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Uj év kezdédik és mar kdzvetleniil az elején megjelenik a 2018. év els6 szama is. Kicsit furcsa még
leirni, de 2018-ban az 6tddik évfolyamaba lépett az Opus et Educatio. igy, ha nem is ,nagykoruva”,
de kétségteleniil érettebbé valt periodikank, melynek eddig 15 szédma jelent meg. Erdemes egy kicsit
a szamok segitségével is visszatekinteni: a 2014 év végén megjelent elsé szamot kdvetben eddig 165
irds jelent meg az Opus-ban. A lap jellegébdl adéddan a legmagasabb a tanulmanyok szdma: 63,
orvendetes hogy a fiatal kutatdk doktoranduszok altal irt kdzlemények szama is magas, eddig 51
cikke jelent meg a fiatal szerz6knek. Két éve indult meg Munkdcsy Ferenc szerkesztésében a
Munkaiigyi Szemle rovat, melyben szintén tanulmdanyok, kutatdsi beszamoldk kaptak helyet, eddig
17 kozlemény jelent meg e rovatban. Sikerilt eredeti koncepcié szerint a tdgabb szakmai kdzélet
torténéseirél recenzidk formdajaban beszamolni, 20 konyvismertetés jelent meg, illetve a jelent&sebb
projekteket is torekedtiink ismertetni, ezen irdsok szama 14.

Az online kérnyezetbe szerkesztett publicisztika sajatossdga, hogy szinte minden |ényeges torténés
dokumentdlhaté és a szamok szintjén is jol elemezhetd. Torekvéseinket érzékeltetve csupan két
adatot szeretnék ismertetni. Egyfel6l az angol nyelv(i szdmok megjelenése és ndvekvé szdma
kiilonosen orvendetes fejlemény. 2015-ben jelent meg az els6 angol nyelvli szdmunk, majd ezt
kovetéen 2016-ban két angol nyelvii szamot is megjelentettiink (ebben az évben 6sszesen hat szam
jelent meg!). 2017-ben jelent meg a negyedik angol nyelv( szdmunk, s nem titok, hogy még ez év
elején jelentkeziink egy Ujabb angol nyelv(i szdmmal is, melynek elGkészitése folyamatban van. A
masik érdekesség, hogy az elektronikus kérnyezetben viszonylag jol érzékelhetd a kozlemények irdnti
olvasdi érdeklédés is. A ,klikkek”, letoltések statisztikdja alapjan a legnagyobb érdekl&dést Pintér
Ddniel Gergé ,,Various Challenges of Science Communication in Teaching Genaration Z: an Urgent
Need for Paradigm Shift and Embracing Digital Learning” cim( angol nyelv( kézleménye valtotta ki. A
masodik helyen egy mddszertani cikk szerepel a statisztikakban: Zerényi Karoly , A Likert-skdla adta
lehetdségek és korldtok” cim( kdzleménye. Végiil a pedagdgus szakma szamara mintegy szimbolikus
a harmadik legolvasottabb kdzlemény: Szelezsdnné Egyed Ddra ,, A pedagdgusok kérében megjelend
stressz, pszichoterror és kiégés jelensége; prevencios és kezelési lehetéségek a kbznevelési
intézményben” valtott ki kiemelkedd olvasdi érdekl6dést.

Nos, az el6bbi adatok és olvasdi jelzések alapjan a mult év végén tartott szerkesztd bizottsagi tléslink
egyértelmilen a mar kialakult kezdeményezésekre épitve, a hagyomanyépités Ujabb id6szakat kivanja
elinditani. Ezt szolgdlja az immar 16. Opus-szam is, melyben négy az oktatdsi rendszert elemzd
tanulmany jelenik meg. Borbély Pecze Tibor Bors mar visszatér§ szerz6ként a dél-koreai munka
tanulds dualis rendszerérdl irt igényes elemz6 cikket. Mivel a pedagdgus meghatarozd tényezdje az
oktatdsi rendszereknek ezért is kiilondsen érdekes Lunczern Erika Eszter irdsa, mely egy nagyobb
jogszabalyi valtozasok tiikrében toérténé elemzésére vallalkozott. Ezt koveti egy a nonformdlis
oktatds-tanulas vildgaba, annak torténéseibe betekintd irds, Horvdth Csaba Sdndor tollabdl a vasuti
tanfolyam torténetérdl, érzékeltetve a tagabban vett oktatasi rendszer komplexitdsat. A
Tanulmdnyok rovat zard irasa, Séllei Beatrix ,,Szemléleti akaddlymentesség a fels6oktatdsban” cimi
kozleménye, munkapszicholdgiai jellege miatt mar atvezet a Munkaiigyi Szemle szines irasaihoz,
melyek olyan érdekes témak tudomanyos szempontu elemzéseihez kapcsolédnak, mint a ,,Rugalmas
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juttatdsok — cafeteria. A szervezet sajatossdgainak hatdsa a cégek cafeteria rendszerére” (Podr Jozsef
— Kovdcs Ildiké Eva — Mdzdsné Dinnyés Hajnalka — Fehér Jdnos), a munkapszicholégia jovjét elemzd
szakmapolitikailag stratégiai jelent6ségl tanulmany Klein Sdndor tollabdl, Hegyi-Halmos Noéra
nemzetkozi kitekintésre vallalkozéd koézleménye az életpdlya tandcsadas trendjér6l, valamint
Lakatosné Szuhai Gybngyi ,Tudatos életvezetés avagy a projektmenedzsment alkalmazdsa
mindennapjainkban” irasa.

Az Eszmélés rovatunkban két cikk olvashaté. Szintén visszatérG szerzénk, s ez is lapunk torténetének
pozitiv eredményeit szemlélteti, Lakner Szilvia, aki ,A tuddsmenedzsment uj kihivdsai” cimmel
legljabb kutatasi eredményeit foglalta Ossze egy kozleményben. A fiatal kutatdk egy ujabb
képvisel6je, Fodorné Dr. Toth Krisztina pedig ,E-learning trendek és kérdések” cimmel egy naprél-
napra valtozé Uj jelenséggel, az elektronikus tanuldssal kapcsolatos dilemmakat elemzi igényes
madon. A Projektekrdl rovatunkban egy szakmai informdcidkban gazdag 6sszehasonlité elemzés
olvashaté a foglalkozasi rehabilitaciét 6sztonzé rendszerekr6l a nemzetkdzi gyakorlatban (Szell6
Janos — Nemeskéri Zsolt).

Bar mult év december végére mar Osszeallt az idei év els6 szamdnak anyaga, a megjelentetést januar
elsé felére ttemeztik. Az Ginnepi forgatagban ugy véltik taldan kevesebb figyelmet kapnak a szerz6k
altal megfogalmazott gondolatok. Természetesen az alkalom igy is adott, hogy szerzGinknek, akik
kozott egyre tobb az ujabb kozlésre jelentkezS, olvasdinknak, akik szama a statisztikdk szerint
folyamatosan né, kivanunk szakmai sikerekben gazdag, eredményes Uj Esztendét! Tovabbra is varjuk
irdsaikat, észrevételeiket, s a kozolt cikkekkel kapcsolatos reflexidikat, hivatkozdsaikat, melyeket
referdlt lapunk akadémiai elismertsége szempontjabdl is fontosnak tartunk és felel6sséggel kezeliink.

Budapest, 2018 januar
Benedek Andras

f6szerkeszt6



Opus et Educatio 5. évfolyam 1. szdm

BORBELY-PECZE Bors

Egy mi{ik6d6 modell: a dél-koreai munka-tanulds dudlis rendszere

El6zmények

Korea XX. szazadi torténelmét Iényegében meghatdrozta a Japdnnal, Oroszorszaggal és Kinaval vald
Osszetett viszonyrendszere. Az 6nallé koreai allamisag (Csoszon korszak 1392-1897) végét jelentette
a Japan altal a Koreai Csaszarsagra kényszeritett protektordtusi szerz6dés (1905) majd Iényegében a
japan megszdllds (1910-1945). A masodik vildghdbord utan a koreai haboru (1950-1953) végére a
félsziget kettéosztottd valt. Az Otvenes évek elején egy haboru sujtotta, szegény orszag képe
rajzolédott ki. Az egy fére jutd nemzeti 6ssztermék 134 US dollar volt (llho, 2008). Azutan az 1960-as
években bekovetkezett az orszag gazdasagi stabilizacidja és iparositdsa, az 1960-as évek eleje és 1975
kozOtt az atlagos éves GDP novekedés liteme elérte a 9.1%-ot (llho, 2008:35). A gyors iparosodas és
novekedés azonban egylitt jart a tarsadalmi egyenl6tlenségek novekedésével, illetve
fennmaradasaval is. A monetaris politika irdnyitasara a Koreai Kdzponti Bank a kormany szigoru
feligyelete alatt mi{kodott és a hatvanas évek kozepétél a kormany mindent megtett annak
érdekében, hogy Korea exportra termeljen mikézben mi{kods tékét keresett az otthoni
beruhdzdsokhoz. A jegybanki kamatot mesterségesen alacsonyan tartottdk, amely Osztonozte a
beruhdzdsokat. A kormanyzati szektor fogyasztdsat GDP aranyosan mindig sikerilt alacsonyan tartani
(1955-ben 9%, 1998-ban 25%), amely alacsony addztatdsi szinttel tarsult (1955-ben 6%, 1998-ban
22,9%) volt a GDP aranydban (Ilho 2008:44). Osszehasonlitasul az OECD orszagok atlagaban a béreket
terhel6 add/jarulék 36% volt 2016-ban (OECD, 2017a). Az agressziv exportpolitika és a koreai won
vasarléértékének mesterséges alulértékelésével 1963 és 1973 kozott a koreai ipar évi 19%-ot
novekedett. A 60-as évek elején még agar orszaghdl (agrarium aranya 28,6% volt a GDP-ben) a 70-
es; 80-as évekre erdsen iparosodott dllam valt. Az iparositas és export-vezérelt novekedés érdekében
erds monopodliumok, gigantikus vallalatok jottek létre, amelyek sériilékennyé tették az orszagot az
1997-es dazsiai pénziigyi valsdg idején. A orszag gazdasdgdnak fejlesztését 1962-t6l otéves
gazdasagfejlesztési tervekbe foglaljak. Nyilvanvald geopolitikai tény, hogy Dél-Korea gazdasagi
megerdsodésében a kommunista Szovjetunidval és Kindval szemben az USA érdekelt volt. 1961-ben
Dél-Korea éves koltségvetésének még 39%-a jott az USA-bdl (Park 2017:6). A japan gazdasaghoz
hasonléan kialakulé vallalati monopdlium birodalom szisztéma (keiretsu) Iényegében a koreai
gazdasagi felemelkedésének (1960-1990-es évek) és a gazdasagi sebezhet6ségének (1997-es valsag)
a zaloga is volt egyben.

Koreai munkaerdpiac 2017-ben

A mai koreai munkaerépiac az egyik leginkabb ellenallé6 az OECD orszagok soraban (OECD, 2017b), a
2008-as gazdasagi valsag kevéssé érintette. Talan az 1990-es évek azsiai gazdasagi valsagara adott
kordbbi kormanyzati valaszok is hozzajarultak a koreai munkaerGpiac egy-masfél évtizeddel kés6bb jo
teljesitményéhez. A munkanélkiiliség 3,5-4% kozott mozog, a 15-74 évesek foglalkoztatdsi rataja
64,7%. A szép makro adatok mellett a koreai munkaerépiac dudlis maradt, a foglalkoztatottak alig
13,6% dolgozik nagyvallalatokndl, amig kozel fele hatékonyatlan mikro-, és KKV cégeknél Al
szerz6désben. A 15-29 éves fiatalok kozott a NEET rata 18%-os amely az OECD 4atlag felett jar (OECD,
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2017b). A fiatalok foglalkoztatasi ratdja az egyik legalacsonyabb az OECD orszagok kozott, mikdzben
az id6ésebb munkaerd (55-64) kiszorul a munkahelyekrél (OECD, 2016a).

1. szamu tablazat a koreai munkaerdpiac, foglalkoztatasi és munkanélkiiliségi ratak
(15-74 évesek, 2007 IV. né. — 2018. IV. né.) OECD, 2017

Labour market developments in Korea
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Mote: OECD weighted average.
Source: OECD calculations based on OECD Economic Outlook Database (No. 101), June 2017,

(forras: https://www.oecd.org/korea/Employment-Outlook-Korea-EN.pdf)

Ujragondolt humaneréforras-gazdalkodas

Az 1997-es azsiai pénziigyi krizis volt a kdzvetlen oka annak, hogy a 90-es évek masodik felétél, mind
politikai, mind gazdasagi szempontbdl megindul a rendszer korrekcidja, ennek részeként megsziiletik
a koreai munkalgyi szervezet és felértékel6dik a palyaorientacio, illetve a feln6ttkorban megszerzett
tudas beszamitasa és felhasznalasa (skills audit). A ma lathato koreai képesség politika e felismerés
eredményének a terméke (OECD, 2012), amelyben fokozott figyelem iranyul a jelenleg ,tulképzett” —
a kozépiskolat végzettek 82%-a belép a felsGoktatasba (Economist, 2011)- koreai munkaerd és a
munkaaddi igények kozotti 6sszhang kialakitdsara valamint a vallalatok és a képzési rendszer kozotti
kapcsolatrendszer fejlesztésére. A gazdasag meghatarozo tevékenységét a szolgaltaté szektor adja
(59,5%), mikdzben a szektor termelékenysége alig né és szétvalik a biztos statuszu foglalkoztatott a
részmunkaidds, projekt-alapu vagy kisvallalatnal foglalkoztatott munkaerétél.

Az oktatasi rendszer szerkezete

Az oktatdsiranyitds két részre oszlik Koreaban is, az Oktatasi Minisztérium iranyitja a képzési
intézményrendszert (ide értve a szakképzd kozép iskolakat is) és az egész életen at tartd tanuldst
el6segité kozpontokat, de a Munkaligyi és Foglalkoztatdspolitikai Minisztérium felel6s a
szakképzésért és a képzések tartalmdért és e szakmai tovabbképzésért. Az altalanos képzés az
d6vodaval egyitt 3+9 év, amelyben kilénvalik az altaldnos iskola alsé és felsé tagozata, az kozépfoku
és fels6foku képzés Gsszesen tovabbi 5-7 évet tesz ki. A rendszer tetején a felndtt szakemberek
folyamatos tovabbképzése all.

2. szamu tablazat a koreai oktatasi rendszer

diplomasok tovabbképzése
egyetem (4 év) alkalmazott egyetem (2-4 év) (junior college)


https://www.oecd.org/korea/Employment-Outlook-Korea-EN.pdf
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gimnazium (3 év) szakképzés- mesterképzés

felsé altalanos iskola (3 év)
also altalanos iskola (6 év)
6voda (3 év)

A feln6tt munkavallaldk esetében a KOREATECH - Koreai Képesség Mindsitési Hatdsag (Korean Skills
Quality Authority!) feladata a gazdasagi igényeknek megfelel§ szakképzési készségek/ kompetencidk
szerinti képzések szervezése. Ezek rovidtavu a gazdasagi igényeire azonnal reagdlé vallalati képzések
atlagosan 12 drdban. A képzési igényeket az angolszasz orszagok gyakorlatdbdl ismert képesség
tanacsok biztositjak (Skills Councils), amelyekben az adott dgazat (Id. TEAOR) képviselGi tilnek egyiitt
az oktatds és a kormanyzat képviselbivel.

Uj palyaorientaciés politika okai

Palyaorientaciés politikdara tobbnyire akkor van igény egy orszagba, ha a munkaer6piacon
fesziiltségek kelteznek, azaz kevés olyan allam van, ahol a lakossag életpdlya-épitési készségekkel
(career management skills, ELGPN 2011) vald korai felvértezését f6ként pedagdgiai- oktataspolitikai
feladatnak tekintenék. Koreaban a palyaorientdcié (career education) 2009-ben kerilt be a
tantervbe (Krivet, 2017). A palyaorientacids politikdval parhuzamosan fejl6dott az allami
foglalkoztatasi szolgalat rendszere is, amelyet az 1997-98-as dazsiai gazdasagi valsdg nyoman
jelentkez6 tomeges munkanélkiiliség és Ujbdli elhelyezkedési, atképzési igények hivtak életre (ILO,
2015). Pdélyaorientaciordl és nyugat-eurdpai értelemben vett modern karrier menedzsment
igényekrdl tehat Koredban az 1960-as és 1990-es évek kozott nem beszélhetliink. A mai modern
atmeneti munkaerépiacok (transitional labour market) helyett ezt az idészakot az intenziv iparositas
és a nagyvallalatok csillapithatatlan munkaerdigénye jellemezte, munkanélkiiliség |ényegében nem
volt. Ebben a vonatkozasban Dél-Korea munkaerépiacanak torténete kdzelebb allt a tervgazdalkodast
folytatd kommunista orszagok, igy Magyarorszag, jellegzetességeihez, mint Nyugat-Eurdpdhoz. A
koreai humaneré6forras-gazdalkodds atalakuldasanak elmult husz éves torténete (1997-2017) igy
kiemelt figyelemre lehet mélté Magyarorszagon is.

Az 1995-ben elfogadott foglalkoztatasi garancia torvény alapozta meg (ILO 2015, Park 2017) azt a
modern foglalkoztatds-biztonsdgi és képzési rendszert, - unids terminoldgiaval flexicurity rendszer
(Eurdépai Kozosségek Bizottsaga,2007)- amelyben az dallam szabdlyozd szerepét fokozatosan egy
munkavallaloi képességeket menedzsel6 funkciéva alakitottak at. A foglalkoztatasi garancia
torvénynek harom épitéeleme van; a) szakmai kompetencidak fejlesztése, b) foglalkoztatds
stabilizaciés pillér, c) munkanélkili ellatasok. A kortars koreai gyakorlatban a munkaerdpiaci és
képzési szakpolitikai alrendszerek bar adminisztrativ irdnyitasi szempontbdl elvallnak egymastol — két
minisztérium van-, de az egyéni életut szintjén szerves egységet alkotnak. A foglalkoztatasi garancia
torvényt kovetSen fogadtak el a munkavallaléi szakképzési kompetenciafejlesztési torvényt (1999).

Koredban a vallalatoknak a hetvenes évekt6l kotelez6 szereplik van a munkaerd képzésében,
tovabbképzésében (1967-es majd 1976-os szakképzési torvények), az 1970-es években felvett
nemzetkozi hitelekbdl 20 Gj szakképzé kdzpontot épitettek fel és a vallalatok szamara kotelezé tették
a szakkézben vald részvételt. A munkaaddkat torvény kotelezte arra, hogy a dolgozdk

L http://www.koreatech.ac.kr
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tovabbképzésére éves szinten a bértomeg jelentds részét hasznaljak fel. A 90-es évek azsiai gazdasagi
valsaga Uj alkalmazkodasi technikakat kdvetelt meg. Ennek a célnak az érdekében fogadtak el 2004-
fejlesztések eredménye a koreai munka-tanulds dudlis rendszere (Work-Learning Dual System) (Park
et al. 2017:24), amelyben a tanulék egyben munkaszerz6déssel rendelkezé dolgozdék is a
tanulmanyaik alatt. Ez a rendszert 2014-ben tovabb erdsitették, nem a német vagy a svijci
rendszerek masolasardl, hanem ezeket is integrald, de sajat nemzeti fejlesztésrdl van szé.

A kiindulé probléma Koredban is az volt, mint szerte a vildgban mindenitt, hogy a szakképzési
rendszer sohasem képes a vallalatok szamara azonnal hasznalhatdé munkaerdt biztositani. A koreai
valasz a munka és iskola ,0sszefolyatasa” volt erre a kihivasra. Tehat vagy maga a vallalat vagy a
vallalatok és az allam altal mdkodtetett k6zos képzé kozpont lényegében munkatevékenységbe
agyazva végzi el a munkaerd felkészitetését és tovabbképzését. Mas szavakkal kifejezve, a koreai
rendszer visszalép a valamikori tanoncképzéshez, ahol a vdllalat volt a szakemberképzés,
mesterképzés végpontja, de ezt az ipari tarsadalom tomegigényeire szabva teszi meg.

2. szamu tablazat a koreai munka-tanulas dualis rendszere (Park et al. 2017:70)

egyedi vallalat a cégek sajat vallalat vallalat vallalat vagy
maguk képzik a képz6 kozpont
munkavallaloikat
koz6s képzo kiils6 kozos vallalatok és a vallalat kozos képz6

kozpont

tréning kozpont

kozos képz6

kozpont

képez a kozpont
vallalatoknak
munkaba
agyazott
képzések és
hagyomdnyos
képzések
formdjaban

A munkanélkiliek at és tovabbképzését hasonlé rugalmassaggal oldjak meg. A munkanélkiliek
képzése két részre oszlik az intelligens Egyéni Tanuldsi Kartyara és a manualis kompetencidkat igényl6
tomegképzésekre. Az Egyéni Tanuldsi Kartydra az egyén tanfolyami kimeneteit is képes nyilvantartani
az ott elsajatitott képességekkel egyiitt. A tanuldsi kartyat az egyén tartja karban egy éve az allam
maximum 2 millié wont biztosit, kb. 500 ezer Ft, amelyet az egyén oszt be. A tanulasi rendszer 6ssze
van kétve az on-line Myjobs? rendszerrel. Amennyiben az egyén 180 napig nem aktiv a rendszerben
elvesziti a tanulasi tdmogatas felét (Park et al. 2017:120-123).

2 https://www.my.jobs/kor/jobs/
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Palyaorientacios rendszer elemei

A koreai palyaorientacids rendszer a 2000-es évek terméke, ahogyan a koreai munkaiigyi szervezet is
az (KRIVET 2017). Dél-Korea lényegében masfél évtized alatt épitett fel a sajat nemzeti rendszerét.
Els6 |épésként 2009-ben a palyaorientacié (career education) bekerilt a nemzeti alaptantervbe.
2010-ben az o6t éves nemzeti fejlesztési terv részévé valt az iskolai pdlyaorientdcid, azaz a
tevékenység stratégiai szintre keriilt. 2011-ben a Koreai Oktatasi Minisztériumban Pdlyaorientdcids
FGosztalyt hoztak létre, amely f6osztdly a KRIVET: Nemzeti Karrier Fejlesztési Kozpontra és a HRD
Korea® szakmai kapacitasaira tdmaszkodva iskolai palyaorientacids tantervi standardokat és tanuldsi
eredményeket hatdrozott meg. A végrehajtas érdekében a koreai iskolakban pdlyaorientacids
tanarokat képeztek ki és vettek fel. A kivalasztott tanarok 570 6ras tovabbképzést kaptak a
palyaorientacié témakorében, miel6tt Uj feladatkorikben munkaba alltak. 2016-ra az altalanos és
kozépiskoldk 97,5%-ban volt mar palyaorientacios tandr. A tandrok és a palyaorientacids rendszerben
feladatokat ellaté szakemberek és felhasznaldk munkajat a CareerNet* informatikai rendszer
tdmogatja. 2012-2013 ko6zott az uj modell pilotja kovetkezett, majd 2015-ben megsziiletett az elsé
0nallo Palyaorientacios Torvény. A torvény az alabbi fejezetekbdl all; a) az palyaorientacid fogalmi
meghatdrozasa, az életpalya-épitési készségek oktatdsanak jelenlegi strukturdja Koredban, b)
palyaorientacio (career education) az altalanos iskola egyes szintjein, c) palyaorientacio, karrier
tanacsadas a felsGoktatdsban, d) a Nemzeti Karrier Kézpont feladatai, a megvaldsitas kovetése,
monitoring és értékelés. A torvény felhatalmazasa alapjan 2016-2020-ra megsziletett a Nemzeti
Karrier-fejlesztési (palyaorientacios) Terv (KRIVET, 2017).

Osszegzés

A koreai munka-tanulas dudlis rendszere (Work-Learning Dual System) olyan modern értelemben
vett képesség politika rendszerként értelmezhetd, amelyeket az OECD (2017c) vagy az Eurdpai
Bizottsag® maguk is megoldasként ajanlanak az elmult évtizedben. E rendszer részeként a
palyaorientacios szakpolitika életut-tamogaté rendszerként értelmezhetd, amelynek egyfeldl el6 kell
segiteni az egyének Ujabb, felnSttkorban megszerzett képességeinek az integracidjat sajat
palyafutasuk menedzselésébe, masfeldl rugalmasabb, teriileti, dgazati, vallalati és egyéni szintl jobb
0sszehangolasat kinalja a munkaerépiac keresleti és kinalati oldalainak.

3 http://www.hrdkorea.or.kr/ENG
4 http://www.career.go.kr/cnet/front/main/main.do
5> https://ec.europa.eu/education/policy/strategic-framework/skills-development_en
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Dr. HORVATH Csaba Sandor

A ,vasuti tanfolyam” torténete mint a vasuti feln6ttképzés elsé
intézményesiilt formaja

Magyarorszagon 1846-ban a Pest és Vac kozotti vonal megnyitdsdval jelent meg a kor kdzlekedését
forradalmasitd eszkdz, a vasut. Az Gj vivmany nemcsak a kozlekedési szokdsokat valtoztatta meg,
hanem az élet szinte minden tertiletére, igy a gazdasagra, a tarsadalomra, a kulturdra, az oktatdsra és
a mentalitdsra is komoly hatdst gyakorolt. A vasut miikodtetése szakértelmet kivant, amely
megszerzése egy ideig nem intézményesiilt keretek kozott zajlott. Az eszkdz expanzidja azonban egyre
tobb szakembert kivant meg. A ndvekvé képzési igény sziilte meg 1872-ben a — pesti Kereskedelmi
Akadémian — intézményesiilt , vasuti tanfolyamot”, amely utan majd 1887-t6l lesz vasuti tisztképzés
Magyarorszagon. Jelen tanulmanyban a vasuti tanfolyam rovid elGéletét, |étrejottét, miikodését és
megsz(inését kivanom bemutatni korabeli forrasok alapjan.

A szervezett felnGttképzés a 18. szazadban Nagy-Britannidbdl indult el. Az iparosodas Uj sziikségleteket
teremtett, amely egyik kildetése az irds- és olvasastudds bGvitése volt. Ennek kovetkeztében
informalisan szervez6dd olvasékorok, kolcsonkonyvtarak haldzata jott létre. A 19. szdzad kozepe
tdjékan kezd6d6 népfbiskolai mozgalom a felnGttképzés intézményesiilését tekintve egy mérfoldkd
volt. Az ipar rohamos fejl6désével és a kapitalizmus el6retorésével a munkasmozgalmak is
megjelentek. Mindezek lassacskan egyre tobb és jobb lehet6séget biztositottak a feln6ttek
tovabbtanuldsdhoz. (Zrinszky, 1995. 66-69. o.; Vehrer 2011. 85-86. 0.) Ezen belll a technikai,
kozgazdasagi, foldrajzi, torténelmi, matematikai tudds bdvitése a vasut miikodtetésének
alapszegmenseivé valtak, amely szakemberigénye folyton-folyvast ndvekedett mindenitt a 19. szazad
masodik felében.

Az intézményes feln6ttképzés el6tti idészak a vasuton

A vasut megjelenése a munkaerGpiacon addig nem létez6 szakmai igényeket kovetelt, amelyekre a
gyakorlatban valamilyen mdédon valaszolni kellett. A teljesen Uj szakmara intézményes keretek kdzott
sokaig nem lehetett Magyarorszagon felkésziilni. Ennek kovetkeztében a kezdeti id6szakban féként
kilfoldi, vagy kulféldon tapasztalatot szerzett magyar vezet6k és beosztottak dolgoztak az dgazatban.
A vasut m(iszaki és forgalmi m(ikodése sokszin(i és kiilonb6z6 fontossagu munkahelyeket teremtett. A
maganvasutak megjelenését kovetSen azonban az d4gazat egyre bonyolultabb belsé vezetSi—
munkavallaldi szintje a kiegyezés utan kierdltette az egységesitést. A dolgozdkat két kategodridba
soroltak: hivatalnoki kar és szolgak. A személyzeti illetménytabla és a szolgalati szabalyzat egylittesen
adott egy egész életre el6re kiszamithatd el6meneteli keretet. Az egységesitett rendszer bevezetése
azonban problémakat is sziilt. A pontos hierarchia kialakuldsa igényelte a betanulasi, betanitasi halozat
kialakitasat is. Egyre inkdbb felvet6dott a vallalaton belili képzés, a tovabb- és atképzés sziikségessége,
egyuttal a felnSttek oktatasanak szervezett miikodtetése. (Majddn, 2008. 68-69. 0.)

A vasut szakemberigényét — a kiilfoldi képzések mellett — az allomasokon zajlédé nem formalis
képzésekkel lehetett kielégiteni. A gyakornokokat egy-egy allomdasi f6nok mellé rendelték, és elvartak
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t6liik, hogy a lehet6 legrovidebb id6 alatt a megfelel6 tudast atadjak szamukra. Ezt az ezzel kapcsolatos
1870-ben megjelent kordézvény is tokéletesen illusztrélja: ,Allomdsi fénékeinktsl elvdrjuk, hogy
térekedni fognak az dllomdssukra beosztott gyakornokokat a leheté legrévidebb id6 alatt a
szolgdlatban kiképezni és a sziikséges oktatdst nydjtani,...”.r A szakmai képzést egy ellendr feliigyelte.
A jel6lt a gyakorlatban megszerzett tudas birtokdban belsd, szervezett vizsga keretében volt koteles
tanubizonysagot tenni szakmai érettségérdl. A vallalaton belil rangfokozati el6lépésekhez is ilyen
belsé képzések sziikségeltettek. (Majddn, 2008. 70. 0.)

A vasuti kozlekedés személybiztonsagi veszélyeztetésének megakaddlyozdsa és a forgalom
lebonyolitdsa azonban az 1870-es években egyre nagyobb szakemberigényt kivant mar meg, amelyhez
kifogastalanul kiképzett szakemberek kellettek. A kérézvénnyel elrendelt gyakorlattal viszont egyre
tobb probléma jelentkezett. (Czére, 1987. 18-19. 0.) A legnagyobb gondot az allomasfénokok szerepe
jelentette. Ugyanis, ha 6k nem tudtak, vagy akartak a gyakornokoknak atadni a kell6 ismereteket, akkor
ezen a szinten akadozott mar a rendszer. Ezt egy kovetkez6 kérézvény pontosan le is irta: ,,.......,ha ez
az dllomdsfénékék részérél nem torténik csak két eset foroghat fenn: vagy nem bir az illeté
dllomdsfénék maga sem oly képességgel és ismerettel igy sajdt tehetetlenségénél fogva nem képes
mdsokat oktatni, vagy pedig fel van ruhdzva a sziikséges ismeretekkel, de nincs joakarata a
gyakornokok kiképzésére. Nem bir kell6 6nbecsérzéssel arranézve, hogy az igazgatdsdgnak eziranybani
intéseit figyelembe vegye.”> A gyakornokok szervezettebb képzésére a nagyobb magyarorszagi
maganvasutak sem forditottak kell6 gondot. A Déli Vasut® vonalain a személyzet oktatdsi rendszere
példaul abszolut nem volt kiépitve. Az alacsonyabb szolgalati kategdridba tartozé személyzet gyakorlati
jellegl kiképzését az allomdasfénokok végezték a szolgalati teendbket tartalmazé utasitasok alapjan. A
korban jelent8s vasuti halézattal (Sopron—Nagykanizsa, Ujsz6ny—Székesfehérvar, Buda—Nagykanizsa,
Sziszek—Zagrab, Zagrab—Karolyvdros, Barcs—Murakeresztur) rendelkezé tarsasag igényelte volna a
magasabb szintl, szervezett oktatdst. Csupan a szolgdlati f6nok el6tt tartottak félévenként szdbeli
vizsgakat, aki megallapitotta az eredményt és az igazgatdsag részére errdl jelentést kiildott. Ott pedig
tudomasul vették azt, és intézkedésekre nem igazan kerdlt sor. (Bujna, et alii, 2012. 46-47. 0.) A Déli
Vasutnal azonban mégis kialakult egy érdekes intézmény: az , oktatd vizsga”. Az (izletigazgatdsagba
beérkezett jelentések, a baleseti Gigyek targyaldsi anyagai és az ellen6rzési szolgalat adatai alapjan
megallapitottdk azokat a problémakat, amelyek az utasitdsok nem kell§ ismereteibdl fakadtak. Ezt
kovetben a forgalmivagy kereskedelmi szakosztalyok fétisztviseli bejartak a vonalakat és a személyzet
minden tagjanal meggy6z6dtek arrdl, hogy az utasitasokat mennyire alaposan ismerik. Amennyiben
hidnyossagot tapasztaltak, a helyszinen roévid ,tovabbképzést” tartottak. Uj utasitasnal és a
biztositdberendezések kezelésével megbizott szakemberek esetében is ezt az eljarast kovették, de az
utdbbindl megismertették a személyzettel a hibas kezelés lzleti, s6t biintetGjogi kovetkezményeit is.
(Czére, 1987. 20. 0.) A szervezett oktatds megjelenése el6tti idGszakrdl tehat elmondhatd, hogy a
leendd vasuti szakemberek képzése helyben és gyakorlatorienaltan folyt az 1870-es évekig. Az oktatast
illetéen kiilon utasitdsok nem voltak, csak a teendéket tartalmazd korézvények, kdrrendeletek. A
vasuthaldzat folyamatos és gyors ndvekedése és kapacitasanak egyre nagyobb kihaszndltsaga azonban

1 A m. kir. dllamvasutak Uzletigazgatdsidga 5865. sz. 2323. VI. kérozvénye. Pest, 1870 junius 20. In: Miklds Imre (1937): A
magyar vasutak oknyomozé torténete. A legelsd vasuttdl — napjainkig. Budapest, (a tovabbiakban: Miklds, 1937.) 576.

2 Am. kir. dllamvasutak Uzletigazgatésaga 12.839. 858. I. sz. korézvénye. Pest, 1871. augusztus 19. In: Miklés, 1937., 577-578.
o.

3 AvasUttarsasag neve kezdetben: Cs. Kir. Szabadalmazott Allami Lombard—velencei és Kézponti Olasz Vaspalyatarsasag, majd
Csaszari és Kiralyi Szabadalmazott Déli Vaspdlya-tarsasag. In: Kalocsai Péter (2011): Varosi tomegkozlekedés a Nyugat-
Dunantdlon 1867—-1914. Vasi Mlzeumbarat Egylet, Szombathely, 192. o. A szaktudomdanyos munkdkban altaldban réviditve,
Déli Vasutnak nevezik.
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e modszer korlatait feszegette és az 1870-es években igényelte mar a vasuti szakemberek
intézményesilt képzését.

A ,vasuti tanfolyam” elindulasa

Egyértelm( volt mar az, hogy nem elegendd a gyakorlati oktatas, hanem az elméleti képzésre is sziikség
van, f6ként a vasuti végrehajtd szolgalat fontosabb munkafolyamatainak irdnyitasat ellatd személyzet
esetén. (Bujna, et alii, 2012. 49. 0.) 1871 nyaran a Vasuti és Kézlekedési Kézlonyben mar lehetett arrdl
olvasni, hogy a vasut jol képzett magyar tisztviselGket igényelne. Az ehhez szlikséges vasuti tanfolyam
mellett megfelel6 mdszétart (magyar—-német, német—magyar) is igényelt a szakma, amely egyet
jelentett a magyar vezényleti nyelv bevezetésének igényével.* A szervezett képzésre nem is kellett mar
sokat varni. 1872 elejét8l° vasuti szaktanfolyamra is lehetett jelentkezni. A képzés helyszine a pesti
Kereskedelmi Akadémia (Erzsébet tér 13.)® volt, a legrégebbi magyar fels6foku kereskedelmi
végzettséget add tanintézmény. A kereskedSk alapitottak 1857-ben, és Kereskedelemi Testllet
fenntartasaban m{kodott jo ideig. Eredetileg dltaldnos miveltséget és kereskedelmi szakképzést ado,
kozépfoku iskoldnak szervezték. Lewin Jakab igazgato regndldsa alatt azonban specidlisabb képzések is
az intézménybe keriltek, amelyek kozul 1872-t6l a ,vasuti tanfolyam”, 1883-t6l a kozépiskolat
végzettek egyéves szaktanfolyama és a keleti nyelvek tanfolyama volt a legjelentésebb. 1899-t6l
alakult 4t akadémiava, és folyamatosan béviilt az itt elvégezhetd szakképzések palettaja.’

A tanfolyam otlete el6sz6r Heimerle Ferenctdl katonai és kereskedelmi iskolaigazgatétél szarmazott.
A mintat az 1871-ben, Bécsben megnyitott vasuti szakiskola szolgéaltatta, ahol a tanitast hetenként 18
draban négy tandr végezte.® Heimerle sajat tanintézetében hasonld tanfolyammal prébélkozott, de ez
végil a Kereskedelmi Akadémidn teljesedett ki igazén.’ Ez Takats Antal a m. kir. dllamvasutak ellenére
és tanar kezdeményezésére valdsult meg, aki maga is részt vett a képzésben, és a vasutak
magyarosodasaban is elévilhetetlen szereppel birt. (Miklés, 1937. 578. 0.) A képzés célja, hogy
megfelel6 mindsitéssel és altaldnos miuveltséggel biré egyéneket neveljenek ki, akiknek a vasuti
tisztség betoltéséhez megfelelS elGismereteket, tajékoztatast és utmutatast nydjtanak. Egy-egy vasuti
szaktanfolyam hat hénapig tartott, amelybél 6t hdnap volt az el6adasokra, két hét pedig a vizsgakra.
Az elméleti képzés szignifikans részét jelentette az oktatasnak, ugyanis vasuti szallitasi, forgalmi és
tavirati ismereteket is tanultak az érintettek. Esti formaban tértént a képzés heti 21 éraban, mivel az
el6adasok — az linnep- és vasarnapokat leszamitva — heti hdromszor 17 és 20, és tovabbi haromszor 16
és 20 Ora kozott folytak (érarendet lasd mellékeltben). Az elméleti képzés mellett ,gyakorlati
kirdnduldsokat” tartottak pdlyaudvarokon a hivatalnoki teenddk begyakorlasa céljabdél. A
Kereskedelmi Akadémia idealis helyszinil szolgélt a képzéshez a felszereltségét és multjat tekintve.®
Az intézmény tandrai kordbban is hozzdszoktak mar az idésebb korosztalyok tanitdsahoz, igy most sem

4 Oszinte sz6 a kozlekedési miniszter urhoz. Kézponti Vasuti és Kozlekedési KozIény, egyszersmind Kereskedelmi, Ipari- és
Biztositdsiigyi Lap (a tovabbiakban: VEKK), 1971. julius 13. 2. évf., 28. szam, 229-230. o.

5 Béar Czére Béla és az altalam hasznalt tobbi szakirodalom is 1871. szeptember 1-jéhez koti az els6 vasuti tanfolyam
elinduldsat, én a forrasaimban —tobb izben is — minden kétséget kizardan a pesti Kereskedelmi Akadémiahoz kothet6en 1872.
november 11-én talaltam, igy ezt vélem autentikusnak.

6 VasUti szolgalati szakiskola. Vasdrnapi Ujsdg, 1872. februar 25. 19. évf., 8. szam, 98. o.

7 Budapesti Kereskedelmi Akadémia. In: Findczy Erng, Kornis Gyula, Kemény Ferenc (1936) (szerk.): Magyar Pedagdgia Lexikon
1. Révai Irodalmi Intézet, Budapest, 264-265. o.

8 Vasuti tanfolyam és vasuti gyakornokok. VEKK, 1872. janudr 11. 3. évf., 2. szam 10-11. o.

9 Visszapillantdsok az 1872.iki évre. VEKK, 1873. janudr 23. 4. évf., 4. szam, 25-26. o.

10 vasuti szolgélati szak-iskola. Budapesti K6zI6ny (a tovabbiakban: BK), 1872. februar 13. 6. évf., 34. szam, 271. o.; Rovid
hirek. Févdrosi Lapok (a tovabbiakban: FL), 1872. januar 9. 5. szam, 22. o.; Prospectusa a budapesti kereskedelmi akadémiaval
Osszekapcsolva és a kozlekedési m. kir. ministérium felligyelete alatt allo, valamint ennek segélyezésében részesiil6 vasuti
tanfolyamnak. In: Miklds, 1937. 579-580. o.
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jelentett ez Ujszer(iséget szamukra. Az elGadas nyelve f6ként magyar volt mar a kezdeti id6szakban is.
A tananyagot a megszerzett tapasztalatok alapjan négy csoportba szedték dssze: 1. Altalanos vasuti
rész, 2. Forgalmi és kereskedelmi szolgélat, 3. Kézlekedési (m(iszaki, Gzleti) szolgalat, Tavirdaszolgélat.™
A tanfolyam vezérl6bizottsaganak elnoke Weisz Berndt Ferenc kir. tanacsos lett. Az addigi vasuti
tisztvisel6kkel kapcsolatosan altalanosan megfogalmazott vélemény volt, hogy mind az altalanos
mveltségiik, mind a szamvetési ismereteik meglehet6sen behatdroltak. Az 1872. november 11-én
indulé tanfolyamra tobb, mint 100 ember jelentkezett, azonban hozzavetGlegesen feliknél
matematikai, német nyelvi, illetve irasi kompetenciajuk hianyos volt. Ennek eredményeként 57 f6 nyert
felvételt a tanfolyamra.'? Egyre tobb helyen kapott publicitast a képzés, igy szamos korabeli Ujsag is
rekldmozta (lasd a mellékeltben). A felvételnek kovetelményei is voltak: a vasutaknal mar
alkalmazasban |év6 gyakornoknak vagy rendes tisztvisel6nek kellett lenni, vagy valamilyen
gimnaziumot, polgdri iskolat, vagy kereskedelmi akadémiat j6 eredménnyel kellett elvégezni, vagy
olyan mar 18. életéviiket betoltott fiatalokat vartak, akik bar végzettséggel még nem birtak, de a
szellemi érettség megfelel6 fokan dlltak (felvételi vizsgdn magyar és német fogalmazasbdl,
mennyiségtanbdl, foldrajzbdl és torténelembdl Ggy teljesitettek, hogy az megfelelt a polgari vagy
redliskola négy osztdlydnak elvégzésével megszerezhetd tudassal).’® A felvételi vizsga aldl senki sem
kaphatott mentességet. Az elsé kategdriaba tartozd, tehat mar a vasuton dolgozd jelentkez6k
tanfolyami dija 20, mig a masik két csoportba tartozéké 40 forint volt. Aki a képzés végén a vizsgat,
amelyen részt vett a hazai vasutak testiletének két kildottjén kivil egy miniszteri biztos is, sikeresen
teljesitette, azok vasuti tisztségeket minden tovabbi nélkil betdlthették mar.'* A képvisel6haz déntése
alapjan a vasuti gyakornok szamdra és a tanfolyam berendezésére 2000 forintot szavaztak meg,*® ezzel
is tdmogatva a képzést. A megnyilt tanfolyam elsé vasuti szakvizsgajat 1873. aprilis 29-én tartottak. A
beiratkozott 57 hallgatobdl 22 jutott el a vizsgdig, akik kozil mindenki sikerrel vette az akadalyokat.
Kozaluk szinte mindenki folyékonyan beszélte a magyar nyelvet, igy végil a sajtéban magyar
tanfolyamnak aposztrofdltdk a képzést.’® Egyuttal megfogalmazdédott az igény egy koévetkezd
elinditasara is 1873 nyaratdl, és a n6i munkaerd vasuton vald alkalmazdasasra is a porosz vasuti minta
alapjan. A németeknél ugyanis a néknek engedték, hogy a vasuton vallaljanak munkat, és 6k ,,...
megbizhatdsdggal és eredménnyel toltétték be helybket,...” Ezzel kapcsolatosan a kézmunka- és
kozlekedésligyi miniszter rendeltet is bocsatott ki 1873. junius 13-an, de a kozvélemény a vasuti
munkat férfiasnak itélte meg, néket csak kisegits pozicidkban tudta elképzelni egyelére.Y’

A vasutat érint6 masik éget6 probléma is ezzel parhuzamosan érlel6dott, ez pedig az tgyviteli nyelv
megvaltoztatdsa volt. Bar 1868-ban szliletett mar egy rendelet, amely a vasuti és hajdzasi vallalatoknal
a magyar nyelv folyamatos behozataladt kotelez6vé tette, de ez mégsem valdsult meg az érintett
véllalatok ellendlldsa miatt.!® 1872-ben a magyar tanitési nyelv kérdése a kezdeti id8szakban komoly
vita targyat képezte. Az Akadémia tobb kritikat is kapott e tekintetben, ugyanis egyetlen magyar tanara
volt csak, és jo ideig magyar nyelvii kényv sem volt a kényvtaraban. igy a nemzeti irdny hivei a

11 Elrajz a pesti kereskedelmi akadémian nyitandé vasuti tanfolyamnak. VEKK, 1872. majus 30. 3. évf., 22. szdm, 190-191. o.
12 FSiskolaink s a vasutak. VEKK, 1872. aprilis 4. 3. évf., 14. szam, 118-119. o.

13 Prospectusa a budapesti kereskedelmi akadémiaval 6sszekapcsolva és a kozlekedési m. kir. ministérium felligyelete alatt
allé, valamint ennek segélyezésében részesiild vasuti tanfolyamnak. In: Miklds, 1937. 579-580. o.

14 A pesti kereskedelmi akadémian szervezend§ vasuti szaktanfolyam. Budapesti K6zIény Hivatalos Ertesitéje, 1872. november
1. 6. évf., 251. szam, 3759. o.

15 Orszaggy(ilési tudositasok. BK, 1873. februar 20. 7. évf., 42. szdm, 350-352. o.

16 A vasuti szaktanfolyam vizsgalata. VEKK, 1873. majus 8. 4. évf., 19. szam, 146. o.

17 A vasuti hivatalnokok kiképeztetése a kereskedelmi akadémian s a nék alkalmazéasa. VEKK, 1873. augusztus 7. 4. évf., 32.
szam, 252. o.

18 A magyar allamvasutak 1872-ben. VEKK, 1872. aprilis 18. 3. évf., 16. szdm, 137-138. o.
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germanizalas egyik f6 elemének tartottak az intézetet, amely a vasuti tanfolyamon is visszakészénhet
szerintiik.’ Ugyanakkor megjegyzendd, hogy a szamos német anyanyelvd, tanfolyamra jaré hivatalnok
képzése csak németil valdsulhatott meg, amely mellett kidllt az Akadémia, és visszautasitotta a
németesitéssel kapcsolatos vadakat. Ez volt a gyakorlat a holland, francia, belga, dan és orosz
kereskedelmi akadémidkon is.2’ 1874-re végiil sikeriilt elérni, hogy a magyar korona teriiletén évé
valamennyi vasuti vallalat hivatalos nyelve a magyar legyen mar.2! A magyarositast el8segitendéen
tobb helyen is nyelvtanfolyamot tartottak, igy példaul az erdélyi vasut piski allomasan, amelyen az
egész vasuti személyzetnek részt kellett vennie.?

A kovetezd vasuti tanfolyamot végil 1873. november 17-én nyitottdk meg a Kereskedelmi
Akadémian.® A tanitdsi nyelv mar kizérélagosan is a magyar volt, és még a tandijat is eltordlték,?
csupan 5 forintos beiratkozasi dijat kellett fizetniiik a tanuléknak.” E tanfolyam zérdvizsgéit 1874.
aprilis 16-an tartottdk meg és a 107 beiratkozott hallgatébdl 51 maradt meg a végéig. Ez egyértelm(ien
mutatja, hogy névekedett a képzés népszer(isége, amit a szamok is aldtdmasztanak.2® 1872-t6l 1874-
ig folyamatosan novekedett a beiratkozott tanuldk szdma, majd innentdl 1878-ig jelentds visszaesés
tapasztalhatoé. (Miklds, 1937. 579. o.)

1875-ben Takats Antal egy ropiratot adott ki, amelyben felvetette a sziikségességét annak, hogy a
katonak kozil is vegyenek részt paran a vasuti tanfolyamon. Haboru idején ugyanis ennek a hadsereg
is hasznat vehetné és az illet§ még pénzt is kereshetne bel8le.?” Ez is egy médja lett volna annak, hogy
a képzésen részt vev6k szamat emelni lehessen, ugyanis 1875-t6l éles visszaesés volt ebben
tapasztalhaté. Ezzel egy id6ben a vasuti tanfolyammal kapcsolatban mdér tobb kritika fogalmazédott
meg. Céljuknak nem voltak képesek megfelelni, mert csekély szamu szakembert tudtak csak kiképezni,
és a kormany nem rendelkezett azokkal az eszkozbkkel, amellyel a hallgaték szdmat emelni tudta volna.
Ez pedig a magyarositas lgyét sem segitette igy. Ugyanakkor a vasuttdrsasdgok sem alkalmaztak
nagyobb el&szeretettel az innen kikeriilé tanoncokat, s6t a végzett ifjakat Ujabb vizsgdk letételére és
bizonyos gyakornoki idé letdltésére kotelezték. igy a kordbbi ,kormdny—gyakornok”-rendszer
sziikségszer(ien Ujra el6térbe keriilt.”® Ennek eredményeként 1875-ben Péchy Tamds kézmunka- és
kozlekedésligyi miniszter a tanfolyam segélyezését —id6legesen —megszlintette az— 1873-as gazdasagi
valsdg utani — allamkincstar kedvezé6tlen helyzetére is hivatkozva, és elkezd6dtek a targyaldsok az
intézmény potldsdval kapcsolatosan.?® 1875-t6l a kormany mar f6ként csak erkdlcsi tdmogatasat
biztositotta a Kereskedelmi Akadémian folyd vasut tanfolyamhoz, egyuttal kérték a képz&intézményt,
hogy a korabbi be- és kimeneteli kovetelményeikbdl ne engedjenek.3® A tanfolyam tehat egyelSre nem
allt le, de veszitett kordbbi tdmogatottsagdbdl és népszerliségébdl. Az oktatok megprobaltak mindent

19 Incompatibilitds. VEKK, 1972. majus 6. 3. évf., 23. szadm, 197-198. o.

20 A vasuti tanfolyam s a kereskedelmi akademia. VEKK, 1872. julius 20. 3. évf., 25. szam, 216-216. o.

21 A magyar nyelv mint hivatalos nyelv a magyar vasuti vallalatoknal. VEKK, 1873. majus 29. 4. évf., 22. szam, 169-170. o.

22 Magyar tanfolyam. Protestdns Egyhdzi és Iskolai Lapok, 1873. aprilis 27. 16. évf., 17. szam 540. o.

23 Vasuti tanfolyam. VEKK, 1873. oktSber 16. 4. évf., 42. szam, 406. o.

24 \asuti szaktanfolyam. VEKK, november 6. 4. évf., 45. szam, 428. o.

25 Vasuti szaktanfolyam. VEKK, november 13. 4. évf., 46. szam, 430. o.

26 A vasuti tanfolyam a budapesti kereskedelmi akadémian. VEKK, 1874. aprilis 23. 5. évf., 17. szam, 137-138. o.

27 Vasuti tanfolyam katonak szamdra. BK, 1875. aprilis 16. 9. évf., 86. szam, 2472. o.

28 A kozlekedésiigyi miniszter ur felelete a vasutak ligykezelési nyelve targyabani interpelldcziérai. VEKK, 1875. méjus 6. 6.
évf., 18. szam, 141-142. o.; Még néhany sz6 a vasuti gyakornokok intézménye mellett. VEKK, 1875. oktéber 7. 6. évf., 40.
szam, 312. o.

29 A vasuti szaktanfolyamok besziintetése. VEKK, 1875. julius 8. 6. évf., 27. szam, 214. o.

30 Magyar vasuti igazgatok értekezlete. VEKK, 1876. januér 13. 7. évf., 2. szam, 12. o.
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annak érdekében, hogy megmaradjon a képzés. Lintner Imre példaul Vasutisme cimmel?! egy
tankényvet adott kdzre a vasuti szaktanfolyamon résztvevék szdmara.3? 1876-ban Péchy miniszter
azonban felismerte, hogy szlikséges a képzés és tdmogatni is kellene. Ennek értelmében megszavazta,
hogy koltségvetés ,,a miszaki egyének kiképzésére és utazdsi 6sztondijakra” szant tételébdl legfeljebb
1500 forint legyen fordithatd a tanfolyam segélyezésére.> Ezzel a kdltségvetésbe nem keriilt konkrét
tételként vissza a képzés, hanem csupan id6legesen, a fent megnevezett kategériabdl kapott pénzt. Ez
azonban csak id6huzasnak bizonyult.

1877-ben mar csak 20 hallgaté iratkozott be a képzésre, amelybdl 13 végzett csupan.3* Egyértelm(ivé
valt, hogy a ,vasuti tanfolyam” rendszere csak rovid tavon lehet m(ikéd&képes. A nem 6nalld
intézmény és az, hogy a képzésre vidékrél, a magdanvasutaktdl kevés ember érkezett, lassan
megpecsételte sorsat. Ugyanakkor vasut szakember-képzési igényei tovabbra is csak novekedtek,
amelyre megoldast kellett gyorsan taldlni.

1879-ben Wagner Gusztdv, a Tiszavidéki Vasuttarsasag szolnoki mhelyfénoke sajat munkasai részére
egy tanfolyamot inditott. Célja volt, hogy a beosztottai a g6zmozdonyok felépitését, mikodését,
természettant és szamtant tanulhassanak. E tovabbképzés a ,,miszaki kézéposztdly” egyre novekvd
hidnyat prébalta meg valamelyest csillapitani lokalis szinten. Ezzel Budapest mellett vidéken is
megjelent egy olyan képzési forma, ahol a vasuton dolgozdk — f6ként technikai — ismeretkoreiket
bévithették.®

Mindekozben a Kereskedelmi Akadémidn folyé vasuti tanfolyam egyre keményebb kritikakat kapott.
Megfelel-e a kor igényeinek? Tobbek szerint jelenlegi tanrendje és szervezete nem miikod6éképes. A
képzésen kevés tudast kapnak csak a hallgaték. A vasut torténelmérdl abszolut nem esik sz6, még a —
fentebb emlitett — Vasutisme cim{ kényv is meglehet6sen felszinesen targyalja csak. Emellett a vasuti
foldrajz, a vasutak kezelése és szamvitel sem jonnek el8.2® A kritikusok szerint minisztérium altal a
képzés tdmogatdsara megitélt 1500 forint teljesen felesleg pénzkidobds. Ugyanis a tanfolyamot végzett
gyakornokoknak a vasutnal szakvizsgat kell tenniik, igy idépocsékolas csak annak abszolvaldsa.®” Ez is
bizonyitotta mar, hogy az 1872-ben indult tanfolyam altal kdzvetitett tudasanyag reformra szorul,
egyuttal kijelolte mar az 1880-as évekre a vasuti tisztképzés felé vezetd utat.

Az 1880-as évek elején a folyamatos kritikak ellenére a vasuti tanfolyam tananyagaban komolyabb
valtozasok nem torténtek, és éves szinten valtozatlanul szervezett egyet a Kereskedelmi Akadémia.®
kérdésérdl lehetett olvasni a Vasuti és Kézlekedési
K6zl6nyben. Ez a vasuti hivatalnokok szervezett, magas szintl képzését vetette fel, amelyre egyre

]

1883-ban mar ,a felsébb vasuti szakoktatds

nagyobb sziikség volt mar és, amellyel a tisztikar elfoglalhatna az 6t megillet6 helyét a tarsadalmi
hierarchidban. Az allomdasi fénokokre is kiterjedt ez az elképzelés, akik még szélesebb latokorrel
rendelkeznének Uj ismereteik ltal.®®

31 Lintner Imre (1876.): Vasutisme. Altalanos rész. A budapesti kereskedelmi akadémia vasuti szaktanfolyaménak hallgatéi
részére tobb kutfé utan. M. Kir. Kézmunka- és Kézlekedési Minisztérium, Budapest

32 Szakirodalom. VEKK, 1876. oktdber 5. 7. évf., 40. szam, 318. o.

33 A kozlekedéstigyi tarcza koltségvetése a pénziigyi bizottsagban. VEKK, 1876. november 2. 7. évf., 44. szam, 345. o.

34 A budapesti kereskedelmi Akadémidn nyitott vasuti tanfolyamon. VEKK, 1877. méjus 31. 8. évf., 22. szém, 177. o.

35 Vegyesek. Magyar Mérnék- és Epitész-Egylet Kozlénye. 1879. 13. évf., 5. szam, 559. o.

36 A vasuti szaktanfolyamrdl. VEKK, 1879. oktdber 1. 10. évf., 56. szam, 381.382. o.

37 A vasuti szaktanfolyam. VEKK, 1879. februar 12. 10. évf., 7. szam, 50. o.

38 Iskolai értesitd. FL, 1881. julius 8. 153. szam, 894. o.

39 A fels6bb vasuti szakoktatas kérdéséhez. VEKK, 1883. janudr 19. 14. évf., 8. szam, 69-70. o.
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1884-ben mar egy Uj vasuti tanfolyam felallitdsat tamogatta Kemény Gabor kdzmunka- és
kozlekedésiigyi miniszter.?® Ez egyet jelentett azzal, hogy a kordbbi, 1872-t6l a Kereskedelmi
Akadémidn m(ikods képzés a halaltusajat élte, mig végil 1885-ben be is sziintették annak ellenére is,
hogy az illetékes minisztérium tovabbra is évi 1500 forinttal tdmogatta volna a képzést. A f6 problémat
a kevés hallgaté jelentette, illetve az, hogy a gyakornokokndl sem a MAV, sem a maganvasutak nem
vették tekintetbe a tanfolyam elvégzését. Egyuttal felmerilt az, hogy ha a kormany felligyelete alatt
miikddne egy hivatalos szakképzés, akkor mindenkire nézve kotelezé lenne annak elfogadédsa.*! Ezzel
befejez6dott egy id6szak a vasuti képzés torténelmében. Az 1872-t6l hivatalosan, a Kereskedelmi
Akadémidn szervez8d6 ,vasuti tanfolyam” csak ideig-6rdig tudta kiszolgalni az igényeket. Kell§
tdmogatas és elfogadds hidnyaban népszerlsége hamar csokkent, ennek kdszénhet6en 1885-ben meg
is szlint. A kozlekedési agazat azonban nem maradhatott mar (feln6tt)képzés nélkiil, igy nem kellett
sokat varni a professzionalisabb, formalis vasut tisztképzés megindulasaig.

1886-ban mar kezdett kbrvonalazddni az Uj képzés. Baross Gabor akkor még allamtitkarként a szivén
viselte a kérdést. Egy szakbizottsaggal egyitt készitette el a tanfolyam szabdlyzatat 1886. december
21-én. Ennek értelmében a forgalmi és allomadsi hivatalnokok elméleti képzése a f6 cél, amit a
kézmunka- és kozlekedésligyi, a kbzoktatasiigyi minisztérium és az dsszes 6nalld lizletigazgatdsaggal
rendelkez6 hazai vasuttarsasag képviselSibél felallitott bizottsag felligyelt. A tanfolyam tannyelve végig
magyar, ugyanakkor mint nem koételez6 targyak a német és a francia nyelv is bekerilt a kinalatba. A
kotelez6 tantargyak: 1. Vasuti technoldgia, 2. Tavirdszolgalat, 3. Forgalmi szolgdlat, 4. Kereskedelmi
szolgdlat, 5. Vasuti foldrajz, 6. Vasutligy torténete, 7. Vasuti jog, 8. Kereskedelmi szamtan és a vasuti
kénywviteltan, 9. Kereskedelmi druismeretek. A tanév minden év szeptember 1-jén kezd6dik és egy
évig tart, ebbdl tiz hénap az el6adasokkal, egy hdnap a vasuttarsasagoknal toltott gyakorlattal és egy
honap a vizsgakkal telt. A hallgatékat harom tipus szerint klasszifikaltak: 1. nyilvanos rendes hallgatoék,
akiket a vasuttarsasdg beirat egy ilyen tanfolyamra, vagy pedig onkoltségen beiratkoznak egy ilyen
képzésre. 2. magantanuldk, akik mar egy tarsasagnal dolgoznak és a vasutigazgatdsag bejelenti 6ket a
tanév elején vagy alatt zardvizsga letételére. 3. nyilvanos rendkivili hallgatok, akik dolgoznak mar és a
zardvizsga letétele nélkil par, tetszés szerint kivélasztott tdrgyat hallgatnak.*? Csak azokat a
jelentkezGket vehették fel, akik a vasuti hivatalnokok szamara szikséges elméleti tudasanyaggal
(gimnaziumi, redliskolai, kereskedelmi akadémiai, kereskedelmi iskolai, vagy ezekkel egyenérték(i
katonai intézeti, budapesti allami ipariskolai, kassai dllami gépészeti ipariskolai, vagy hat éves polgari
iskolai végzettséggel) birtak, 18. életéviket mar betoltotték és a vasuti szolgdlatra testileg is
alkalmasak voltak. Aki nem rendelkezett hasonld el6képzettséggel, annak kiilon felvételi vizsgan kellett
bizonyitania ratermettségét.*® Az el6készité bizottsag abban is megéllapodott, hogy 1889. oktdber 1-
jét6l vasut szolgalatra csak olyan személyek alkalmazhatdk, akik a tanfolyamon sikeres vizsgat tettek.
Tovabbi szakvizsgat mar nem kellett tennilik a munkat adé vasuttarsasagnal. A Budapestre felmenni
nem tudo, szegényebb, vidéki hallgatdk pedig a sajat lakhelylikh6z kozeli vonal egyik el6re kijelolt
helyén is vizsgazhattak. A tanfolyamot a Kézmunka- és Kozlekedésligyi Minisztérium éves szinten
tdmogatta — a kezdeti id8szakban 8000 forinttal* — kéltségvetésébdl, mig a tobbi koltséget a részes

40 A kbzlekedéstigyi miniszter. Budapesti Hirlap (a tovabbiakban: BH), 1887. december 17. 4. évf., 346. szam, 196. o.

41 Vasuti szakoktatasunk. VEKK, 1885. december 11. 16. évf., 144. szdm, 1202. o.

42 Vasuti tisztképz6 tanfolyam. BH, 1886. oktdber 22. 6. évf., 293. szam, 10. o.

43 A vasuti tisztképzé-tanfolyam. BH, 1887. julius 11. 7. évf., 190. szam, 7. o.

44317. Orszagos Ulés. 1887. februar 9. In: Az 1884—1887. évi orszaggy(ilés Képvisel6hdzanak Napldja. XV. kétet, 67-73. o.
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vasutak kilométer ardnyban viselték.*® A képzés dija a nyilvanos rendes és a rendkiviili hallgatéknak
éves szinten 70 forint, magdntanuldknak 10 forint, mig a vizsgadij tovabbi 10 forint volt.*®

Baross Gabor akkor 1887 elején mar mint kzmunka- és kozlekedésligyi miniszter benyujtotta a vasuti
tisztképz8 tanfolyammal kapcsolatos tdrvényjavaslatat a képvisel6hazba.*” Ezt végiil a képvisel6haz
pénziigyi bizottsdga januar 30-an elfogadta, majd a képvisel6haz marcius 1-jén helybenhagyta.*® Ennek
tukrében 1887. szeptember 3-dn megnyitotta kapujat az els6 magyarorszagi vasuti tisztképzé
tanfolyam.

Ezzel lezdrult és egyuttal Ujra kezd6dott az intézményesiilt vasuti oktatds egy-egy idészaka. Az elsé
ilyen képzés, a vasuti tanfolyam 1872-t6l m(ikodott a pesti Kereskedelmi Akadémian.
Magdnkezdeményezésre jott létre és valds igényeket probdlt meg kielégiteni. A kezdeti pozitiv
fogadtatdsa és népszerlisége azonban hamar csokkent. Nemcsak az allami tamogatds csokkenése,
hanem a vasuttdrsasagok a képzés felé tanusitott egyre nagyobb kdzénye okozta az ellehetetleniilését.
Egyértelm( volt, hogy sziikség van valamilyen képzésre, azonban csak az lehetett hosszu tdvon
mUkddsképes, amely az illetékes minisztériumokkal, a MAV-val és a magéanvasutakkal 6sszehangolva
tudott miikodni, és az altala kdzvetitett tudas a kor kihivasainak megfelelt. Ennek eredményeként
1885-ben az elsé intézményesilt vasuti tanfolyam megsziint, és nem hamarosan helyébe Iépett a
kés6ébb lényegesen sikeresebb, 6sszefogottabb, tdmogatottabb vasuti tisztképzés 1887-t4l.

45 A vasuti szakoktatasrol. Nemzetgazdasdgi Szemle, 1886. 517-519. o.

46 70. a k6zmunka- és kozlekedéstigyi m. kir. minister altal 8050. szam alatt helybenhagyott jegyz6konyv, a vasuti tisztképzé
tanfolyam szabalyzatanak megallapitasa targyaban. In: Magyarorszagi Rendeletek Tara, 1887. 21. évf., Budapest, M. Kir.
Belligyministérium, 1258-1268. o.

47 QOrszaggyulés. A képvisel6hazbol. BH, 1887. januar 23. 7. évf,, 22. szdm, 178. o., El6terjesztés a vasuti szakoktatas
Ujjdszervezése s Budapesten egy vasuti tisztképzd tanfolyamnak felallitasa targydban. VEKK, 1887. janudar 26. 18. évf., 10.
szam, 121-122. o.

48 A vasuti tisztképz6 tanfolyam tgye a képvisel6haz pénziigyi bizottsagdban. VEKK, februér 2. 18. évf., 13. szam, 153. o.,
Igazgatasi szabalyzat a vasuti tisztképzd tanfolyam felligyeld bizottsaga szamara. VEKK, 1887. aprilis 6. 18. évf., 40. szam, 405-
406. o.
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Melléklet

1
2-1

A pesti kereskedelmi akademiiin

szervezendd

VASUTI SZAKTANFOLYAM.

A pesti kereskedelmi akademidudl f. é. nov. hé 11. hat héra tervezett szaktanfolyam nyilik
meg, melynek tirgydt a vasuti (lzleti ezolgdlat tanitdsa képezi. E szolgdlat négy f8dght az Bsszos
magyar vasuti igazgaték értekezletének ja-aslatai alapjin kinevezett tandrok hét-
ksnap délutdni 5—8 Ordig fogjhk tanitani.®)

E szaktanfolyamba {dlvétetnek : .

a.) A vasutakndl mir alkalmazdsban levé gyakornokok vagy rendes tisztviselfk.

b.) Valamely felgymnasiumot, felredltanoddt vagy keresk. akademidt jé sikerrel viégzett fiatal
emberek.

c.) A 18-ik életévet mar meghaladt oly tiatal emberek, kik bizenyitvdnyokkal ugyan nem bir-
nak, de a szellomi érettség oly fokdn Allanak, min&t a b.) alatt emlitett egyénektd] vérbatni.

Rass E hirom oszidlyzat |irmelyikébe tartozzék is valaki, a felvételi vizsgdlat aldl {91 nem nem

menthet8.

A b.iratkozds november hé 5. és 6. déluthn 8 & 6 Ora kdzBtt a keresk. akad mia igazgatbadgi
iroddjéban (vdezi-utcza és uj uteza szdgletén) eszkdzdlhetd.

Az egész tanfolyamra fizetendS dij az a.) a'atti osztdlyzatbél jelentkezi urak réssérél 20 frtot
a b)) és ¢.) alattiak 16s2éri] pedig 40 frtot tesz, és két egyenld részletben elsleg fizetendd.

A . vasuti Igng:ték értekezlete, mely e tanfolyamot , mint szellemi tdmo-
gatésban Jn-ll!. Emnunn ast hatdrosta, nbogfy.'u. vtzlﬂmk. mdyok“(’:‘::gi ignzgaték résgérél
kiktildends megbizottak jelenlétében) az emlitett szaktanfolyam végén megtartatnak, pitolni fogjdk az

szokisban volt gyakornoki vissgilatokat, és pedig olymédon, bo{y mindazok, kik e vizsgd-

| J6 sikerrel leteendlk, a vasuti tisztségek muf nél egyenld kjrillmények kizéit minden
egyéb  jelenkezd f§litt elonynyel birnak.«

Kelt Pesten, 1872, october hé 80.kén.

A ker. akademia igazgatoisdga.

(Reklam. Forrds: Budapesti K6zI6ny Hivatalos ErtesitSje, 1872. november 1. 6. évf., 251. szam, 3759.

0.)
. 5-6 6—7 7—8
e — e e
Hétfo szallitdsi szolgdlat |kiozlekedési szolgalat tavirda-szolgdlat
di{;i.d " " | ltaldnos szolgalat
Szerda ” altaldnos szolgdlat ' tdvirda-szolgalat
Csiitortok » kozlekedési szolgzilat: altaldnos szolgdlat
Péntek dltaldnos szolgdilat ,., | tdvirda-szolgilat
Szombat szdllitdsi szolgdlat " l "
1

(Orarend. Forras: ElSrajz a pesti kereskedelmi akadémian nyitandd vasuti tanfolyamnak. VEKK, 1872.
majus 30. 3. évf., 22. szdm, 190-191. 0.)
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Felhasznalt forrasok

Forrasok

Az 1884-1887. évi orszaggyllés Képvisel6hdzdnak Napldja. XV. kotet

Budapesti Hirlap 1886—1887.

Budapesti K6zI6ny 1872-1873., 1875.

F6varosi Lapok 1872., 1881.

Lintner Imre (1876.): Vasutisme. Altalanos rész. A budapesti kereskedelmi akadémia vasuti
szaktanfolyamanak hallgatdi részére tébb kutfé utan. M. Kir. Kézmunka- és Kozlekedési
Minisztérium, Budapest

Magyar Mérnék- és Epitész-Eqylet KézI6nye 1879.

Magyarorszagi Rendeletek Tara, 1887. 21. évf., Budapest, M. Kir. Belligyministérium
Nemzetgazdasdgi Szemle 1886.

Protestdns Egyhdzi és Iskolai Lapok 1873.

Vasdrnapi Ujsdg 1872.

(Kézponti) Vasuti és Kézlekedési Kézlony 1871-1887.

Szakirodalmak

Bujna Kalman, et alii (2012): 125 éves a vasuti tisztképzés 1887-2012. MAV Zrt. Baross Gabor
Okatasi Kbzpont, Budapest

Czére Béla (1987): A vasUti tisztképzés szaz éve 1887-1987. MAV Tisztképz6 és Tovabbképz6
Intézet — Kozlekedési MuUzeum, Budapest

Findczy Erné, Kornis Gyula, Kemény Ferenc (1936) (szerk.): Magyar Pedagdgia Lexikon 1. Révai
Irodalmi Intézet, Budapest

Kalocsai Péter (2011): Varosi tomegkozlekedés a Nyugat-Dunantilon 1867-1914. Vasi
Muzeumbarat Egylet, Szombathely

Majdan Janos (2008): A vasuti tisztképzés Magyarorszagon mint az élethosszig tarté tanulas
intézményesitett kerete. In: Acta Andragogiae et Culturae. 21. sz., Debrecen, 2008. 200-207.
o.

Miklds Imre (1937): A magyar vasutak oknyomozé torténete. A legelsé vasuttél — napjainkig.
Budapest

Vehrer Adél (2011): Az id6so6ddé tarsadalmak és a felnGttképzés kihivasai. Népesedés,
humangazdasag és tarsadalompolitika. A népesedés szocioldgiai és tdrsadalom-gazdasagtani
problémai a XXI. szazad elején. Comenius Oktatoé és Kiadd Kft. Pécs. (84-101.)

Zrinszky Laszlé (1995): A felnGttképzés tudomanya. Bevezetés az andragdgiaba. Okker Oktatasi
Iroda, Budapest
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LUNCZER Erika Katalin

A pedagogus mindsitési rendszer a jogszabalyi valtozasok tiikrében (2013-
2017)

Célmeghatarozas

A magyar minGsitési rendszer filozéfidja nemzetkozi és hazai tapasztalatok alapjan kerdlt kialakitasra.
A pedagdgus életpalyamodell bevezetését hazankban els6ként Lannert Judit vizsgalta. Tanulmdnya
(Lannert, 2008) szerint a min&ségi oktatas fontos alapfeltétele a tanarképzésbe vald bekertléskor a
szelektdlas (alkalmassagi vizsga), palydra kerllés utan a mentoralds, a szakvizsga és egy jol
kidolgozott és bevezetett teljesitmény alapu bérrendszer is szolgdlhatja a mindség javuldsat.
Ivan és Kotschy Bedta szerkesztésében (Falus, 2011; Kotschy, 2011). Ezek a muvek el6segitették a
magyarorszagi modell kidolgozasat, és annak 2013/2014-es tanévben megvaldsuld bevezetését.

7 7.

Pedagdgus mindsitési rendszeriink alapjai
modszertanbdl all. A jogszabdlyi kdrnyezet a tartalmi elemeket és az eljardsi rendet garantdlja, a
maddszertant a kozpontilag meghatarozott, egységes kbvetelmények és értékelések jelentik.

......

//////

kovetelményeket A pedagdgusok elémeneteli rendszerérél és a kézalkalmazottak jogdlldsardl szélo
1992. évi XXXIII. térvény kéznevelési intézményekben térténd végrehajtdsardl szolé 326/2013. (VIll.
30.) Korm. rendelet (tovabbiakban: Rendelet) allapitja meg. A min&sitS vizsgak/eljarasok adott évre
vonatkozd szempontrendszerét az oktatasért felel6s miniszter altal elfogadott utmutatdk is
tartalmazzak.

Az Oktatdsi Hivatal (OH) altal szervezett min@sit6 vizsga és a mindGsitési eljards soran a Gyakornok,
Pedagdgus |., Pedagdgus Il., Mesterpedagdgus és Kutatdtanar fokozatok érhetSk el. Az egyes

//////

//////

vizsga, mind a mindsitési eljarads kdzponti eleme a portfoliévédés és az éralatogatds. (2016. julius 30
Ota a Mesterpedagogus és a Kutatotandr fokozat elérésének kritériuma palyazat benyujtdsa és
védése, a Rendelet az eljarast magat pedig tébb helyen biralati eljarasként emliti.) A Pedagdgus II.
fokozat elérése minden pedagdgus szamara kotelezd (megszerzése feltétele a palydn maradasnak) a
Pedagdgus |. fokozatba lépést koveté 6 — 9 év szakmai gyakorlat utdn. A felsé két fokozat
megszerzése opciondlis, az arra vald jelentkezés rendes eljaras keretében dijkoteles.

A pedagdgus elémeneteli rendszer 2013. szeptember 1-jei bevezetésekor még ugy tlint a kbznevelési
intézményekben foglalkoztatott tébb, mint 150 000 pedagdgusnak, pedagdgiai szakértének és
pedagdgiai el6adonak (azok kivételével, akik a 2013. szeptember 1-jét6l szamitott tizedik tanév

vizsgdn — a nemzeti kdznevelésrél szold torvény (Nkt.) értelmében — 2018. junius 30-ig kell részt
9
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vennie. (Azonban a 2016. évi LXXX. torvény 46. § 15. pontja hatalyon kivll helyezte 2017. januar 1-

------

//////

------

rendszer bevezetését tamogaté kiemelt projektek (TAMOP 3.1.5., TAMOP 3.1.8., TAMOP 3.1.15.),
melyek keretein belill tobb pilotot bonyolitottak le. A pedagdégusmindgsités feltételeit az elméleti
alapok (tartalmi elemek), az eljarasrend, a modszer — és eszkdzrendszer jelentik, melynek mikodését

......

nagyobb mértékd atalakuldsat eredményezi.

A mindsitési rendszer inditasakor, 2013. szeptember 1-jével a tandrok besoroldsa atmeneti szabdalyok
szerint valdsult meg: a két év szakmai gyakorlatndl kevesebbel rendelkez6k gyakornokként kertiltek
foglalkoztatdsra, mindenki mast Pedagdgus |. fokozatba kellett besorolni. Lehet&séget biztositott a
jogszabaly arra, hogy a Pedagdgus |. fokozatban kotelezéen eltéltendd 6 év szakmai gyakorlati id6
lejarta el6tt magasabb fokozatot lehessen elérni. A Rendelet 36.§ (2) bekezdése a legalabb nyolc év
szakmai gyakorlattal rendelkez6k szdmdra megengedte, hogy 2019 helyett mar 2014 és 2018. junius

//////

Az ehhez kapcsolédo rendkiviili feltételeket minden év februarjanak utolsé napjaig teszik kozzé, elsé
alkalommal 2014. februar 28-4n jelent meg a kozlemény. A pedagdgusok magasabb fokozatba

......

Felkésziilés a pedagdégusok mindsitésére — a tamogato rendszer elemei

2013. augusztus 30-an kerdlt kihirdetésre a pedagdgusok elémeneteli rendszerérdl sz6l6 Rendelet. Ez
el a jogi normak kozott, rdadasul a jogszabaly csak tartalmi kovetelményeket és eljarasrendet
fogalmazott meg. A tanarok munkdjara pedig inkabb a gyakorlatiassag jellemzd, igy érdeklGdve
vartak a tovabbi eligazitasokat.

......

- A portfélié részletes kbvetelményeit, a tartalmi elemekhez elvart dokumentumok listajat az OH
dolgozta ki és tette kozzé 2013. december 12-én ,Utmutaté a pedagdgusok mindsitési
rendszeréhez” cimmel. Ez volt az elsé szakmai felkésziilést tamogatéd dokumentum, mely
gyakorlatias formaban tdmpontokat fogalmazott meg a tanarok szamara a pedagdégusmingsités
kapcsan.

- Ezt kdvet6en még az aldbbi szakmai felkésziilést tamogatd utmutatok keriltek kdzzétételre a
www.oktatas.hu portalon:

=  Kiegészit6 utmutaté — 2014.03.19.-én,
» Az Utmutatdé a pedagdgusok mindsitési rendszeréhez masodik, javitott véltozata 2014.
08.25.-én,
= A masodik, javitott verzid kivonata (Roviditett Utmutatd) 2014.09.04-én.
- Ezen tul olyan tajékoztatd anyagok nyujtottak még segitséget a megmérettetés el6tt allo

pedagégusok szamdara, mint a TAMOP 3.1.5. hirlevél, tematikus hirlevelek a pedagdgus-

életpalyamodell kialakitasarol. A www.oktatas.hu portalon publikalt szakmai anyagok, videdk is
10
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megkonnyitették a jelentkez6k tevékenységét. Hatékony tamaszt jelentett az ligyfélszolgalat
(minosites@oh.gov.hu), melyhez batran fordulhattak kérdéseikkel a pedagégusok. Sajnalatos
modon ez a segitségnyujtasi forma a TAMOP-os zarast kovetSen, 2015 decembere éta mar nem
all az orszag tanerginek rendelkezésére.

érintettek tadjékoztatasa az e—portféliorél. Az Oktatasi Hivatal szakmai rendezvényei
(értekezletek, konferencidk) az intézményvezetbket épplgy patrondltdk, mint a mindsitésre vard
pedagdgusokat. A szakértsi képzésben részt vett kollégdk is segédkezet nyujtottak folyamatosan
tarsaiknak.

A 2014-es prébamingsito vizsgak és probamindsitési eljarasok

A TAMOP - 3.1.5./12. Pedagdgusképzés tdmogatasa kiemelt projekt keretében 2014-ben
probamingsit6 vizsgak és eljarasok zajlottak, az abban eredményesen részt vett pedagdgusok OH
altal kiadott tanusitvanyt vehettek at és 2015. januar elsejét6l Pedagdgus I-b6l magasabb fokozatba
I[éphettek.

2013. november 16-an indult el a ,Gyakornoki évek szakmai program” 400 gyakornokkal. A
gyakornoki pilotban résztvev6k 2014. aprilis 03. - junius 03. kozott tolthették fel gyakornoki e-
portfdlidjukat, a lehet6séggel 368-an éltek. 2014. majus — augusztus kdzott 362 {4 tett sikeres préba
mindsitévizsgat (363-bdl), akik a masodik gyakornoki év leteltét kovetSen, leghamarabb 2015. 01. 01-
jén Pedagdgus |. fokozatba léphettek. !

//////

szakvizsgdval rendelkez6k szamadra lehet6séget biztositottak, hogy Pedagdgus |l. fokozatba
kerlljenek, ha 2014. aprilis 30-ig kérelmezték azt és feltoltotték e-portfélidjukat az informatikai
rendszerbe. Amennyiben a portféli6 minden jogszabalyban elGirt elemet tartalmazott, ugy a
pedagégust — a mindsitési eljards mell6zésével — 2015. januar 1-jétél ideiglenesen Pedagdgus Il
fokozatba kellett besorolni. Ebben a fokozatban az akkori szabdlyozds értelmében csak akkor

//////

//////

Pedagdgus |.-be, dm a Rendelet 2016 juliusi valtoztatasa kovetkeztében véglegessé valt a Pedagdgus
Il-es besorolasuk.

A 2014-ben indult egyedi eljarasban ideiglenesen az is Pedagégus Il. fokozatba kerilt, aki az
egyszer(isitett valtozat feltdltése mellett dontott, am &k nem kaptak szakmai visszajelzést
portfdlidjukrél. Csak ebben a kilénleges eljarasban valaszthattak a pedagdgusok, hogy az e-portfélié
egyszer(sitett vagy teljes vdltozatat toltik fel. Akik a teljes valtozat feltoltését valasztottak, személyre
szabott szakértGi visszajelzést kaptak az OH szakembereitdl.

A jogszabalyi kornyezet tanulmdanyozdsa sordn észleltem, hogy egyik jogszabalyban sem volt
felhatalmazas vagy atmeneti rendelkezés arra nézve, hogy egyszer(sitett valtozatban is feltdlthetd
lett volna a portfélid. (Az egyszerdsitett valtozat a Kormanyrendeletben és az Utmutatdban rogzitett
dokumentumokhoz képest kevesebb alapdokumentumot kivan. Mindez 2014. februar 6-an, a

! www.oktatas.hu/pub_bin/dload/unios_projektek/tanevnyito_konferencia2014/Posfai_Peter.pdf [2016.05.20.]
A pedagdgusmindsités rendszerének bevezetése, mérfoldkovei — Szakmai tanévnyitd Posfai Péter 2014.08.26.
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portféliés fellilet megnyitasakor felkinalt vélasztasi lehet&séghdl volt lathaté. Az Utmutatd
kiadasanak id6pontjaban még nem létezett az egyszer(isitett portfélio fogalma.)

Az egyszer(sitett mindsitési eljarasban részvételre jogosultak szdma 28 597 {6, az e-portfdlidt
hatdridGig feltolt6k szama 22 697 {6 volt, kozlliik teljes valtozatot csak 6 601 f6 toltott fel, a tobbiek
egyszer(sitett valtozatot valasztottak. Hidnypdtlasra 1 666 f6 valt jogosultta, kozilik 533 6 élt a
lehet&séggel.?

Az Oktatasi Hivatal egyszeri hidnypotlasi lehetGséget biztositott 2014. mdjus 30 és junius 5 kdzott
azoknak a pedagdgusoknak, akik a 2014. aprilis 30-i hatariddig feltoltotték e-portfélidjukat, az
azonban nem tett eleget a véglegesités feltételeinek (az egyszer(sitett, illetve a teljes valtozat
egyikében sem 100%-o0s a feltoltés).

altalanos iskolai és

kozépiskolai tanar;

tanito; 14,7% 45,3%

szakmai oktato;

ovodapedagogus; 5 80,
Y e ,070
b 28% pedagogiai konduktor, ,
1. dbra: szakszolgalatba 5 5 ; 1Isa
gyermekvédelmi dolgord lkonyﬁarosfaggz/,
nevelésben pedagogusok: pedagogiai eléado, '08OPCAUS,..; 0,770
dolgozok; 0,9% 49% ’ pedagbgiai

szakért6; 0,6%

A jogszabdlyalkotdk szakért6i képzések sordn kozvetlen belépési lehetGséget is kindltak a
gyakorlattal és szakvizsgdval rendelkez6k kdrében palyazati felhivast tettek kozzé a Kormanyrendelet
vegyes és atmeneti rendelkezései kozt. Kilonos feltételek is kijelolésre kerlltek pl. Orszagos
szakért6i, vagy érettségi elnoki, vagy szaktanacsaddi névjegyzéken vald szereplés, szakért6i vagy
szaktandcsadoi képzésen vald részvétel vallaldsa, s ilyen feladatok ellatdsdban vald kézremikddés.
Tobb turnusban 5 188 f6 pedagdgiai-szakmai ellenGrzési és pedagdgusmingsitési szakért6t képeztek,
akik 2-30 ¢ras akkreditalt képzésen prébamingsitési eljards utdn Mesterpedagdgusi besorolast
kaptak. Oket évente legfeljebb 25 alkalommal szakért8i, valamint egyéb feladatokkal bizhatjak meg.
A szakértGi képzéshez teljes valtozatu, véglegesitett e-portfdlidval kellett rendelkezni.

,,,,,,

A Hivatal 2014 nyaran megkezdte a Mesterpedagdgus és Kutatétanar fokozatokhoz kapcsolodo
mindsitési eszkdzok és eljarasok kidolgozasat. Azok jelentkezhettek a programra, akik legalabb 14 év
pedagdgiai szakmai gyakorlattal rendelkeztek, munkdjukat jellemezte az innovacid, tovabba a
mesterpedagégusoktdl, kutatotandroktol elvarhatd tevékenységek: program-, tananyag-, taneszkoz-

2 A szamadatok forrasa: www.koszoe.hu/images/zeg/Toth_Maria_Fejlodunk _es_fejlesztunk 1121.pdf [2016.05.30.]

3A szamadatok forrasa: http://www.oktatas.hu/pub bin/dload/unios projektek/tanevnyito konferencia2014/ Posfai Peter.pdf
[2016.05.20.]
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fejlesztés, intézményi vagy mas keretek kdzott zajld kutatasi, fejlesztési programokban vald részvétel,
szervezett tuddsmegosztas.

Az Oktatasi Hivatal altal gondozott TAMOP-3.1.5/12-2012-0001 azonositészamu kiemelt unids

------

......

kidolgozdsa, azaz a pedagdgus minGsitési rendszer ez irdnyd tovabbfejlesztése. (E munka
eredményeként 2016.08.17.-én tették kozzé a Mesterpedagogusi és Kutatdtanari fokozatok

//////

......

ki, 96 f6 pedig Pedagdgus Il. fokozatba Iéphetett 2016. januér 1-jén.* Mig 2014-ben probamindgsitések
és szakért6i, valamint szaktanacsaddi képzések zajlottak, addig 2015-ben prébamindsitések mellett
mar a tervek szerinti ,,rendes” mindsitések is sorra kerultek.

A 2015. évi ,rendes” mindsit6 vizsgdk és mindsitési eljarasok

A 2015. évi minGsitésekre kotelezetteken kivil 6nkéntesen jelentkezhettek azok a pedagdgusok is,
akik a mindsitésre jelentkezés hatdridejéig legaldbb 30 év szakmai gyakorlatot vagy legalabb 8 év
szakmai gyakorlatot és szakvizsgat szereztek. Ezek a mindsitések mar a Rendeletben szabdlyozottak
szerint torténtek (a kés6bbiekben leirt valtozasok figyelembe vételével).

fokozatba sorolt volt. 2 697 ideiglenesen Pedagdgus Il. fokozatba |épett pedagdgus vallalta a 2015-6s
évben a miel6bbi megmérettetést annak érdekében, hogy besorolasat ne veszitse el.®

Az Oktatdsi Hivatal adatai szerint ,... 2015. évben 10 235 pedagdgus minGsitése tortént meg, a
megcélzott fokozatonként: Pedagogus I. 1 193 {6, Pedagdgus Il. 8 472 f6, Mesterpedagdgus 550 f6,
valamint Kutatdtanar 20 f6.”°

A 2016-0s mindsitési évre vonatkozo (2015. februar utolsé napjan megjelentetett) keretszam 30 000
f6 volt, ennek ellenére a mindsitési tervben csak 17 437 pedagdgus szerepelt.” A 2017-es évre sz616

............

résztvevéiként csak 22 828 f6 jelent meg a Hivatal forrasaban.®

A folytatas: kételezé mindsités

A nemzeti koznevelésrél sz6l6 2011. évi CXC. torvény az atmeneti és vegyes rendelkezések kozt a
kovetkez6 utasitast foglalta magdba 2016-ig: ,97. § (19) A pedagdgus-munkakérben, valamint
pedagdgiai szakérté, pedagdgiai elbado munkakérben foglalkoztatottak elsé mindsitésére vagy
mindsité vizsgdjdra 2013. szeptember 1. és 2018. junius 30. kéz6tt keriil sor.” Azonban az idézett

4 www.koszoe.hu/images/zeg/Toth Maria_Fejlodunk_es_fejlesztunk 1121.pdf [2016.05.30.]
Shttp://www.oktatas.hu/pub_bin/dload/unios_projektek/tanevnyito_konferencia2014/Toth_Maria.pdf [2016.05.30.]
6 http://www.oktatas.hu/kozneveles/pedagogusminosites/2015_evi_minositesek [2016.05.30.]

7 http://www.oktatas.hu/kozneveles/pedagogusminosites/2016_evi_minositesek [2016.08.30.]

8 http://www.oktatas.hu/kozneveles/pedagogusminosites/2017_evi_minositesek [2016.08.30.]
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bekezdést a 2016. évi LXXX. torvény 46. § 15. pontja hatadlyon kivil helyezte, a kdtelez6 mindsités
2018-as hataridejét ezzel eltorolte.

A 326/2013. (VIII.30.) Korm. rendelet tartalmazza a Pedagogus Il. fokozat elérésének id6beli
behatarolasat, a jelenlegi szabalyozas szerint: ,3. § (1) Ha a Pedagdgus I. fokozatba besorolt
pedagdgus besoroldsat kévetéen legaldbb hat év szakmai gyakorlatot szerzett, sajdt
kezdeményezésére mindsitési eljdrdsban vehet részt. Ha a pedagdgus a Pedagdgus I. fokozatba
térténd besoroldstdl szamitva kilenc év szakmai gyakorlatot szerzett, a mindsitési eljardst le kell
— a munkdltatd irja el6 a Pedagdgus I. fokozatba lépést kévetéen a kinevezés, munkaszerzédés
modositdsaban.”

A két jogi normat 6sszevetve mar érthetévé valik, miért nevezik a 2013 és 2018 kozotti idGszakot a

------

......

< g7

jelentette hazdnkban. Azonban nem szabad elfelejteni, hogy a kéznevelési rendszert szabalyozé jogi
normak strukturdja 0sszetett.

A minGsités jogi hatterét jelent6 hatalyos joganyagok a kovetkez6k:

v/ 2011. évi CXC. torvény a nemzeti kbznevelésrél sz616 térvény

v’ 326/2013. (VIII. 30.) Korm. rendelet a pedagdgusok el6meneteli rendszerérél és a
kozalkalmazottak jogallasardl szold 1992. évi XXXIIl. torvény koznevelési intézményekben
torténd végrehajtasardl

v' 15/2015. (lll. 13.) EMMI rendelet a kdznevelési szakért8i tevékenység, valamint az érettségi
vizsgaelndki megbizas feltételeirdl

v' 8/2013. (I. 30.) EMMI rendelet a tanari felkészités kdzds kovetelményeirdl és az egyes
tanarszakok képzési és kimeneti kovetelményeirdl

v/ 110/2012. (V1.4.) Korm. rendelet a Nemzeti alaptanterv kiaddsardl, bevezetésérdl és
alkalmazasarol

v 363/2012. (XI1.17.) Korm. rendelet az Ovodai nevelés orszagos alapprogramjardl

A nevelési-oktatasi intézmények m(ikodésérdl és a koznevelési intézmények névhasznalatardl szold
20/2012. (VIIl. 31.) EMMI rendelet szabdlyozza a tanfeligyelet (pedagdgiai-szakmai ellenérzés)
megszervezését és lefolytatdsat, de a pedagdgusmindsitések soran az értékelésnek mar nem eleme.

Vizsgalddasaim soran a Kozigazgatasi és Igazsagigyi Minisztérium daltal elinditott, barki szamara
téritésmentesen hozzaférhetd Nemzeti Jogszabdlytart (http://njt.hu weboldalt) vettem igénybe. A
konnyen kezelhet6 honlapon az adott naptari napon hatalyban |évé egységes szerkezet(
jogszabalyok mellett akar még nem hatdlyos, de mar kihirdetett jogszabalyokra is rakereshetiink. A
jogi normaknak a kiilonb6z6 idGallapotok szerinti szévegéhez is hozzaférhetiink; 6t évre
visszamendleg lehet a jogszabalyok korabban hatalyos valtozatait lekérdezni. A hivatkozott honlaprél

//////
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figyelmet a koznevelési térvényre és a 326/2013. (VII.30.) Korm. rendeletre forditottam, mivel a
els6sorban. A jogszabalyi valtozasokat mindsitési idészakonként, tablazatos formdban rendszerbe
foglaltam az elemzés el6készitése sordn. A tovabbiakban vizsgdlddasaim tapasztalatait ismertetem.

A pedagdgusok elémeneteli rendszerének formalddasa az Nkt. valtozasainak tikrében

A koOznevelési torvényt 2012. szeptember 1-jei hatdlyba |épése o6ta a Kormdny
2017 juliusaig 43 alkalommal médositotta. A korrekcidk hét esetben érintették a pedagdgusok
el6meneteli rendszerét. A nemzeti koznevelésrél sz6l6 torvény (Nkt.) pedagégusok el6meneteli
rendszerére vonatkozé paragrafusai (64-65.8) a 95.§(5) bekezdése alapjan 2013. szeptember elsején
Iéptek hatdlyba. Ezt megel6z6en még torténtek mddositasok a felhatalmazd, valamint az &tmeneti és
vegyes rendelkezésekben (94.§, illetve 97.§).

A jogalkoté a hatdlyba lépés el6tt (a 2013. évi CXXXVII. térvény 8. § (1) bekezdésével) megvaltoztatta
a  minGsitend6k  korét: a  nevelési-oktatdsi  intézményben  pedagdgus-munkakorben
foglalkoztatottakat els6ként a pedagdgiai szakért6, pedagdgiai el6addé munkakorben
alkalmazottakkal bd&vitette ki. Tovabba egységesen megallapitotta koriikben a mindsitési
kotelezettség aldl mentesitettekre vonatkozé id6korlatot — azokat érinti a mentesités, akik 2023.

augusztus 31-ig a rajuk vonatkozo6 6regségi nyugdijkorhatart elérik.

2016. janudr 1-jét6l a 2015. évi CCXXIIl. torvény 80. §-a e rendszer hatdlya ala vonta a gyermekek
védelmérdl és a gydmiigyi igazgatdsrol sz6l6 térvény szerinti bélcsédében pedagdégus-munkakorben
foglalkoztatott, illetve a gyermekvédelmi szakelldtast nyudjtdé intézményben o6rokbefogadasi
tanacsadé munkakorben foglalkoztatott személyeket is.

A nemzeti kdznevelési torvény pedagdgusok elé6meneteli rendszerére vonatkozé 64. §-a az életpalya
soran elérhetd fokozatokat, az egyes fizetési fokozatokba |épés feltételeit sorolja fel; valamint a
minGsités eredménytelenségének kovetkezményét (a kozalkalmazotti jogviszony/munkaviszony
jeloltek, am annak folyamadn a 64.§ (9) bekezdésének jogcimén a hibas vagy valdtlan
ténymegallapitasnak, személyiségi jogot sért6 megallapitasnak a megsemmisitését egy hdnapon
beliil a birdsagtdl kérhetik.

A 2013. szeptember elsején hatdlyba |épé 64. paragrafusban két alkalommal toértént véltoztatas a
kapcsolattartas elektronikus Uton” keriilt bevezetésre a kormanyhivatal és az érintettek kozott. Egy
év elteltével mar mddosult ez, a mindsitési rendszerben a kormanyhivatal feladat- és hatdskorét az
Oktatasi Hivatal vette at.

------

A Rendelet 2013 szeptemberének elsé napjan lépett hatalyba. 2017 juliusaig a jogalkotd 18-szor
valtoztatott a rendelet normatani jellegében. (Az utolsé mddositds 2017. marcius 21-t6l hatalyos.)
E mddositdsok normatani jelleg alapjan harom csoportba sorolhaték:

- ajogtechnikai jellegl valtozasok, melyek a normaszéveg pontositasat szolgdltdk,

- deregulativ jellegliek, ami a normaszoveg csokkentését eredményezték, és

- tételes normaszoveg-valtoztatdsok is akadtak a hivatkozott rendeletben.
15



Opus et Educatio 5. évfolyam 1. szam

Jogtechnikai és deregulativ jellegli valtoztatdsok minden moddositas alkalmdval el6fordultak, a
legnagyobb Iényegi normaszoveg-valtoztatasra — melyek a Rendelet cimeiben, tartalmaban torténtek
— 2015 szeptemberében kerliilt sor. A tovabbiakban igyekszem atfogd — de nem mindenre kiterjedd —
képet adni az egyes minGsitési id6szakokban.

//////

folyamatot is érint vagy érintett. Mivel a valtozdsok hatalyba |épése nagyrészt a kihirdetést kovetd
napot jelentette, igy el6fordult, hogy a pedagdgusok munkajat segiteni szdndékozé uUtmutatdk
kozzétételét Ujabb és Ujabb jogszabdlyi mddositasok kovették.

Modositasok a probamindsitések iddszakaban

A prébaminGsitések elsé id6szaka 2014. aprilis 30-aval zarult le, eddig az id6pontig kellett a
jelentkez6knek felt6lteni e-portfélidjukat az OH dltal mikodtetett, 2014. februar 6-an megnyilt
fellletre. Ebben az id6szakban, a 326-0s rendeletben jorészt pontositdsokra kerdlt sor.

A Rendelet médositdsa altal érintett szabalyozasi targykorok:
v azeljarasrendet érint6 szabélyozds mddosulésa:
- eltorolték az e-portfdlid jelentkezéssel egyidejlleg torténé feltoltési kotelezettségét a
Pedagdgus Il. fokozatba jelentkezék esetén,
olyan végzettséggel kell rendelkeznie, hogy az Nkt. 3. melléklete szerint tanithassa a mindsitésre
jelentkezett, szakképzd iskoldban foglalkoztatott pedagdgus megjel6lt tantargyat,

------

......

ezutdn, nem a kormanyhivataloknal,

- egyértelmuien kihirdették, hogy a Pedagdgus |I. mingsité vizsga és a Pedagdgus ll-re iranyuld
eljaras dijat az allam viseli,

- a Mesterpedagbgus fokozat elérésére irdnyuld palyazati feltételek koziil besorolasi feltétellé
tették az Orszagos szakértGi vagy szaktanacsaddi névjegyzékbe valé felvételt,
szamara el6irt feladatokat az OH latta el kiemelt projektek (TAMOP - 3.1.5/12 és
TAMOP - 3.1.5/15.) keretében.

- Ha a mindsit6vizsga kijel6lt id6pontja a kdvetkez6 tanévre esik, a pedagdgus az azt megel6z6
tanitdsi év végéig mdodosithatja e- portfdlidjat, amikor a mindsitésre sor kerdil.

- Az értékelést kovets tizendt napon belll értékel6lapot tolthet ki a minésitébizottsag elndkérdl
és tagjairdl az OH altal mikodtetett informatikai tamogaté rendszerben.

v' A mddszer-és eszkézrendszer szabalyozasanak valtozasa:

- a portféliévédés soran mentesiiltek a Mesterpedagdgus-, és a kutatotandr-jeldltek a sajat

onértékelés bemutatasa aldl.
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7 7.

A 2015. évi mindsitési idGszak jogszabalyi kérnyezetében tortént valtozasok

A 2015. évi minGsités id6szaka 2014. februar utolsé napjan, a miniszteri kodzlemény
megjelentetésével vette kezdetét, s végét 2015. december 31. jelentette volna. A pedagdgus
portfdlié feltéltésének hatdridejéig (2014. nov. 30.) négy alkalommal valtozott a hivatkozott
Rendelet, melybdl az Utmutaté masodik, javitott valtozatanak® kozzététele utanra, illetve a réviditett
Utmutat6'® kiadasat koveten két rendeletmddositas is esett.

Az Utmutatdé masodik, javitott valtozatdnak kozzétételéig bekovetkezett valtoztatasok a
probamingsitéseknél mar emlitésre keriiltek, azok a 99/2014. (111.25.) Korm. rendelet kibocsatasanak
kovetkezményeként torténtek. Jogtechnikai jellegli, egy hdnappal késSbb hatdlyba 1ép6

------

eljarasok dijfizetési kdtelezettséget szabalyoztak.

Az Utmutatd masodik, javitott valtozatdnak megjelentetése (2014. augusztus 25.) utdn végbemend
jogszabalyi valtozasokat a 221/2014. (I1X.4) és a 268/2014. (XI1.3.) Korm. rendeletek kihirdetései
okoztak.

o

A legjelentésebb minGsitési rendszerhez kapcsolédd valtozdsok a 2015. évi minGsitések

- A tandr munkakorben alkalmazott pedagdgus a minGsités sordn madr olyan tantargyat is
valaszthatott, melyet a jelentkezéskor legalabb heti két éraban tanitott.

- Az dvodapszicholdgus, iskolapszicholdégus kozvetlen pszicholégiai foglalkozasat a jogalkotd
kiemelte a munkakor részét képez6 foglalkozdsok korébdl.

- Ha a pedagdgus dltal valasztott tantargy a jelentkezést kdvetSen vagy az e-portfdlié feltoltése
utdn megvaltozik, akkor a kormanyhivatalt koteles értesiteni és jogosult a portfélidja
maodositasara megadott hatarid6kon bell.

- A koznevelési intézmények vezetGi és magasabb vezet6i megbizassal rendelkez6 pedagdgusai
akkor is besorolhatdk voltak a Mesterpedagégus fokozatba, ha szakért6i, szaktanacsadéi
feladatot nem lattak el.

- A prébamingsitések soran Mesterpedagogus fokozatba soroltak feladatkére béviilt, pl.
tovabbképzéseken el6addi feladatok ellatasaval, amennyiben 25 alkalomnal kevesebbszer lattak
el szaktanacsadoi/szakértSi feladatokat. Besoroldasuk visszavonhatéva valt, ha nekik felrohato
okbdl feladataik elldtdsara nem keriil sor.

- A Pedagdgus Il. vagy Mesterpedagogus kategdridba sorolt tandroknak lehet&séget adott a
jogszabdly a Kutatdtanar fokozatba torténd kozvetlen belépéshez, mentesiiltek igy a két

- A minGsit6 bizottsdg tagja és elnoke legaldbb az értékelt pedagdgussal azonos fokozatba
besorolt személy lehetett.

- A minGsité bizottsag tagjainak egyike sem lehetett az értékelendé pedagdgus kozvetlen
hozzatartozdja.

- A feltoltésre keril6 nevel6-oktatd munka dokumentumait két csoportra osztottdk: alap- és
szabadon valaszthaté dokumentumokra.

°  http://www.oktatas.hu/pub_bin/dload/unios_projektek/kiadvanyok/utmutato_pedagogusok minositesi_rendsz

erehez_v3.pdf [2016.02.10.]
10 http://www.oktatas.hu/pub_bin/dload/unios_projektek/kiadvanyok/utmutato_kivonat 20150226.pdf
[2016.02.10.]
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......

- Megjelent az intézményvezet6 altal nem vagy hibasan rogzitett mindsitési eljarasra jelentkezés
részére benyujtott kérelemmel torténhetett ez meg 2014. november 5-ig, vagyis a jogalkotok
minddssze két napot biztositottak erre.)

A 2015. évi mingsitéseket befolyasolo tovabbi jogi normak

Az elektronikus portfélid feltoltési hatarideje utdan — még 2014-ben — médosult a 326-os rendelet a
365/2014. (XI1.30.) Korm. rendelet kihirdetésének kovetkeztében. igy 2015. janudr 1-jétél a mindsitd
bizottsag elnokét és tagjait az Oktatasi Hivatal delegalja a kormanyhivatalok helyett, egyebekben is
atvette mindsitések sordn a kormanyhivatalok feladat-, és hataskorét az OH. A masik Iényeges
valtozas szerint az intézményvezeté 2015. januar 1-je 6ta nem tagadhatja meg a pedagdgusok
minGsitésre torténd jelentkezésének rogzitését, melyet az OH ellendriz azdta is.

2015-ben a harom kulonb6z6 id6pontban toérténé valtoztatds (89/2015. (IV.9.), Korm. rendelet
hatdsara) csak kismértékben maddositott az eredeti Rendelet felépitésén, am a tartalman annal
inkabb.

- A pedagégusok elémeneteli és illetményrendszerére vonatkozd jogi normdak hatalyat
kiterjesztették a gyermekvédelmi szakellatast, valamint a javitdintézeti nevelést nyujtd
intézményekben dolgozd pedagdgusokra is.

- A minGsit6 vizsga értékelésének részét képezte az intézményi onértékelés és a tanfelligyelet
pedagdgusra vonatkozd megdllapitdsainak megismerése, eredményének beszdmitasa az
értékelés soran (kivétel a Gyvt. Hatdlya ald tartozé intézmények esetén). Am a 89/2015. (IV.9.)
Korm. rendelet a 326-os 1. mellékletét bévitette az 1/A. melléklettel, amely a Pedagdgus |.,
illetve Il. fokozatba torténé besorolas értékelése soran 2015. évben figyelmen kivil hagyta a
tanfeligyelet és az 6nértékelés eredményét. A pedagdgus teljesitményének 6sszegzé értékelése
sordn két részteriletet jelolt meg, melyek aranya a mindgsités alkalmaval:

1. az e-portfélié és a védés értékelése:  60%
2. az ora/foglalkozaslatogatas értékelése: 40%

- A minGsit6 bizottsag a feltoltott portfdlid alapjan kérdéseket fogalmaz meg a hidnyzo
indikatorok kapcsan, melyet a védés el6tt legalabb 7 nappal megkiild a jel6ltnek.

- A minGsit6 bizottsagban az intézményvezet6 vagy az altala megbizott pedagdgus-szakvizsgaval
rendelkezd és vezetSi/magasabb vezet6i megbizassal rendelkezd alkalmazott vehet részt az
intézmény képviseletében.

- 2015. aprilis 17 6ta a miniszteri jovahagyast kovetGen a pedagdgusmingsitési eszkozoket az OH
kozzéteszi honlapjan.

- Az intézményvezetd altal rogzitett jelentkezésrél a pedagdgus az OH-tél elektronikus Uton
visszajelzést kap majus 10-ig. Amennyiben az intézményvezet6 nem vagy hibdsan rogzitette a

//////

,,,,,,

.....

mindsitd vizsga, a minGsit6 eljaras. Ha hidnyosan kerilnek feltoltésre a jogszabalyban megjelolt
dokumentumok, hidnypdtlasra van lehetGség a portféliovédés el6tt megjeldlt hataridGig.

- A szakmai gyakorlat 6sszeszamitasakor egy évnek 365 nap felel meg és azonos id6tartam alatt
csak egy jogviszony szamithato be.

- Megengedd rendelkezések is szlilettek:
18
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o  Azok, akik a 2015. évi minGsitésre jelentkeztek, de nem toltotték fel e-portfélidjukat
2014. november 30-ig, eleget tehettek a kotelezettségiiknek 2015. majus 9-ig.

o 2015. december 31-ig a Pedagdgus I. vagy Il. fokozatba soroltak is részt vehettek a
tanfeligyeletben és a mindsitések folyaman, feltéve hogy a jogi normaban felsorolt
feltételeknek megfeleltek.

o Az apedagodgus, aki 2015. aprilis 30-ig legalabb 14 év szakmai gyakorlatot szerzett és
= pedagoégus-szakvizsgaval rendelkezett a Mesterpedagogus;
= a tudomdnyos fokozattal rendelkezd és rendszeres publikdcios tevékenységet

folytatd pedig a Kutatdétandr besorolashoz sziikséges minGsitési eljarast
kezdeményezhette.
- 2015-ben mar a Mesterpedagdgus fokozatba sorolt vezetd/magasabb vezetd is koteles volt részt
venni a szakért6i, szaktanacsadoi feladatok végzésében.

A Rendelet médositasanak hatasai a 2016. évi mindsitésekre

A 2015. szeptember 8-an kihirdetésre kertil6 249/2015. (IX. 8.) Korm. rendelet a pedagdgusok
elémeneteli rendszerérél sz6l6 Rendeletet formailag teljesen atalakitotta. Mddosultak a cimek és
tartalmak, szinte ra sem lehetett ismerni a korabban hatalyos jogszabdlyra. Egyes bekezdések

megfogalmazdsa egyszer(is6dott, pontosabb lett. Ezen tul a legfontosabb jogi norma-mddositasok a

kovetkez6k voltak:

- A szeptemberi szabdlyozas hatalyon kivil helyezte a 2015. évben alkalmazandé Pedagdgus ., II.
értékelését el6ird 1/A. mellékletet, és e korben a 60-40%-0s mindsitési értékelés alkalmazasat
tette kotelezévé.

- Az altaldnos rendelkezések kdzt megjelent az ,Ertelmezd rendelkezések” fejezet, ami négy
fogalmat hatdrozott meg (foglalkoztatasi jogviszony, munkaviszony jellegli jogviszony, annak
szlineteltetése és a portfélid) hatarozott meg. Az elsé6 harom definici6 a szakmai gyakorlat
szamitasat segitette el6.

- A gyakornoki id6re vonatkozd el6irasok is valtoztak, pl. lehetségessé valt annak
meghosszabbitdsa maximum 6 hdénappal; illetve ha 2 és 6 év kodzotti gyakorlata van, akkor a
jogviszony létesitésekor gyakornok lesz 6 honapra.

- Amennyiben a mingsit6 vizsga id6pontja junius, akkor a jogalkoté elrendeli a majusi vizsgat.

- A kinevezési okmdanyban a Gyakornok esetén a gyakornoki id6t, Pedagdgus |. fokozatba
soroltaknal a kdtelez8 mingsités id6pontjat kell rogziteni.

- A minGsit6 eljarasrészeként megjelent a Mesterpedagdgusi és a Kutatdtandri pdlyazat, melyet
otévente meg kell Gjitani az alacsonyabb fokozatba vald visszasorolas elkeriiléséhez (a szakértdi,
szaktanacsaddi feladatokat ellatok kivételével). Atmeneti szabdlyok is érvénybe léptek veliik
kapcsolatosan: akik 2015-ben Mesterpedagdgusnak vagy Kutatétanarnak jelentkeztek, azoknak
2016. augusztus 15-ig kellett elkésziteni a portfdliét és a pdlyazatot. (Ugyanis 2015-ben pilotok
iranyultak az értékelések kidolgozasara.)

- A minGsit6 bizottsag tagjaival 6sszefliggésben is adddtak mdodositasok.

- Egyhazi intézmények esetén elndk csak az egyhaz altal jovahagyott jegyzéken szerepld
szakértd lehetett ettél kezdve.

- Intézményi delegalt esetében pedig csak a vezetGi megbizas valt kotelez6vé, a szakvizsga
mar nem volt feltétel.

- Olyan személy sem lehetett mar bizottsagi tag, akit6l elfogulatlansag nem varhato (pl.
szakképzési centrum esetén a féigazgatd.)
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- Szervezési kérdések kapcsan is felmeriltek valtoztatdsok. Ha valamilyen el6re nem lathatd okbdl
kifolydlag nem tudjdk a mingsités évében megszervezni a vizsgat/eljarast, akkor a kovetkezé év
marcius 31-ig kell lebonyolitani azt. Ekkor a magasabb fokozatba sorolds visszamendleges
hatallyal torténik meg.
elektronikus panasztétel lehetfsége az OH-ndl. Ennek elbirdldsara, eredményére vonatkozd
normak felsoroldsa bévitette az addig hatdlyos jogszabalyt. Egyben megjelent Ujdonsagként a
tanusitvany visszavondsanak lehetGsége is.

- 2015 szeptemberétél a pedagdgus szakképzettséggel rendelkezd nevelS-oktaté munkat
kozvetlendl segiték korében is elindult az el6meneteli rendszer, melynek bevezetésérdl is szolt a
modositd rendelet.

- A szakértd, szaktanacsadd Mesterpedagdgus feladatainak kore kibéviilt, s a vezet6i megbizdssal
rendelkez6knek ismét el kellett latnia ilyen jellegl feladatokat is az intézményvezetésen feldl.

A 345/2015. (XI. 19.), és a 418/2015. (XI.23.) Korm. rendeletek megjelenése utan a Rendelet mar
csak kisebb atalakuldsokon ment at, példaul:
- a szakértGi feladatokat ellaté pedagdgus koltségtéritése kérdésében,
- a Gyvt.) hatdlya ald tartozd intézményben pedagdgus-munkakérben, tovabba az egységes
6voda-bolcsédében fels6foku végzettséggel kisgyermeknevel6 munkakorben foglalkoztatottak

//////

A 2017. évi mindsitésekre hatd jogi normavaltozasok

Az Utmutatd negyedik, javitott valtozatanak kozzétételéig (2016. oktdber 10.) bekovetkezett
valtoztatasok a Magyar Kozlony 2016/113. szamaban megjelent 235/2016. (VII. 29.) Korm. rendelet
kibocsatasanak kovetkezményeként adddtak. A mddositott Rendelet 39/M. §-dban mar
egyértelmiien rogzitették a jogalkotdk, hogy a megdllapitott rendelkezéseket a folyamatban lévé

///////

//////

Utmutatd szerint kell eljarni. Ez kismértékben egyszer(sitette a jeldltek dolgat, hiszen csak egy
Uutmutatdora kellett iranyitani figyelmuket. (A rendeletmddositds érintette a 2016. évi
mesterpedagodgus és kutatdtanari eljarasban résztvevéket.)

A 235/2016-0os rendeletben tobb normamoddositast fogalmaztak meg. Kozilik az aldbbiakat

hangsulyoznam ki:

- Véglegessé valt minGsitési eljards lefolytatasa nélkil a 2015. januar 1-jén ideiglenesen Pedagdgus
lI-be sorolt pedagdgusok fokozata. Az OH torolte az érintettek mingsitésre jelentkezését és errdl
tdjékoztatta Gket.

- Azon Pedagoégus I-be sorolt, pedagdégus munkakorben foglalkoztatottak, akiknek 2016.
szeptember 1-jén a rajuk irdnyadd nyugdijkorhatar betoltéséig vagy az ahhoz sziikséges szolgalati
id6 megszerzéséig kevesebb, mint hét év van vissza, 2017. janudr elsején Pedagdgus Il. fokozatba
eljarasban vettek részt.

- A szakmai gyakorlat idGtartamanak pontositasa (pl. nevel6-oktaté munkat kozvetlenil segitd

munkakorben alkalmazottaknal).

A gyermekek védelmérdl és a gyamiigyi igazgatasrol sz616 1997. évi XXXI. torvény
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- Azok a Mesterpedagodgus és Kutatotandr fokozatba soroltak, akik nem vesznek részt szakért6i
vagy szaktanacsadoi tevékenységben a pdlyazatot 6tévente meg kell udjitani, ha meg kivanjak
tartani besoroldsukat. Ez esetben palyazatuk Mesterprogramot/Kutatéprogramot is kell, hogy
tartalmazzon.
palyazat feltoltési hatarideje november 25-re (jogvesztd hataridGre) valtozott. A portfdlié
feltoltésére legalabb 45 nap kell, hogy rendelkezésre alljon.

- Nem minGsiti 0sszeférhetetlenségnek a mddositd rendelet, ha a minésitenddé személy és a
szakért6 ugyanannak a szakképzési centrumnak, vagy megyei pedagodgiai szakszolgalatnak mas-
mas tagintézményével all alkalmazotti jogviszonyban.

- Mind a 8 kompetencia szazalékos értékelése meg kell, hogy haladja egyenként a 25%-ot.

- Az OH aprilis 30-ig készit a j6v6ben jelentést a mindsitések tapasztalatairdl és tesz javaslatot a
pedagdgusértékelési eszk6zok mddositdsara.

- A fentieken kiviil, az igérteknek megfelel6en részletesen szabalyozta a mddositott 326-0s
rendelet a Mesterpedagdgusra és a Kutatétandrra vonatkozé egyéb szabdlyokat is.

A 63/2017. (lll. 20.) Korm. rendelet 1. §-a hatasara, amennyiben el6re nem lathatd, elharithatatlan
oknal fogva a mindsités évében mar nem lehetséges az Uj id6pont kijel6lése, legkés6bb a mindsités
évét kovets év junius 30. napjaig terjedd id6szakra es6 Uj idGpontot kell kijeldlni.

Az Utmutato és a torvényi valtozasok 6sszhangja

Az Oktatasi Hivatal az emberi eréforrdsok minisztere altal 2013. november 19-én elfogadott, majd
Utmutatdé a pedagdégusok mindsitési rendszeréhez’? cimmel 2013. december 12-én elektronikus
formdban kozzétett kiadvanyaban tajékoztatta az érintetteket az Uj el6meneteli rendszer
sajatossagairdl. A kiadvany az OH altal a TAMOP-3.1.5/12-2012-0001 ”Pedagdgusképzés tdmogatasa”
kiemelt unids projekt keretén belil jott 1étre, s még két alkalommal ennek keretén belll médosult
szakmai tartalma. Az Utmutatd a tervezett, folyamatosan bevezetésre keriilé rendszert mutatta be,
alappillére a Magyar K6zlony 2013/143. szamaban megjelent jogszabalyban rogzitett eljarasrend és a
tartalmi elemek voltak. A pedagégusmindsités eszkdzrendszerét az OH szakért8i csoportja dolgozta ki
a TAMOP - 3.1.5/12 kiemelt uniés projekt keretében. A koévetkezé évben (2014-ben) lezajlé
probamingsitésekrél a mingsités alapdokumentumat olvasék paranyi informacidt kaphattak csak. A
dokumentum részletesen ismertette az eljarasrendet, a pedagdgus e-portfolid Iényegét, a feltoltendd
dokumentumok kérét és mintakat is adott ezekre. Mindemellett megismertette az érdekl6d6kkel a
kompetencidkat, a hozzajuk sorolt 77 indikatort, a pedagdégusminGsit6 értékelés menetét,
értékeldlapjat.

2014. marcius 19-én az emberi erGforrdsok minisztere altal elfogadott altaldanos iskola, évoda,
szakiskola, gimnazium, kollégium, alapfoki mdvészetoktatds, gydgypedagdgia szakteriiletek
kézikonyvei megjelentek. Ezek — az Utmutatd kiegészitéseként — rogzitették az értékelés teriileteit,
szempontjait, mddszereit és eszkdzrendszerét.

hitp.//www.oktatas.hu/pub_bin/dload/unios_projektek/kiadvanyok/kiegeszitett utmutato_pedagogusok minositesi_rendsze
rehez.pdf [2016.02.10.]
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2014. augusztus 25-én a Rendeletben megjelend mddositasok kévetkezményeként az OH publikalta
az Utmutaté mdsodik, javitott valtozatat.’* Ebben a jogi norma vaéltoztatdsain kiviil megjelentek
tartalmi valtoztatasok is. Az e-portfélio szerkezetében tortént mddositasok kovetését segitette el6 a
szeptember 4-én kozzétett Gjabb roviditett dtmutatd.*

2015. februdr végén az egyes szakterlletek kézikdnyvei is javitasra, illetve néhdany terileten
kiegészitésre keriltek.

A 2016. évi Pedagdgus I., valamint a Pedagdgus Il. fokozat megszerzésére iranyuld mindgsitévizsgara,
a Pedagdgus I. és Pedagdgus Il. fokozatba lépéshez" ciml dokumentum, mas néven az Utmutatd
harmadik, javitott vdltozata nyljtott segitséget.’> Az egyetlen problémat a pedagdgusok
szemszO0gébdbl nézve az jelenthette, hogy késén (2015.oktéber 10-én) keriilt nyilvdnossagra az
emlitett segédanyag. Ez koszonhet6 volt a szeptember 8-an kihirdetett, s donté mértékd valtozdsokat
hoz6 249/2015. (IX.8.) Korm. rendeletnek. A mindgsitésre késziil6k munkajat nehezitette, hogy az U
utmutatd kivonata csak az elektronikus feliiletre feltoltott portfdlié lezarasat kovetben jelent meg.
Célszer(i lett volna az utmutatdk elnevezésében feltiintetni, hogy melyik minGsitési év portfdlié
készitéséhez nyljtanak tamaszt.

A 2017. évi minGsitések soran a Mesterpedagdgusok és a Kutatétanarok is uj kovetelményekkel, Uj
feltételekkel talaltak szembe magukat 2016 augusztusdban, amikor megjelentek az OH weblapjan a
mindsités gyakorlati részére vonatkozé Utmutatéik.'®

A 2017-es minGsitésre készul6, Pedagdgus Il. fokozatot megcélzd tanarok csak 2016. szeptember
végén, oktober kdzepén kaptak informaciot arrdl, hogy a 235/2016. (VII.29.) Korm. rendelet altal
maodositott normak hogyan hatnak az e-portfélié tartalmi részeire. Ekkor a Pedagdgiai Oktatasi
Kozpontok altal szervezett tovabbképzéséken még csak annyit lehet tudni, hogy a 77 indikator 62-re,
az elkészitend6 oratervek szdma 6-rél 4-re csdkken. 2016 oktdberében tették kodzzé elektronikus

//////

fokozatba Iépéshez” cimii publikaciét a www.oktatas.hu weblapon, az eredeti Utmutaté negyedik,

javitott valtozataként.?”

A pedagégusok szemszogébdl az Utmutatd korrekcidjat indokld / aldtdmasztd tényezék a jogszabalyi
hattér valtozasan kiviil:

probamindsitések tapasztalatai,

a 2015 év végéig m(ikodé ligyfélszolgalatra beérkezett kérdések,

2014-2015-6s roadshow-ok tapasztalatai,

konferencidk, értekezletek, miihelybeszélgetések soran kapott visszajelzések,

‘3http://www.oktatasAhu/pubibin/dload/unios projektek/kiadvanyok/utmutato_pedagogusok minositesi rendszerehez_v3.pdf
[2016.02.10.]

V4http://www.oktatas.hu/pub_bin/dload/unios_projektek/kiadvanyok/utmutato_kivonat 20150226.pdf [2016.02.10.]

Shttp://www.oktatas.hu/pub_bin/dload/unios_projektek/kiadvanyok/utmutato_a_pedagogusok_minositesi_rendszereben_3ja
v.pdf [2016.02.10.]

16 http://www.oktatas.hu/pub_bin/kiadvanyok/mesterpedagogus_utmutato.pdf és http://www.oktatas.hu/pub_bin
/kiadvanyok/kutatotanar_utmutato.pdf [2016.08.18.]

7http://www.oktatas.hu/pub_bin/dload/unios_projektek/kiadvanyok/utmutato_a_pedagogusok_minositesi_rendszereben_4ja
v.pdf [2016.10.12.]
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- azel6z6 években feltoltott e-portfolidkkal kapcsolatos észrevételek, impressziok,
- az e-portfolid szerkezetének egyszerdsitése:
- a dokumentumok elvart mennyiségének ésszerlsitése, csokkentése, kapcsolati
rendszerének valtoztatasa tobb alkalommal,
- indikatorok szdmdnak csokkentése a 2017. évi minGsitések soran,
- szabadsag a pedagdéguskompetencidk bemutatasaban,
- aterjedelmi ajanlasok elhagyasa,
- egyszer(ibb, kozérthet6bb megfogalmazasok,
- kiegészit6 utmutatok megjelentetése kdvetkeztében,
- a Gyakornoki utmutaté kozzététele; valamint Mesterpedagdgus és Kutatdtanar fokozatok
szakmai tartalmanak kidolgozdsa, utmutatdjanak megjelenése miatt,
- etikai kérdések:
- képek, videdk felhaszndldsanak kovetelményei mddosultak: a személyiségi jogokra
vonatkozd jogszabalyokat be kell tartani a portfélid-készités soran,
- lehetséges mellékletek korének pontositasa (f6ként a mindsitésre jelentkezék korének
kiterjesztése okan)

A valtozasok pedagdgusokra gyakorolt hatasa

A jogi normakban alkalmazott tartalmi és eljarasrendbeli médositdsok, valamint az Utmutatdkban
el6idézett mddszertani valtoztatdsok kozil a mindsitésre jelentkez6k dontd tobbségét az utdbbi
befolyasolta leginkabb. A pedagdgusok ugyanis a felmerllé problémakat a gyakorlatban kezelik
munkajuk sordn, igy a mindsitésre készilve a megismert tudas elmélyitésére vagynak. Ezért is
igényelnék a végleges e-portfélio feltolté felilet kialakitasat, annak id6ben térténé megnyitasat,
hogy miel6bb megismerkedjenek a felllettel, [dthassdak annak 0sszetettségét.

Az Oktatdsi Hivatal weboldalan fellelhet6 informacidk 0Osszegzése az elektronikus felilet
megnyitasanak id6pontjairdl, illetve a feltdltések hataridejérél az 1. tabldzatban talalhaté. Ebbél jol
latszik, hogy az e-portfélio feltdltésére szolgald idGszak napjainak szdma a prébamindgsitéstdl kezdve
egyre csokkent. (Ezzel az esélyegyenlGség is sériilt a mindsitésre jelentkez6knél.) Kivételt a legujabb
2018-as minGsitések jelentenek: az eddigieknél joval kordbban megnyilt a feliilet.

1. tabldazat: Portfdlio feltéltési lehetbségek az egyes mindsitési idészakokban

Az e-portfolio fellletének
Mingsités id6szaka megnyitasa zardsa nyitva tartasa (nap)
2014-es prébamindsités 2014.02.06. | 2014.04.30. 83
2015. évi minGsités 2014.09.12. | 2014.12.01. 80
2016. évi mingsités 2015.10.09. | 2015.11.30. 52
2017. évi minGsités 2016.10.12. | 2016.11.25. 44
2018. évi mingsités 2017.06.28. | 2017.11.25. 120

Sajat készités( tablazat (adatforras: www.oktatas.hu/kozneveles/pedagogusminosites)

Bizonytalansagot okoz az is, hogy a mindsités kiilénos feltételeit a miniszter beldtdsa szerint barmikor
madosithatja. Az is visszas helyzetet teremt, hogy a Mesterpedagogus fokozatba soroltakra a 2017-es
mindgsitési évtél mas szabdly lesz érvényes. Ezt a jogalkotdsi problémat miel6bb orvosolni kellene

......
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Megldtasom szerint szdmottevéen javitand a minGsitési eljards pedagdgusok szemszogébdl vald
ismertetni pl. szakmai képzések sordn a minGsités jogszabdlyi kornyezetét, eljarasrendjét, az
értékelési terileteket és szempontokat, az eszkdzrendszert és a mddszertant az érintettekkel. Minél
gyakran ismételt kérdések, a kordbban OH, ma a POK-ok altal adott valaszok, a visszajelzések
nyilvanossd tétele segitené a rendszer tdmogatasat. igy valhat a pedagdgus mindsitési rendszer a
kéznevelésben a minGségbiztositas eszkozévé.

Osszegzés

A pedagdgus-életpalyamodellhez kapcsolédd mindsitési rendszer a pedagdégusok szakmai
munkajanak értékelésével és palyakép felvazolasaval kivan hatast gyakorolni a koznevelés
rendszerére 2013 6ta. Egy hosszu tavon j6l mikods pedagdgusmindsité rendszer kialakitdasahoz
azonban feltétlenil sziikséges a tartalmi elemek, az eljdrasrend, valamint a mddszerek és eszk6zok
megbizhatdsdga, azok elfogadasa, alapos ismertsége az érintettek korében. Mindazonaltal
feltételezné a felsorolt elemek egzakt mddon torténd vizsgalatat is.

Egy rendszer miikodéséhez nélkiilozhetetlen, hogy a benne résztvevik teljes mértékben tdmogassak
azt. A jogi normak valtozatlansdga egyfajta allanddsdgot jelentene a minGsitésekben részt vevéknek,
igy a pedagdgusoknak is. Ez esetlikben azt is jelenthetné, hogy a mindsitésiikh6z gyakorlati segitséget
nyujté Utmutatd jol ismert és stabil lehetne.

igy valhat a pedagégusmindsités rendszere a kdznevelésben a mindségbiztositas eszkdzévé.
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SELLEI Beatrix

SZEMLELETI AKADALYMENTESSEG A FELSOOKTATASBAN

Bevezetés

Napjainkban az esélyegyenlGség mar nem csak egy torvény, hanem a mindennapokban is jelenlévé
szemlélet. A valdodi egyenl6ség, a fogyatékkal él6 emberek tarsadalomba torténd integracidja Uj
kihivasok elé allitja mind a szakembereket, mind a tébbségi tdrsadalom tagjait, és nem utolsd sorban
magukat a fogyatékos embereket is.

Ennek egy szeletével, a felsGoktatasi esélyegyenl&séggel foglalkozom most, mivel az Eurdpai Unid az
Eurdpa 2020 stratégia keretében megfogalmazott ajanlasok szerint a tuddsalapu eurdpai
tdrsadalomban az emberek 40 %-a diplomaval kell, hogy rendelkezzen. Ennek alapjan a most felnévé,
altalanos- és kozépiskolds generdcid jelentls része fels6fokd tanulmanyokat fog folytatni. Vajon
mennyi esélylik van a fogyatékos, adott szovegkdrnyezetben sajatos nevelési igény(i tanuldknak, hogy
bejussanak a kiilonbo6z6 felsoktatasi intézményekbe? Valdban egyenl6k-e az esélyeik arra, hogy bent
is maradjanak, és az elGirt képzési ids alatt teljesiteni tudjak a kovetelményeket? A jelenlegi helyzetkép
alapjan Magyarorszagnak intenziv beavatkozdsokat kell tennie egyrészt a rata teljesitésére, masrészt
az oktatas hozzaférhetGségének kibdvitése miatt is, hogy a jelenleg a felsGoktatasban alulreprezentalt
csoportok a 40% részét képezzék (EU, 2010).

EsélyegyenlGség a felsGoktatasban

A fogyatékos hallgatdk felsGoktatasi esélyegyenl&ségével kapcsolatos harom legfontosabb kritérium a
WHO (2001, 2003) altal meghatarozott keretrendszerben a személy, az eszkoz és a kdrnyezet. Az Uj
szemlélet szerint (Iasd 1. dbra) a funkcidképesség a fontos, ily médon a megmaradt funkcidkra fokuszal
és a fogyatékossagot nem eredenddéen a személy sajatjanak tekinti, hanem szerinte a fogyatékossagot
a személy-eszkdz-kornyezet rendszer hozza létre vagy éppen ellenkezéleg, nem hozza létre a
fogyatékossag megélését a bioldgiai karosodas ellenére sem.

1. Gbra. A WHO Uj modellje a fogyatékossagrol (KONCZEI és mts-ai, 2015)

EGESZSEGI ALLAPOT

(betegség, rendellenesség)
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Kérnyezeti tényezok l Személyes tényez6k

KORNYEZETI TENYEZOK

Jelen tanulmany fokusza a fogyatékos személy, és kilondsen az 6t korbevevd tarsas kornyezet a
fels6oktatdsban.

A fogyatékos hallgatd
A karrier, a munkaszerep megvalasztdsa alapvetéen harom tényezén alapul. Az 6nismeret, 5nmagunk
fizikai adottsdgainak, készségeinek és képességeinek, sziikségleteinek és igényeinek ismerete
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elengedhetetlen ahhoz, hogy meg tudjuk hatdrozni azokat a karrierutakat, amelyeket a magunk
szdmara elfogadhatdonak tartunk. A masodik 1épés ezeknek a lehetdségeknek a minél mélyebb
feltdrasa, informdacidgyljtés a kiilonbozé szakteriletekrdl. Harmadik 1épésként egybe kell vetni, majd
ossze kell hangolni sajat jellemz&inket az egyes karrierutak altal elvart jellemz&kkel. Ezek utan sem
tekinthet6 azonban lezartnak a folyamat, hiszen a megvalasztott pdlyan napjainkban egyre inkdbb
elvart az élethosszig tarté tanulds (RITOOKNE ES GILLEMONTNE, 1994, CSANIY, 2008; SUPER, 1994;
SUPER, 1980).

A palyavalasztas és a karrierut kialakitdsa soktényez@s folyamat. BelsG intrapszichés torténések, kiilsé
fizikai adottsagok, a kdrnyezet targyi lehetdségei és tarsadalmi hatasok mind befolyasoljak (SUPER,
1980). A palyafejl6dés, az életut épités egy atlagos serdllé szamara sem feltétlenil konny( kérdés,
még tdmogatd kornyezetben sem. A fogyatékos fiatalok szdmara a bels6 motivacié és tudatossag
megteremtése mellett pedig még a kornyezeti akadalyok is ott allhatnak. Specidlis sziikséglet(
diakként a koz- és felsGoktatds folyamatdban végig bennmaradni nem kevés elkotelez6dést és
motivaciét igényel. Emellett azonban nagyon fontos a segitd és tdmogatd csaldd és kdornyezet szerepe
is. llyen hattérrel teremtédhet meg ugyanis egy szinvonalas tanulds, amely a karrierépitésnek a
feltétele. A palyavalasztasnak, a tovabbképzésnek nem csak kiilsé feltételei vannak; ugyanilyen fontos
a massag elfogadasa, az 6nismeret és az 6nelfogadas, amelyeket kitartd és faradtsagos intrapszichés
munka el6z meg (KENDE, 2002).

A tdrsas kérnyezet

Az elGitéletek, a sztereotipidk és a diszkriminacié, amelyekkel meg kell kizdenilk a fogyatékos
személyeknek, mara Ugy t(inik sokat valtoztak, enyhiiltek (BOGDAN ES BIKLEN, 2013). Bar a fogyatékos
személyek irdnti attitid nem homogén és dllandé — sem id6ben, sem kulturdlisan —, mégis szdmos
valtozds ment végbe és szinte minden orszagban pozitiv elmozdulas tortént, azaz egyre elfogaddbb a
tobbségi tarsadalom. A kulturaban rogziilt gondolkoddsmdd hosszu idén at befolyasolja az emberek
viselkedését, és ezek a prekoncepcidk egészen eltéréek az afrikai elutasitd és fatalista nézetektdl, az
elfogaddbb skandinav kulturkorig. Gyakran a bioldgiai karosoddason tul a fogyatékossag attribdtumai
miatt valnak stigmatizalttd a fogyatékos emberek. Ennek a felismerése vezetett oda, hogy mara a vilag
legtobb orszagdban a nemzeti és nemzetkozi elvek alapjan az elGitéletesség és a diszkrimindcid
csokkentése a cél, amelynek egyik kulcsa az egyenl6 esélyl hozzaférés mindennem szolgaltatasokhoz
(MUNYI, 2012). Tarsadalmanként eléréen alakulhat, hogy miként befolyasolja az elfogadast példaul a
nem vagy az életkor (GORECZNY ES MTS-Al, 2011). S barglobalisan a tarsadalmak attit(idje valtozik, az
egyes egyének attit(idjében ez nem feltétlenil jelentkezik, egyéni szinten Ugy tlinik lassabban valnak
elfogaddbba az emberek (DARUWALLA ES DARCY, 2005).

Attitlid a fogyatékos személyekkel kapcsolatban

A fogyatékos személyekkel kapcsolatos attitlid vizsgalata érzékeny kérdés, ki van téve a szocialis
kivanatossagi torzitasnak, kiiléndsen azokban az orszagokban, ahol a torvényi szabalyozas is kimondja
a diszkriminacidmentességet. Ebb6l szarmazhatnak a pozitiv, elfogadd valaszok, mikdzben a
mindennapi életben gyakran kirekesztést és hatranyokat tapasztalnak a megvaltozott képességi
emberek.

Legatfogdbban ILLYES és ERDOSI (1986) vizsgalta a magyar tarsadalom budapesti reprezentativ
mintdjan az épek fogyatékos személyekhez vald viszonyulasat, s arra jutottak, hogy a latassérilt
személyek csoportja felé fordul a legnagyobb érdekl6dés, mig az értelmi fogyatékos személyek a
leginkdbb elutasitottak, a mozgaskorlatozottsagot, kiilondsen azt a formait, amelyben kerekesszéket
hasznaltak a személyek, nagyon nehezen elfogadhatdnak tartottdk az emberek. Ugy téint, minél inkabb
szembetlnd jelei voltak a fogyatékossagnak, anndl hamarabb cimkézték fel a fogyatékos személyt, és
tarsitottak hozza a kategodria alapjan tovabbi hatranyokat.
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Egy Ujabb, orszagosan reprezentativ felmérés a Bogardus-féle tarsadalmi tdvolsag skaldval vizsgalt
tobb hatranyos helyzetli csoporthoz vald attit(idot, amelynek eredménye, hogy a mozgdskorlatozott
személyeket inkdbb elfogadjak, mint az érzékszervi fogyatékossaggal él6 személyeket, és a legkisebb
az értelmi fogyatékos személyek elfogadottsaga. Mig csaladtagnak a mozgaskorlatozott személyeket a
megkérdezettek 72%-a elfogadnd, addig ez az értelmi sérilt személyek esetében csak 43%, és
egyesitve a két legkdzelebbi szintet, azaz a csaladtagként és a szomszédnak elfogadnd, akkor a
mozgaskorlatozott személyeket a tarsadalom 90%-a, az érzékszervi fogyatékossaggal él6 személyeket
a 91%-a, mig az értelmi fogyatékos személyeket csak 76% fogadna el. A tobbi tavolsagi szintben, mint
példaul a nemzet tagja vagy az orszagba latogato turista, nem lathatéak érdemi kilénbségek (KEGYE
és mts-ai, 2013).

Egy friss kutatasban, kdzel 1000 f&s orszagos mintan a fenti trend igazolddik: az elmult harminc évben
atalakult az egyes fogyatékossaggal é16 csoportok elfogadottsaga. Napjainkra a magyar tarsadalomban
a leginkabb elfogadott csoport a mozgaskorlatozott személyek. Feltételezhet6en ennek hatterében az
is all, hogy vellik lehet a legtobbszor taldlkozni a hétkdznapokban, ezért az embereknek konkrét
tapasztaldsuk van a csoportrdl, bar diagndzisok és dllapotok, valamint képességstruktura tekintetében
ez talan a legheterogénebb fogyatékossaggal él6 csoport. Az 6 jobb elfogadasuk inkabb épitett
kornyezeti, akadalymentesitési kérdés, illetve bizonyos tekintetben a szemléletformalason mulik, hogy
a lehet6 legszélesebb (munka)kdrben megmutathassak magukat. A |atds- és halldssérilt személyek a
kozepesen elfogadott csoportok kozé tartoznak, velik valamelyest nehezebb egy atlagembernek
kapcsolatot teremteni, ugyanis a leggyakrabban hasznalt kommunikdciés csatorndk haszndlata
valamilyen mddon sérilt. A velik valé k6z6s munka altaldban tobblet eréfeszitést igényel mindenkitdl,
legaldbb kezdetben. Napjainkra a korabban leginkdbb elfogadott, kevésbé lathatd, érzékszervi
fogyatékossaggal él6 csoportok kevésbé elfogadottak, kiilondsen igaz ez a latassériilt személyek
esetében. A korabbi kutatasokkal egybecseng6en az értelmileg akadalyozott emberek a legkevésbé
elfogadott csoportba tartoznak. Ennek hattere lehet az egyszerre jelentkezd gyakran kilsé
megjelenésbeli eltérés és a vellik valé kommunikacid nehézsége. Tovabba 6k ez egyetlen olyan csoport
a felsoroltak koziil, akik onelldtdsra nem minden esetben képesek, ezért mindig a mikro- és a
makrokornyezetiikre vannak utalva. A tarsadalmi hasznossag szempontjabdl a vdlaszoldk szerint
fontos tényez6, hogy a legtobb fogyatékos személy nincs vagy ne legyen masok segitségére szorulva,
azonban nagyon nehezen elképzelhetd, hogy az akar csak kdzepesen sulyos értelmi fogyatékossaggal
él6 ember meg tudja oldani 6nmaga teljes koéri elldtasat. Osszességében tehdt korabban a kevésbé
l[athatd fogyatékossagok voltak elfogadottabbak és a lathatéak elutasitottabbak. Mostanra mintha mas
szempontok hataroznak meg az elfogadast, mint a feltételezett kognitiv képességek vagy a személyiség
(SELLEI, 2015).

« sz

torvény hatdsara napjainkra mar a legkisebbek is taldlkoznak, azonban attitlidjiket atszinezheti a
szlileik viszonyuldsa is. Minél kordbban taldlkoznak a fogyatékos gyermekek ép tarsaikkal, annal inkabb
valik természetessé mindkét csoport szamdara az egyittélés (CSANYI, 1995), amely a felnétt
tarsadalomban is kulcs a teljes fizikai és szemléleti akaddlymentesitéshez. FISCHER 2009-es
vizsgalataban az egyittneveléssel kapcsolatban pedagdgusok és sziil6k attitlidjét kutatta, viszonylag
kis, tulnyomoéan févarosi mintan. A kutatds alapjan a szll6k elfogaddbbnak tlintek, mint a
pedagdgusok, s elsGsorban a latas, a hallas- és a mozgdaskorlatozott gyermekeket toleralnak gyermekik
osztalytarsaként (69%). Ennél alacsonyabb mértékl elfogadasrdl szdmoltak be a pedagdgusok, akik
altal a preferdlt csoportok a mozgaskorlatozott tanuldk (61%) és az enyhén értelmi fogyatékos
gyermekek. Erdemes azonban kiemelni a vizsgélat végs6 és pozitiv konkltziéjat, amely szerint a
megkérdezettek legnagyobb része egyetért az integrdlt nevelés és oktatas fontossagaval és
hasznossagdval, attit(djik nyitott és befogadé (FISCHER, 2009). Altalanos- és kodzépiskolai
pedagdgusok orszagos reprezentativ mintajan vizsgalva, hogy mennyire elfogaddak a pedagdgusok a
fogyatékos emberek irdnt kiderilt, hogy a megkérdezettek kétharmada tanit vagy tanitott sajatos
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nevelési igényl gyermeket, és/vagy dolgozik vagy dolgozott egylitt megvaltozott munkaképesség
kollégaval, de ennek a tapasztalatnak nincs statisztikailag jelentds hatasa arra, hogy mennyire elfogadé
vagy elutasitdé egy pedagdgus a fogyatékos személyek iranydba. A konkllzié azonban itt is pozitiv,
ugyanis Osszevetve mas csoportokkal, a pedagdgusok joval elfogaddébbak minden fogyatékossagi
formaval szemben, mint mds csoportok, mint példaul a kis- és kozépvallalkozék (SELLEI, 2015).
Visszatérve a felsGoktatasra példaul PUSZTAI és SZABO (2014) magyar almintat is tartalmazé kutatasa
szerint a fels6oktatasban a fogyatékos hallgatd, mint kollégiumi lakdtars a harom legnehezebben
elfogadhaté csoport kozott van. Ha dsszehasonlitjuk akar ezt, akdr az anyagi tdmogatas dimenzidjat,
akkor a magyar hallgaték kevésbé tdmogatédk, mint roman vagy ukrdn tarsaik, a befogadé attitlid pedig
az életkorral forditottan aranyos, tehat beleszocializalédnak a kezdetben még nyitott hallgatok az
elutasito(bb) légkorbe.

A jelenségrél szamokban

Még olyan orszagokban is, ahol viszonylag magas a fogyatékos hallgatdk aranya a fels6oktatasban, a
kés6bbi foglalkoztatas és egyenlé életszinvonal legf6bb gdtjai a fogyatékos fiatalok képzettsége,
kivalasztdsa és munkahelyi integracidja. Ezekhez a |épésekhez az érintettek kevés tdmogatast kapnak,
és ezt tetézi még a tarsas kornyezet negativ hozzaallasa is, melynek eredményeként még a fels6fokuan
képzett megvaltozott munkaképességli munkavallalék 60%-a is munkanélkili, az alacsonyabban
kvalifikdltakrdl nem is beszélve (PLANTY és mts-ai, 2009; EOP, 2014).

Roviden Osszefoglalva a sajatos nevelési igényl tanuldk oktatdsa torténhet szegregdltan is, azonban
napjaink trendje az inkluziv iskola, ahol nemcsak ugyanazt a tananyagot sajatithatjak el a didkok,
hanem egyitt lehetnek a tobbségi iskolak tanuléival. Ezen szemlélet térhoditdsdval egyre tobb
képz6helyen fognak rendelkezésre allni a specidlis eszk6zok, a megfelel6targyi és fizikai kornyezet — s
remélhet6leg nem keriilnek hatranyos helyzetbe a sajatosnevelésiigényl diakok (2011. évi CXC.
torvény alapjan).

A KSH (2013) adatai szerint Magyarorszagon altalanosan csokken a gyermeklétszam, és ezzel egyiitt
csokken a sajatos nevelési igény(i tanuldk szama is. Jelenlegi adatok szerint a sajatos nevelési igényd
tanulok az Ossztanuloi létszam 6-7%-at teszik ki, azaz ugy 51000 f6r6l beszélhetlink (KSH, 2015).
Megvizsgalva a trendeket 2005 és 2012 kozott jol [athatd, hogy folyamatosan csdkken a szegregdltan
oktatott sajatos nevelésiigény(i tanuldk szdma és ezzel ardnyosan né az integraltan oktatott SNI didkok
szama. A vizsgdlt periédusban az integraltan oktatott tanuldk ardnya 67-68% az alapfoku oktatasi
intézményekben.

Azonban a tanulds nem all meg azaltalanos iskoldnal, és a kozépiskolai, egyetemi oktatas teriletén jol
latszik, hogy korantsem kedvezé a fogyatékkal él6 didkok helyzete. A KSH elemzései alapjan ezek a
tanuldk leggyakrabban a szakiskolai képzésen folytatjdk tanulmanyaikat. A szakkozépiskoldkban és
gimnaziumokban csupan 1,5% a sajatosnevelési igény( tanuldk aranya (ez kb. 7100 tanuld), azaz
csupdan ennyi tanulénak van elvi lehetGsége arra, hogy tovdbb menjen a fels6oktatasba (KSH, 2013;
KSH, 2015). Pedig a pozitiv diszkriminacié mentén, a 2005. évi CXXXIX. torvény a felsGoktatasrol és
hozzad tartozd 237/2006. kormanyrendelet alapjan a felsGoktatasba jelentkez6 fogyatékkal éls
hallgaték a felvételi pontszamitasi rendszerben 8 tobbletpontra jogosultak. A fenti jogszabalyok
fogyatékossag meghatdrozasa is valamelyest tagabb, mint az esélyegyenlGségi torvény fogyatékossag
definicidja, mivel beleszamit a mozgaskorlatozottsag, az érzékszervi fogyatékossag (latds- és
hallassérilés), a beszédfogyatékossag, azautizmus spektrumzavar, a pszichés fejlédési zavar, a tanulasi
zavar, a figyelemzavar és a magatartdsszabdlyozasi zavarok, valamint ezek halmozddasa. A
fels6oktatasban valé bennmaradast tdmogatja a 29/2002. OM rendelet a fogyatékossaggal él§
hallgaték tanulmanyainak folytatasahoz sziikséges esélyegyenlGséget biztosito feltételekrsl és
kedvezményekrdl. Ehhez csatlakoznak még a rektori és kancelldri utasitdsok, melyek a legtobb
intézményben a rendelet értelmében elGirjdk az esélyegyenléségi koordindtor feladatait is. A
koordinatorok feladata a 87/2015. kormanyrendelet értelmében, hogy elbiraljak és nyilvantartsak a
fogyatékos hallgatdk kérelmeit, kapcsolatot tartsanak ezekkel a hallgatdkkal és segitGikkel, biztositsak
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szdmukra a lehetséges segitségnyljtast és konzultacidkat, valamint minél jobban felhasznaljak a
rendelkezésre allé tdmogatdsokat.

A vdltozds Iéptéke a Budapesti Mlszaki és Gazdasdgtudomdnyi Eqyetemen

Mivel empirikus kutatdsomat a fenti intézményben végeztem el, ezért érdemesnek tartom bemutatni
az ottani integracios torekvéseket. Az elmult 10 évben majdnem megtizszerez6dott a fogyatékossaggal
él6 hallgatdk |étszama, ahogy az a 2. dbran is lathaté. Ebben egy jelentés mennyiségi valtozas a 2009-
2010 kozott kovetkezett be, de 2010 és 2014 kozott is lassan Ujra megduplazédott a fogyatékos
hallgatdk létszama.

2. Gbra. A fogyatékkal él6 hallgatdk létszamanak véltozasa a BME-n (DEMIEN, 2016)
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Azonban még ez a szam is csak az 6sszhallgatdi létszdm toredéke, azaz csupan 0,5-1%-a. A tablazatbol
leolvashatéak a karok pontos adatai:

1. tdbldzat. A fogyatékossaggal é16 hallgaték megoszldsa kari bontasban 2015-ben (DEMIEN, 2016)

Karonként Kari hallgatéi létszdmban

Osszesen (%)
Epitémérnoki kar 23 1%
Epitészmérnoki kar 10 0,5%
Gépészmérnoki kar 34 1%
Gazdasag- és Tarsadalomtudomanyi Kar 29 0,7 %
Kozlekedésmérnoki és Jarm({imérnoki Kar | 19 1%
Természettudomanyi Kar 3 0,5%
Vegyészmérnoki és Biomérndki Kar 14 0,7%
Villamosmérnaoki és Informatikai Kar 51 1%
0sszesen 183

A tablazat alapjan a Villamosmérnoki, a Gépészmérnoki és a Gazdasdg- és Tarsadalomtudomanyi
Karokon van a tobb fogyatékkal é16 hallgatd. Ez 6nmagdban a karok fogaddkészségérél nem sokat
mond, ezért feltiintettem a tablazatban, hogy az adott kar 6sszhallgatdi |étszdmanak alapjan mekkora
a fogyatékkal é16 hallgatdk aranya. lly médon lathatd, hogy az Epitémérnoki, a Gépészmérnoki, a
Kozlekedésmérnoki és a Villamosmérnoki karok a leginkabb befogaddak.

A kovetkezd abrdn azt szemléltetem, hogy hogyan oszlanak meg a fogyatékossagi tipusok az érintett
hallgatok koérében.
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3. dbra. A fogyatékos hallgatdi létszam eloszlasa (DEMIEN, 2016)
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H beszédfogyatékossag ® autizmus spektrumzavar egyéb pszichés vagy tanulasi zavarok

Karonkénti bontdsban megvizsgalva is a pszichés és tanulasi zavarok a legjellemz6bbek, ezért ezeket
kiilon nem abrazolom. Erdekes adat, hogy a Gépészmérnoki és a Vegyészmérnoki karokon minden fenti
fogyatékossagi formaju hallgatd el6fordul, mig a tobbi karon nem.

Osszegzés

A minGségi foglalkoztatas elsé 1épései kozé tartozik a fogyatékos személyek min&ségi oktatasa, amely
napjainkban mar egy elérhet6 szolgdltatas. Minél tobb fogyatékos személy szdmdra nyitott a
fels6oktatds, annal inkabb ndvekedhet az esélyiik a nyilt munkaerépiacon is. S habar a felsGoktatas
nyitottnak tlinik, mégis kevesen jutnak el idaig, és az elvi nyitottsdgon tul szdmos problémaval
talalkozhatnak a fogyatékos hallgatdk, akdr a nem differencidlt oktatdsi mddszerek, akar a nem
megfelel6 infrastruktira miatt. Tovabbi, azonban nem elhanyagolhaté tényezd a tanarok, valamint a
didktarsak attitlidje, amely lehet elutasitd, ellenére az inkldziét hirdet6 eurdpai és vildagméretd
elveknek. Mindezeket figyelembe véve sokszor maguk a fogyatékos tanuldk is kontraszelekciot
gyakorolnak a karrierrel kapcsolatos dontéseikben (HOLLOWAY, 2001). Fontos azonban felismerni,
hogy ez egy kétoldalu folyamat, hiszen a fogyatékos hallgatd és a hallgatotarsak kolcsondsen
befolyasoljdk egymas megitélését, és kozosen konstrualhatnak egy inkluziv teret.

A tanulmany célkit(izése

A kutatas célja, hogy felmérje a magyar egyetemistdk, ezen belll a Budapesti Md(szaki és
Gazdasdgtudomanyi Egyetem hallgatdinak attit(idjét a fogyatékos emberekkel, és ezen belil a
fogyatékos hallgatdtarsakkal kapcsolatban. Ez egyben hidnypétld adat, barha egyetlen egyetemre
fokuszal, mivel az elmult év(tized)ekben nem sziiletett hasonld kutatas.

Az attitld leird feltdrasa mellett megvizsgdltam milyen tényez6k befolyasolhatjdk azt. Az attit(id
kognitiv és konativ 0sszetevGjére is hatast gyakorld, egyik tényezé alapvetéen a kordbbi tapasztalatok
hatdsa lehet, az eddigi tapasztalatok a fogyatékos didktdrsakkal kapcsolatban. Az attitld érzelmi
komponensére fokuszdlva megvizsgaltam, hogy milyen érzelmi kompetencidkkal rendelkeznek a
mintdba bekeriilt hallgatdok és ezek hogyan fliggenek 6ssze a fogyatékos emberek elfogaddsdval vagy
elutasitasaval.

Madszer

Résztvevidk

A mintat a Budapesti MUiszaki- és Gazdasagtudomanyi Egyetem onként jelentkez6 hallgatoi alkottak.
A hallgatok neptun Gzeneten keresztil kaptak meg a felkérést a kutatasban vald részvételre, mely
szamukra a kikildott linken talalhaté kérdGivesomag kitoltését jelentette.

A vizsgalatban 6sszesen 400 fG6 vett részt, ebbdl 296 férfi és 104 né. A teljes minta atlagéletkora 20,99
év (SD =2,52). A minta legfiatalabb tagja 17, a legid6sebb 34 éves volt. A mintdba a BME minden kararol
keriltek be hallgaték, melynek megoszlasat mutatja a 4. abra.
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4. abra. A BME karai koz6tti megoszIas a kitolt6k kozott (n=400)
1%

1% B Gazdasag- és Tarsadalomtudomanyi Kar
(GTK)

m Villamosmérnoki és Informatikai Kar
(VIK)

m Kozlekedésmérnoki és Jarmlimérnoki
Kar (KJK)

m Gépeszmérnoki Kar (GPK)

79 01%

m Vegyészmérnoki és Biomérnoki Kar
(VBK)
Természettudomanyi Kar (TTK)
Epitészmérnoki Kar (EPK)

Epitémérnoki Kar (EMK)

Eljgrds

A szemléleti akadalymentesség vizsgalatdra egy kérdbives felmérést terveztem, mely 2014.
decembertdl 2015. februdrig tartott. Az online kérd6ivcsomagban tobb kérdéscsoport is szerepelt,
melybél most a demografiai adatokat, valamint a fogyatékos személyekkel kapcsolatos tapasztalatokat
és attitlidot mutatom be, illetve az ennek hatterében feltételezett valtozdokat, mint az érzelmi
intelligencia és tapasztalat.

Eszk6zok

Az attitdméréshez az Attitudes Towards Disabled Persons, azaz a fogyatékos személyekkel
kapcsolatos attitlidok kérdGivet (YUKER és mts-ai, 1970) forditottam le magyarra, amely burkoltabban
méri fel a fogyatékos emberekkel kapcsolatos attitlidot, ezaltal kevésbé van kitéve a szocidlis
kivanatossagi torzitdsnak. Ezt a kérdGivet mar mas — a befogadassal és az inkluziéval kapcsolatos
attit(idoket vizsgald — magyar vizsgéalatokban is felhasznaltak (példaul SZEGO, 2008). A valaszoldknak
minden egyes allitas esetén -3 és +3 kozotti Likert-skalan kellett jelolnilik az egyetértésiik fokat, ahol a
negativ tételek az egyet nem értést, mig a pozitiv tételek az egyetértést fejezik ki.

2. tabldzat. Az ATDP skalai és pontozasa (YUKER és mts-ai, 1970)

Skalarész Tételszam Pontszam Forditott tételek

ATDP-O 20 -60 - +60 2,5,6,11,12

ATDP-A 30 -90 - +90 5,9,12,14,17,19, 21, 22, 23, 24, 25, 29
ATDP-B 30 -90 - +90 1,3,4,6,7, 10,12, 13, 22, 26, 28

Ezen tulmenden a tarsadalmi tavolsagok kiilon megkérdezése nélkil, a Bogardus-i minta alapjan
egyszeri rangsorolast kértem az elfogaddsrél minden fogyatékossagi csoport esetében.

A kapcsolddo érzelmi kompetencia vizsgalatot BAR-ON Emotional Quotient Inventory tesztjével (2004)
végeztem el. A kérddiv az érzelmi intelligencidt a Bar-On modell alapjan, 6nbeszdmold formaban méri.
A valaszadds formdatuma 5 fokozatu Likert-skala. A kérd8iv 121 kérdése a modell faktorai ala
rendezddik be, minden kérdés egy faktorra sulyoz. A leltdrban vannak egyenes és forditott tételek is.
Alabb roviden dsszefoglalom, hogy melyik skala kérdései milyen érzelmi kompetenciat mérnek.
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3. tablazat Az EQ-i skalainak leirasa és a skalakhoz tartozo tételek szama (BAR-ON, 2006)

Skdla neve Mit mér | Tételszam
Intraperszonalis képességek Ontudatossag és dnkifejezés
Onbecsiilés Onmagunk pontos észlelése, megértése és | 9
elfogadasa.
Erzelmi 6ntudatossag A sajat érzések figyelemmel kisérése és | 7
megértése.
Asszertivitas, Onmagunk és érzéseink hatékony és |7
magabiztossag konstruktiv kifejezése.
Flggetlenség Onbizalom és masoktdl valé érzelmi | 7
fliggetlenség.
Onmegvaldsitas Igyekszik a személyes céljait elérni és | 7
megvaldsitani 5nmagat.
Interperszonalis képességek Tarsas tudatossag és személykozi kapcsolatok
Empatia Eszrevenni és megérteni masok érzéseit. 5
Tarsas felelGsségtudat Azonosulni és egyltttm(ikodni egy tédrsas | 9
csoporttal.
Interperszonalis viszony Kblcsondsen kielégit6 kapcsolatok | 10
fenntartasa és j6 kapcsolat masokkal.
Stresszkezelés Erzelemkezelés és érzelemszabalyozas
Stressztlirés Az érzelmek hatékony és konstruktiv | 9
kezelése.
Impulzivitds-impulzus Az érzelmek hatékony és konstruktiv | 9
kontroll szabalyozasa.
Adaptacié Valtozdsmenedzsment
Valdsagérzékelés Az érzések és a gondolatok objektiv | 10
értékelése a kilsé valdsaghoz képest.
Rugalmassag Az érzelmek és a gondolkodas adaptéldsaés | 8
atallitasa Uj helyzetekben.
Problémamegoldas Személyes és személykozi problémak | 8
hatékony megoldasa.
Altalanos hangulat Onmotivalas
Optimizmus Pozitiv szemlélet, az élet napos oldalanak | 8
észrevétele.
Boldogsag Elégedettség 6nmagunkkal, masokkal és az | 9
élettel altaldban.

A leltart tobb nyelvre leforditottak, és kielégitGen jo reliabilitasi és validitasi mutatokkal rendelkezik.
Kritikai észrevételként az bocsathatd csupan el6re, hogy minden onjellemz6 skdla esetében
el6fordulhat, hogy a pontatlan Gnismeret vagy a szocialis kivanatossagi hatas miatt torzitanak a
valaszoldk.

Eredmények
Leird jellemzék
Az attit(idot a fogyatékossaggal él6 személyek, mint csoport irdnyaba az ATDP skala segitségével

mértem. A harom alskdla leird statisztikai jellemz6it a 4. tabldzatban mutatom be. A teszt
megfelel6ségét mutatja, hogy az ATDP skaldi egymassal erdsen korreldlnak (,724 < r <,845 p<0,01)
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4. tabldzat. Az ATDP leird statisztikai adatai az egyetemista mintan (n=390-392)

Elméleti Tapasztalt Elméleti Tapasztalt Atlag Sz0rés
minimum minimum maximum maximum
ATDP-O 0 11 120 93 48,79 13,98
ATDP-A 0 21 180 125 75,52 16,78
ATDP-B 0 22 180 126 80,03 17,24

Mind a szamszer(i adatok, mind a normal eloszlasi gérbe alapjan az egyetemistak fogyatékos személyek
irdnti attitldje a normal eloszlds kozépsé savjaban helyezkedik el, azaz sem kiugréan elfogadd, sem
nagyon elutasité emberek nincsenek a mintaban. A fogyatékos személyek, mint egységes csoport irdnti
attitdben az els6sorban m(iszaki beallitottsdgu hallgatok nem képviselnek szélsGséges értékeket,
atlagosan elfogaddak.

Az egyetemista mintatdl a kiilonb6z6 fogyatékossagi formak elfogadottsaganak rangosorolasat kértem
a tdrsadalmi tavolsag kilon jelolése nélkil, azaz hogy 6 maga mennyire fogdja el a kulonféle

fogyatékossaggal él6 embereket. A gyakorisdgokat 6sszevetve az eredményt az 5. tablazat szemlélteti.

5. tdblazat. Az egyes fogyatékossagi csoportok elfogadottsaga (n=399)

Rangszam Rangsor Adott rangszamra
(nehezebb elsédlegesen sorolék aranya
elfogadas iranya)

1. Mozgdaskorlatozott személyek 28%

2. Hallassérilt személyek 24%

3. Latassérilt személyek 28%

4, Krénikus betegséggel é16 emberek 26%

5. Pszichés zavarokkal kiizd6 emberek 32%

6. Ertelmileg akadalyozott személyek 48%

A fentiekbdl lathatd, hogy egyrészt a vdlaszolok az Ujabban 3ltalanossa vald tarsadalmi és kulturdlis
elvek mentén rangsoroljak az egyes fogyatékossaggal él6 csoportokat. Mdasrészt megvizsgalva a
rangszamok eloszlasat, azt latjuk, hogy a legnagyobb egyetértés az értelmileg akadalyozott emberek
6. helyre, azaz a legnehezebben elfogadhatéva soroldsdban van, ugyanis a minta 48%-a, majdnem a
fele ezt a rangszamot rendelte az értelmi akadalyozottsaghoz. Ezt magyarazhatjuk azzal, hogy ezzel a
csoporttal a legnehezebb(en elképzelhet§) a kommunikacid és mindenféle tarsas interakcio.
Viszonylag nagy egyetértést latunk a pszichés zavarokkal éI6 emberek esetében is, hiszen a minta
majdnem harmada a masodik legnehezebben elfogadhatdnak taldlja ezeket az embereket. Itt
valdszinlleg az elutasitds hatterében leginkabb az ismeretek hidnya allhat. Ugyanez igaz lehet a
krénikus betegségek esetében is, valdszinlileg a hallgatdknak nincsen pontosan kialakult mentalis
reprezentdcidja errél a csoportrdl (sem). A kénnyebben elfogadott csoportok esetében is a minta
egyharmaddanak egyértelm( alldspontja latszik. A mozgaskorlatozott emberek, valamint a krénikus
betegséggel él6 emberek esetében a valaszok egyértelmlek, a minta maradék kétharadanak
rangsorolasa viszonylag egyenletesen megoszlik a tébbi fogyatékossagi forma kozott. Nagyon kicsi
azonban a kllénbség a 2. és a 3. helyen, azaz a |atas- és a hallassérilt személyek esetében. Itt a
hallgaték kozott csupan 1%-os a megoszlasi kiilonbség, ami arra is utalhat, hogy az érzékszervi
fogyatékossagokat ugyan egyértelmiien a mozgaskorlatozottsagnal kevésbé tartjak elfogadhatdnak,
de a két csoport kozott alig tesznek kilonbséget.
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A fogyatékos emberekkel kapcsolatos attitiid hdttérvdltozoi

Elvégeztem az elemzéseket az attitlid és a szociodkondmiai stdtusz mutatdi kézott, azonban sem a
nem, sem a lakéhely, sem az egyetemi kar alapjan nincs kiilonbség az egyetemistdk kozott a
fogyatékossaggal kapcsolatos attitlidben.

A tapasztalat hatdsa az attitiidre

Ugyan a minta jelent6s részének tanulmdnyai sordn mar volt tapasztalata fogyatékossaggal él6
diaktarssal, ennek a hatdsa t-prébaval megvizsgalva nem jelenik meg statisztikai er6vel, azaz nem
elfogaddbbak azok, akiknek van vagy volt konkrét tapasztalata sajatos nevelési igény( didktarsakkal.
Taldn bizni lehet abban, hogy ennek hatterében az all, hogy a fiatalabb korosztalyban a nyitottsag és a
tudatossag dltalanos allapot. Tovadbba feltételezhets, hogy ha nem is kdzvetleniil osztalytarsként, de a
tobbségi tarsadalom integransabb részeként valamilyen formdban ez a korosztdly mar a
mindennapokban is taldlkozik a fogyatékos személyekkel.

Az érzelmi képességek hatdsa az attitlidre

Az elfogadas a zajl6 tarsadalmi valtozdsok miatt és sajat jogan is olyan kérdés amelyben feltételezhetd,
hogy az érzelmi képességeknek szerepe van. A mérnokhallgatdk érzelmi kompetencidjat megvizsgalva
lathatd, hogy pontszamaik az atlag és ehhez képest egy szérdsnyi tartomanyban helyezkednek el, azaz
nem kiugréan magas az érzelmi intelligencidjuk, azonban nem is érzelmi analfabétiak. A
mérnokhallgaték érzelmi kompetencidinak leird jellemz6it mutatja be a 6. tablazat. Az egyes
alskalakbdl a konnyebb 6sszehasonlithatdsag kedvéért szazalékos mutatokat képeztem, ahol a 100-
hoz kozeli értékek jelentik az adott kompetencia mind magasabb szint(i birtoklasat (példaul TAKACS,
2010 alapjan). Ennek a tesztnek nincs magyar sztenderdje, de korabbi vizsgalati eredmények alapjan
(SELLEI, 2015) feltételezhetd, hogy ezek a pontszamok valahol az atlagos és ahhoz képest egy szérdsnyi
savban helyezkednek el, inkdbb enyhe balra csicsosodassal.

6. tabldzat. A minta érzelmi intelligencidjanak leiré mutatéi (n=399)

Atlag Széras n
Magabiztossag 66,20 13,82 400
Entudatossag 68,46 15,80 400
Onbecsiilés 68,82 17,88 400
Fluggetlenség 66,40 14,46 400
Onmegvaldsitas 79,52 13,68 400
Empatia 73,87 13,28 400
Tarsas felel6sségtudat 78,22 11,78 400
Interperszonalis viszony 70,79 14,75 399
Valdsagérzékelés 66,49 11,03 400
Rugalmassag 65,58 13,53 400
Problémamegoldas 77,54 10,98 400
Stresszt(irés 65,01 8,59 400
Impulzivitas kontroll 71,38 16,29 400
Optimizmus 73,50 13,77 399
Boldogsag 76,41 15,12 400

Linearis regresszidval megvizsgaltam, hogy az attitlidben az érzelmi kompetencidknak milyen szerep
jut, melyik bir statisztikailag jelent6s magyarazé erdvel. Mivel az attit(idvizsgdld eszkoz a fogyatékos
személyek felé irdnyuld attitlid harom, arnyalatnyival eltéré aspektusat vizsgalja, ezért kiilon
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modellben vizsgdltam az ezeket magyardzé érzelmi kompetencidkat is. Az eredmények alapjan mas-
mas érzelmi kompetencidk birnak statisztikailag is jelent6s magyardzo értékkel. Az ATDP-O esetében a
regresszios modellbe minden érzelmi részképességet bevonva egy szignifikans (p<0,05), amde nem tul
magas magyarazo érték(i (R?=,080) modellt lehetett épiteni, amelyben a bevont valtozék koézul az
optimizmus és a tarsas felelGsségtudat birt szignifikdns el6rejelz6 értékkel. Az ATDP-A esetében
hasonlé ereji modellt tudtam épiteni (R?=,076 és p<0,05). Itt a valtozok kozul a tarsas
felelGsségtudaton és az optimizmuson kiviil még a magabiztossag jelent meg a statisztikailag is jelent6s
magyarazatok kozott. Az ATDP-B magyardzatdra szolgdlé modellben a problémamegoldas és az
onmegvaldsitas gyengén szignifikans magyarazé erejli valtozok (p<0,05), mig a tarsas felelsségtudat
erdsen szignifikans (p<0,01). Maga a modell gyengén szignifikans és még tovabbi valtozok hatasat vetiti
elére (R?=,084 és p<0,05). Azaz az érzelmi kompetencidk a fogyatékos emberekhez vald viszonyulds 7-
8%-at magyarazzak.

Pearson-féle korreldciés elemzéssel megvizsgdltam tovdbbd, hogy az elfogaddbb attitliddel mely
érzelmi intelligencia komponensek jarnak egyitt. Az eredményeket a 7. tablazat részletezi.

7. tdbldzat. Az attit(id és az érzelmi részképességek kozotti szignifikans korrelaciok (n=399)

p<0,01 p<0,05

ATDP-O tarsas felelGsségtudat (r=-,168) flggetlenség (r=-,116)
rugalmassag (r=-,133) boldogsag (r=-,110)
optimizmus (r=-,172)

ATDP-A tarsas felelGsségtudat (r=-,160) magabiztossag (r=-,118)

flggetlenség (r=-,101)
optimizmus (r=-,124)

ATDP-B flggetlenség (r=-,115)

tarsas felelGsségtudat (r=-,110)
optimizmus (r=-,107)

A magabiztossag, a fliggetlenség, a tarsas felelsGsségtudat, a rugalmassag és az optimizmus
alacsonyabb volta utal inkdbb elfogadé tendencidra a fogyatékos emberek irant. Ez az eredmény a
varakozdsaimmal ellentétes, a hatas talan annak tudhato be, hogy aki kevésbé j6 ezekben az érzelmi
készségekben, 6 tudatosabban odafigyel az attitliddel kapcsolatos kérdésekre, és a politikailag korrekt
valaszokra, anélkil, hogy ez szocidlis kivanatossagi torzitasnak hatna.

Eredményeim alapjan tehat az elfogadas és elutasitas hatterében a magyardzé valtozok kdzott van
néhany érzelmi kompetencia. A tdrsas felel6sségtudat fontos magyardzé valtozd, és egybecseng a
tarsadalmi valtozds tényével. Az inkdbb személyen beliili tényez6k kozil a magabiztossag, az
Onmegvalositds és az optimizmus emelkedik ki. Ezek mintegy készletet adnak ahhoz, hogy a hallgaték
pozitiv varakozassal tekintsenek a fogyatékos személyekre is, bizva abban, hogy a helyzet megoldhaté,
akdr sajat tobbletbefektetésikkel. Az utolsé kiemelked6 valtozé a problémamegoldds érzelmi
képessége. A mlszaki bedllitottsagi emberek inkdabb megoldandé feladatnak tekintik eszerint a
fogyatékos hallgatétdrsat, és nem stresszforrasnak.

Diszkusszio

Mind a szakirodalom, mind a vizsgdlataim alapjan jol 1athatd, hogy az esélyegyenl6ségi torekvések bar
hosszu multtal rendelkeznek, de torténetiik viszonylag rovid, és szamos jovGbeli feladatot foglalnak
még magukban a fels6oktatas terilletén (is). Az elmult tiz évben feler6sodott az integracié-inklazio, és
ennek hatdsa mostanra a felsGoktatasban is érezhetd. Az 1%-os jelenlét azonban még felveti a kérdést,
hogy megvaldsul-e az esélyegyenléség?
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Harom terileten latom az egyenls esély(i hozzaférés kulcsat a fogyatékossaggal él6 hallgatok szamara:
egyrészt a fizikai akadalymentesség az egyetem megkdzelithet6ségében és az épileten belili
kozlekedésben, masrészt a tananyagok megfelel6 hozzaférhetGsége, harmadrészt a tarsas kérnyezet
hozzadlldsa. Természetesen a kilonb6z6 fogyatékossagi formdak esetében el6fordulhat, hogy mas
terlilet vagy részteriilet a hangsulyosabb.

Jelen tanulmanyban a tarsas kérnyezet szempontjabdl két fontos valtozot, a tapasztalatot és az érzelmi
kompetenciat vizsgaltam meg. A fogyatékos személyek, mint egységes csoport iranti attitidben az
els6sorban mdszaki bedllitottsagl hallgaték nem képviselnek széls6séges értékeket, atlagosan
elfogaddak. Ugyan a minta jelentfs részének tanulmdanyai soran mar volt tapasztalata
fogyatékossaggal él6 diaktarssal, ennek a hatdsa nem jelenik meg statisztikai erével, azaz nem
elfogaddbbak azok, akiknek volt konkrét tapasztalata. Tovdbba feltételezhet§, hogy ha nem is
kozvetlenil osztalytarsként, de a tobbségi tarsadalom integransabb részeként valamilyen formaban ez
a korosztdly mdar a mindennapokban is taldlkozik a fogyatékos személyekkel.

Az elfogadds és elutasitas hatterében a magyardzo valtozék kozott kiemelkedett néhany érzelmi
kompetencia is. A tarsas felelsségtudat fontos magyardzé valtozé, és egybecseng a tarsadalmi
valtozas tényével. Az inkdbb személyen beliili tényez6k kozil a magabiztossag, az 6nmegvaldsitas és
az optimizmus emelkedik ki. Ezek olyan pszichés er6forras készletet adnak a hallgatéknak, melynek
segitségével pozitiv varakozassal tekinthetnek a fogyatékos személyekre, bizva abban, hogy a minden
helyzet megoldhaté kozos eréfeszitéssel.

Erdekes tovdbba maganak az attitlidnek a mintdzata a kiildnbdz6 fogyatékossagi formak
elfogadottsagaban. Ezek az eredmények ugyanis ellentmondanak a régi, és egybecsengenek az Ujabb
kutatdsokkal, miszerint nem csak a globalis attit(id vdltozik a fogyatékossaggal kapcsolatban, hanem
ennek tartalma is. Az elfogadas-elutasitds mértéke ma mar nem fligg Ossze a fogyatékossag
l[athatdsagaval és ez mindenképpen pozitiv elmozdulas.

Alkalmazott vonatkozdsok

A mostani adatok, a fogyatékos hallgatdk alacsony ardnya egyben azt is jelenti, hogy mind a mdszaki,
mind a human terileten vannak még megoldandé feladatok az esélyegyel6ség megteremtéséhez. A
m{szaki, ,hard” teriileten rendelkezésre allnak ehhez azok az elGirasok, szabdlyozdk és javaslatok vagy
otlettarak, melyek segitségével a fennalld problémdak —amennyiben a gazdasdagi hattér adott —kdnnyen
orvosolhatdéak. A human, ,soft” terlleten jé gyakorlatokat lehetne atvenni, projektek keretében a
megindulhat a fogyatékossdg, a kiilonb6z6 fogyatékossaggal él6 emberek elfogaddsa, az attitlidok
megvaltozasa. Ugy tlnik, itt nehezebb feladattal szembesdiiliink, mint a miszaki teriileten, barha ehhez
kevesebb gazdasagi forrdsa van szilikség.

A szemléleti akaddlymentesités lehetdségei

A szemléleti akadalymenetesség teriiletén elsGsorban az oktatok és a hallgatotarsak attitlidjével
érdemes dolgozni. A tapasztalatnal nincs jobb attitlid valtoztatasi mddszer, ahogy az ARONSON (2008)
Ota ismert — azaz minél tobb fogyatékos hallgatd keril be a felsGoktatdsba, annal tobb jo tapasztalatot
tud gytjteni minden fél, amelyet felhasznalhatnak az alkalmazkoddasban. Ezen feliil érdemes lehet
érzékenyit és empatiafejleszt6 tréningeket tartani, amelyekkel elére fel lehet késziteni az oktatdkat
és hallgatdkat a fogyatékos fiatalok fogadasara, azokra a sajatossagokra és kihivasokra, amelyekkel az
inkluziv fels6oktatasban szembesilhetnek. A tréningek helyett, bar kevesebb embert ér el a
kozosségben, de célzott segitség a fogyatékos fiatalok szdmdra, ha azegyetemre bekeriléskor kapnak
egy mentort, aki a tanulmanyi ligyeken kiviil akar a tarsas életben is a segitséglikre lehet.
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Jovibeli kutatasi lehetdségek, korlatok

A tanulmany a felsGoktatdsi esélyegyenlGség személy-kornyezet oldaldra fdékuszalt. Nem
elhanyagolhaté azonban a tarsas mellett a fizikai kdrnyezet felmérése sem, az akadalymentesitési
tervek kialakitdsa vagy amennyiben erre nincs lehet&ség, az atipikus oktatasi formak bevezetésén vald
elgondolkodas. Amennyiben egy felsGoktatasi intézmény transzparenssé teszi az inkldzidt, nem
tekinthet el a tdrsas kornyezet felmérése és akadalymentesitése mellett a fizikai kdrnyezett6l sem.
Mindez nem m(ikédhet az érintett fogyatékos hallgatédk bevonasa nélkiil.

Meg kell tovadbba jegyezni, hogy a tanulmanyban bemutatott eredmények a BME esetében
reprezentativak és érvényesek, s mindenképpen fontos, hogy tovabbi kutatasokkal a tobbi
magyarorszagi egyetemet is felmérjik minél komplexebb mdédon, minél tobb attitlidot befolyasold
hattérvaltozét bevonva a vizsgalatba.
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Rugalmas juttatasok — Cafeteria
A szervezet sajatossagainak hatasa a cégek cafeteria rendszerére

Bevezetés

Az emberi er6forrds gazddlkodas alapfeladata, hogy biztositsa a szervezeti célok eléréséhez sziikséges
humdn potencidlt. Nem elegend6 azonban a toborzas és kivalasztas révén megszerezni a kivant
munkaer6t, képezni, 6sztondzi és motivalni is kell annak érdekében, hogy a szervezeti célok eléréséhez
szilkséges magatartdst tanusitsak és hatékonyan Ildssak el feladataikat (Laszl6-Podr, 2016). A
munkavallalok ©6ndllé személyiséggel, érdekekkel rendelkeznek, ezért magatartasuk befolydsolasa
komplex kihivast jelent, amelynek egyik alappillére a munkavallaldk kompenzalasanak és
javadalmazasanak humanpolitikai tevékenysége. Az 6sztonzésmenedzsment az EEM kiemelt terilete;
elsédleges eszkodz a szervezet stratégiai célkitlizéseinek eléréséhez sziikséges emberi er6forras dllomany
megszerzésében, megtartasaban és motivalasaban (Petrd, 2014). A mai szervezetek jelent8s része
emberi er6forrasait a legértékesebb vagyontargyainak tartja, és gy tekint rdjuk, mint akik a szervezeti
siker vagy kudarc letéteményesei, és menedzselésiik sordn sem csupan a hozzajuk kapcsolédé magas
koltséghanyadot, hanem inkabb a megtérild befektetési lehet&séget latjak benniik (Karoliny, 2017).

A munkaltatonadl alkalmazhato javadalmazdsi rendszer két 6 teriiletre oszthaté: egyrészt a munkabérre,
amelynek kifizetése a munkaltatonak jogszabdlyon alapuld kotelezettsége, masrészt a béren kivili
juttatdsokra, amelyek alkalmazasa — kevés kivételtdl (pl.: torvényi elSirdsok) eltekintve — a munkaltatd
egyoldalu dontésén alapul. A béren kivili juttatdsok adhatdk egy fix rendszer keretében, illetve az egyes
munkavallalok eltéré igényeihez igazodva, az dltaluk kivalasztott formaban. Ez utdbbi rendszert, a
valaszthatd béren kivili juttatasokat nevezzilk cafeteria rendszernek. A cafeteria a munkavallaléi béren
kivali juttatasok szervezeten beliili menedzselésének rugalmas eszkéze, mely a munkaltaté anyagi
Osztonzési rendszerének hatékony kialakitadsaban jatszik fontos szerepet. A vdlaszthaté béren kivili
juttatdsok rendszere immar 20 éve van jelen Magyarorszagon. A jogszabalyvaltozasok évente
Ujragondoldsra késztetik a munkaltatokat. A vdlaszthaté béren kiviili juttatdsi rendszerek magyarorszagi
gyakorlatanak megismerésével tobb kutatds is foglalkozik. A 2017. évi Cafeteria — Magyarorszag
felmérésre tdmaszkodd szekunder elemzésiink sordn arra kerestlik a valaszt, hogy az add- és pénziigyi
véltozdsok hogyan hatnak a vallalatok/intézmények juttatds menedzselésére és cafeteria rendszerére.
Masodsorban pedig osszefliggéseket kerestlink arra vonatkozdan, hogy a szervezetek dontését milyen
kiils6 tényez6k és belsé adottsdagok befolyasoljak. Miel6tt még ratérink a kutatds eredményeire,
tekintslink at a témaval kapcsolatos fontosabb témakoroket.

Osztonzésmenedzsment

Az Osztonzési rendszer funkcidja az, hogy a szervezet stratégidjdval Osszhangban, a szervezet
célkitlizéseinek megfelelGen, kielégitse a munkavallaldk igényeit, és ezdltal névelje a munkavallalok
motivacidjat és elkotelezettségét a munkaltatd irant (Laszlo-Podr, 2016). Hamori és szerz6tarsai (1998)
szerint az Osztonzés alkalmas eszkdz az emberi eréforrdsokban rejlé tartalékok feltardsara,
hasznositasara, mely végs6 soron a munka hatékonysaganak fokozasara késztet, ezért minden figyelmet
megérdemel. Az 6szténzés eszkdz a menedzsment kezében, mely elGsegiti a szervezeti célok teljesitését,
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erdsiti a munkavallald kot6dését a vallalathoz. A munkavallald a szervezeti cél teljesitésében akkor
érdekelt, ha a munkaltato segiti sziikségleteinek magasabb szinvonall kielégitését (LaszI6 et al., 2013).
Az 6sztonzési rendszernek kulcsszerep jut a szervezeti célok elérésben, a megfelel§ felkésziltségl és
motivaltsdgl emberek szervezetbe vonzdsa és megtartdsa révén (Bakacsi et al., 2000). A helyes
Osztonzési politika célja tehat olyan rendszer kialakitdsa és miikodtetése, amely a szervezeti célok
teljesitését segiti el azaltal, hogy moddszereket dolgoz ki a megfelel6 munkaer6 megszerzésére,
megtartasara és motivalasara (Laszl6 et al., 2013).

Az Osztonzés akkor latja el hatékonyan a feladatat, ha felépitésekor a kornyezeti tényez6k oldalardl
elemzésre kerililnek a varhatd hatasok, korlatok. Az 6sztonzési rendszer kialakitasakor a munkaltatonak
fel kell térképeznie a munkaerG-piaci helyzetet, a munkakor fontossdgat és ,értékességét”, vagyis az
arat. Nem hagyhaté figyelmen kivil a vallalat kultdraja és kialakult hagyomanya. Nem mulaszthato el az
emberi magatartas vizsgalata sem, mivel a munkahelyi magatartast szikségletek, értékrendek,
attitidok, normak és szokasok is befolyasoljak. A j6I megtervezett 6sztonzési rendszer illeszkedik a
szervezeti kulturdhoz, tdmogatja a szervezeti vdltozdsokat, Gnmagdban azonban nem vdltoztatja meg a
dolgozdk elvarasait, értékrendszerét (Bakacsi et al., 2000).

Az Osztonzési rendszer tdg kategdria, mivel az anyagi és nem anyagi juttatdsokat, anyagi és erkolcsi
Osztonz6ket egyarant magaba foglalja; az O0sztonzési rendszernek szlikebb és tagabb értelmezése is
ismeretes. Szlikebb értelemben javadalmazast értlink alatta (magat a kompenzaciot). Ebben a
felfogdsban a javadalmazdsi rendszer elemei a bérrendszer és a béren kivili juttatasok rendszere,
amelyek egyitt adjak a legfontosabb anyagi 6sztonzéket. Az 6sztonzés tagabb értelmezésben magaba
foglalja — az el6z6eken kivil - a nem anyagi 6sztonzéket (kilsd, belsé motivaciok, biztonsagi
sziikségletek, elGléptetés, munkakor-gazdagitas stb.) is.

Javadalmazasi rendszerek

A kompenzaciés stratégia és a javadalmazasi rendszer az EEM egyik kozponti kérdése, az egyéni és
szervezeti célok 6sszehangoldsa révén az lzleti teljesitményt névelésének hatékony eszkdze (Armstrong,
2010; Brown 2001; Gilmore-Williams, 2013; Torrington et al., 2014), mikézben nemcsak a szervezet,
hanem az ott dolgozék javat is szolgdlja (Armstrong-Taylor, 2014; Jones-George, 2015, Mondy-
Martocchio, 2016). Javadalmazasi rendszert elsGsorban a szervezet technoldgidjanak és kulturdjanak
fliggvényében érdemes valasztani, de elképzelhet6 az is, hogy a szervezet egyes csoportjai eltérd
logikaju javadalmazasban részesiilnek (Bakacsi et al., 2000). A javadalmazasi csomag kialakitasat belsé és
kiils6 tényez6k egyardnt befolydsolhatjak. Bels6 tényez6k: a szervezet javadalmazasi elvei, a munkakor
értéke, a munkaadé fizetési képessége, és a kompenzacios filozéfia. Kilsé tényezék: a munkaers-piaci
viszonyok, a regionalis fizetési viszonyok, a kollektiv szerz6dés megléte és a torvényi szabalyozasok
(Mondy-Martocchio, 2016). A szervezet kompenzacids filozéfiajan mulik, hogy melyik tényezére milyen
sulyt helyez a konkrét javadalmazasi csomag kialakitasanal (Elbert et al., 2000).

Kozvetlen javadalmazadson a szervezeteknél kialakitott bérezési formak és modszerek, valamint az
ezekb@l Osszedlld rendszerek Osszességét értjik, amelyek az alapbér és a mozgdbér kiloénbozd
valtozatait foglalja magaba. A béren kiviili juttatasok a kozvetett javadalmazas azon elemei, amelyeket a
munkaltaté a béren és kiegészitésein kivil nyujt a dolgozénak, igy része az alkalmazottak teljes
javadalmazasi csomagjanak. Vonzo juttatasok nyudjtdsa fontos eszkdz egy szervezet szamdra, amely
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hozzasegiti, hogy magdhoz vonzza és megtartsa a magas mindségld munkaerét (Messmer, 2007; Mondy-
Martocchio, 2016; Urbancova-Snydrova, 2017). Az alkalmazotti kapcsolatok alapveté fontossagu része
és eszkoze a munkavallaléi elégedettség mérése és ezzel O6sszefliggésben, a munkaltaténal mikodé
javadalmazasi, juttatasi rendszerek fejlesztése, és a juttatasok mértékének novelése (Laszlo, 2016). Bar a
juttatasok a szervezet oldalardl jelentSs koltséget emésztenek fel, csokkentésiik, visszavondsuk elég
nehezen fogadtathatd el a munkavallaldokkal és az érdekképviseletekkel. A béren kivili juttatasok
megtartdsat vagy annak megsziintetését egyarant befolydsoljak a munkaaddi szempontok (juttatasok
aranya a teljes kompenzacidés csomagban, versenytarsak ajanlatai, juttatdsok szerepe milyen mértékd a
munkavallalok vonzdsdban és megtartasaban, jogszabalyi megfelelés), illetve a munkavallaléi
szempontok (igények, szikségletek kielégitése, elégedettség) is (Milkovich et al., 2011).

Rugalmas juttatasok - Cafeteria

A cafeteria munkaltatéi javadalmazasi forma, amelyet a véllalat nyujt a munkavallalénak, elnevezés az
angol cafeteria sz6bdl szarmazik, jelentése kavézod, onkiszolgdld étterem. A cafeteria rendszer az
Amerikai Egyesiilt Allamokbdl indult el az 1970-es években, hazai térhéditasa az 1990-es évek masodik
felében kezd6dott el. Egyes vélemények (Bakacsi et al., 2000; Laszlo et al., 2017; Milkovich et al., 2011;
Podr et al.,, 2013a) szerint mara dolgozok megtartasanak, valamint a kedvez$ szervezeti légkor
fenntartasanak az eszkézévé vélt. A munkajovedelmen belll a dolgozdknak nydjtott ellatas a munkahelyi
gondoskodas kifejez6dése, az érdekeltségi rendszer része. A rugalmas juttatasi program valasztasi
lehetdséget nyljt a tobbféle elem vagy azok szintjei kozott (Bakacsi, 2003). A munkavallald keretosszege
terhére, sajat preferenciai szerint szabadon valaszthat a juttatasi elemekbdl, ami lehet&séget biztosit az
eltéré igények kielégitésére (Bakacsi et al., 2000; Mondy-Martocchio, 2016; LaszIé et al., 2017).
Kutatasok sora bizonyitja, hogy a munkavallaléi elégedettség novekedéséhez nagyban hozzajarulnak a
rugalmas juttatdsok (Stewart-Brown, 2014). A megfelelGen 6sszedllitott juttatdsi csomag hosszu tdvon
lojalis, a szervezet iranti elkotelezett dolgozdkat eredményez (Laszlo et al., 2017). Ebbdl a szempontbdl
nem elhanyagolhaté az sem, hogy a versenytdrsak altal nyujtott cafeteria juttatdsokhoz,
szolgdltatasokhoz képest milyen a cég altal nyujtott juttatds mértéke, komplexitasa, hasznalhatdsaga.
Egy jol kialakitott rugalmas juttatasi rendszer noveli a szervezet munkaerd-piaci presztizsét (Bakacsi et
al., 2000), ahol ezaltal versenyel6nyre tehet szert. A munkaltatok szdmara a rugalmas juttatds
atlathatdbba teszi a koltséggazdalkodast. A koltségek beépithetGek az emberi er6forras koltségeibe, a
vallalati Gzleti tervbe és a HR kontrolling révén tervezhetévé, ellenérizhetévé valik a folyamat. Mdd van
a hibak korrekciodjara, a visszacsatoldsra. A rugalmas juttatdsi rendszer formalja és alakitja a szervezeti
kultdrat, megkovetel bizonyos foku 6nalldsagot az alkalmazottaktdl is (Podr et al., 2013b).

A hatékonyan m(ikéd6 rugalmas cafeteria rendszer gondos tervezést, koriltekinté folyamatelemzést,
olajozottan m(ikoéd6 Ugyintézést és kétiranyu folyamatos kommunikaciét igényel. Amennyiben e
tényez6k kozll valamelyik hidnyzik, a rendszer nem lesz mikodéképes és sikeres. A rendszer
bevezetését kovetGen a raforditdsok megtériilése a dolgozdok novekvé elégedettségében mutatkozik
majd meg. A juttatasi elvek kialakitasa a rendszer bevezetésének a kulcsa, bonyolult, 6sszetett folyamat,
mely kell6 korultekintést igényel. Nagyobb vallalatok esetében e folyamatba az érdekképviseletek és az
Uzemi Tandacs bevonasa is sziikséges, mivel csak szakszervezeti egyetértéssel médosithaté a Kollektiv
Szerz8dés, az Uzemi Tanacsnak pedig a j6léti juttatdsokat érinté kérdésekben egyiittddntési joga van
(Fata et al., 2013). A juttatasi rendszert kialakitdsa alapos tervezést igényel, melynek soran meg kell
hatdrozni a jogosultak korét, a juttatasok fajtait, mértékiket és aranyukat az 6szténzési csomagon beliil,
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ki kell alakitani a jogosultsagi feltételrendszert, az igénybevétel mdodjat és a valasztasi kombinaciokat. A
szakirodalmi adatok alapjan 6-12 db juttatdsi elem az az optimdlis mennyiség, mely még elegendd
valasztasi lehet6séget nydjt a munkavallaldoknak és a rendszerben torténé nyilvantartas kialakitasa is
viszonylag egyszerlen megoldhaté.

A hazai és a nemzetkozi gyakorlatban egyarant szamos kiilonb6z6 cafeteria modell létezik (Foot et al.,
2016; Laszl6 et al., 2017; Miranda-Springer, 2004). A listabdl torténd szabad valasztds szamos elénye,
hogy a legszélesebb valasztasi lehetfséget biztositja, ezaltal az Osszedllitott lista valdjaban a
munkavallalé igényeit tikrozi. Hatranya, hogy a nyilatkoztatas komolyabb munkat igényel, illetve tébblet
adminisztracioval jar. Csomagok kozotti valasztas esetén a szervezet a munkavallalék kilonb6z6
csoportjai szamara kilonbo6z6 6sszetételli csomagokat allit 6ssze. El6nye, hogy a nyilatkozatok kitoltése
egyszer(ibb, igy az azokkal jaré adminisztracid is kevesebb. Hatranya, hogy a munkavallaldk valasztasi
lehet6sége a javasolt csomagok kozotti szelektdlasra korlatozédik, tovabba az 6sszeallitott csomagok
nem tlikrozhetik az 6sszes munkavallald valds igényét. Kombinalt megoldds esetén a munkavallaldk
eldonthetik, hogy az el6zetesen kialakitott csomag kozil kivannak-e vdlasztani vagy 6k kivanjak
meghatdrozni az egyes juttatasi elemeket. El6nye, hogy a munkavallalé a habitusanak megfelel6 dontési
lehet6ségek kozott vdlaszthat. Hatranya, hogy a kétféle tipusu nyilatkozattétel lehetGsége tobb
kommunikacidval, adminisztracioval jar.

A munkahelyeken egyre nagyobb teljesitményelvarasnak kell megfelelni, melyért cserébe munkavallalék
versenyképes jovedelmet és juttatasokat varnak. A cafeteria rendszer nagy el6nye, hogy egyénre
szabottan tudja a munkaltaté a munkavallalék kilonbozé igényeit kielégiteni. LehetGséget ad évenként
mdas-mas juttatdsok igénybevételére; ez azonban a munkaltatot terhelé adminisztracids terheket noveli
a fix béren kivili juttatdsokhoz képest (Mondy-Martocchio, 2016). Kiemelkedd jelent6séggel bir a
juttatdsok diszkriminaciomentes igénybevételének a biztositdsa is, mely azt jelenti, hogy valamennyi
munkavallald részére azonos feltételekkel és azonos mddon adnak lehetéséget a juttatasok kozti
valasztasra. A cégek tobbsége az évek soran — az érdekképviseletekkel egyittm(ikédve, a munkavallaldi
visszajelzések alapjan — folyamatosan tokéletesiti a cafeteria rendszerét.

A cafeteria szerepét az is el6térbe helyezi, hogy igen nagy munkaerdéhidny keletkezett hazdnkban és a
kornyez6 orszagokban. A jol menedzselt béren kivili juttatdsi rendszer szintén segithet ebben a
helyzetben (Fata, 2016).

Cafeteria Magyarorszagon

Miel6tt még az eredményekre ratériink, fontosnak tartjuk megemliteni azt is, hogy a munkaltatdk
hogyan hatdrozzak meg az adott évi cafeteria keretet. A cég belsé adottsdgai nagymértékben
befolyasoljdk azt, hogy 2017. évben milyen 0Osszegli keretet dllapitanak meg. A keretdsszeg
meghatarozasanak leggyakoribb mdédja a minden dolgozéra kiterjedéen egységes fix keretosszeg, illetve
az egyes dolgozdi csoportonként eltérd, de a csoportokon beliil egységes fix keretdsszeg. A keretdsszeg
meghatdrozasa torténhet ugy is, hogy az alapbér meghatarozott szazalékat veszik alapul. A 2017. évi
Cafeteria — Magyarorszag kutatadsi zardjelentés részletesen tartalmazza, hogy ebben az évben a
szervezetek milyen dsszegben hataroztak meg a keret 0sszegét (Podr et al., 2017). A dolgozdék szamara
egy addévben elkolthets cafeteria keretdsszegek szervezetenként meglehetGsen eltérnek. Az elmult
évek Cafeteria — Magyarorszag kutatasi zardjelentései szerint (Poor J. et al., 2013c, 2014, 2015, 2016,
2017) a 100 ezer forint alatti és az 500 ezer forintnal magasabb keret biztositasa igen ritka. A cafeteriat
mikodtetd szervezetek tobbsége 150 ezer Ft és 400 ezer Ft kozotti keretdsszeget biztosit dolgozéinak. A
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brutté Osszeg valtozasatél fliggben a nettd Osszeg valtozatlan maradhat, illetve kedvezd vagy
kedvezStlen iranyba vdltozhat. A nettd Osszeget a bruttd keretdsszeg vdltozdsan kivil az is
meghatdrozza, hogy a kinalt cafeteria elemek kozterheiben, illetve azoknak a dolgozdkra haritasaban
milyen esetleges valtozas tortént. A cafeteriat mikoddtet6 szervezetek tobb, mint fele évrél-évre nem
valtoztatja meg a keretdsszeget. A cégek kevesebb, mint egynegyede noveli a keretdsszeget, ezaltal a
dolgozdi juttatdsok keretdsszege is emelkedik. Osszességében elmondhatd, hogy a cégek dontd
tobbsége igyekszik megGrizni vagy akar novelni is a dolgozék nettd juttatasainak értékét.

A 2017. évben a vdltozas a cafeteria terliletén egyrészt az add- és jarulékterhekkel, masrészt a juttatdsi
elemek kedvezményes, illetve kedvezmény nélkili kategoridk atrendezédésével kapcsolatos. Az EHO 27
%-rol 22 %-ra csokkent, mely pozitiv hatassal van a cafeteria elemek addterhelésére. A jelzett valtozas
kovetkeztében 43,66 %-0s a kedvezmény nélkili juttatdsok adé mértéke, illetve 34,51 %-rél 34,22 %-ra
mérsékl6dott a kedvezményes addteher (Adévildg, 2017). Az Erzsébet utalvany, az Onkéntes
Nyugdijpénztéri, illetve az Onkéntes Egészségpénztari hozzdjarulds kikeriilt a kedvezményes juttatdsok
csoportjabadl, a mobilitds célu lakhatasi tdmogatds és az 6vodai és bolcsGdei szolgaltatas pedig bekeriilt a
kedvezményesen adhatd juttatasok kozé.

A minta jellemzéi

A korabban is idézett vizsgalataink alapjat képez6 mintdt a 2013. 6ta évente hasonldé idépontban és
rendszerességgel elvégzett Cafeteria-Magyarorszag kutatds adta. Ezt a kutatdst hasonld mddszerrel és
kérdGivvel — csak az add-és jarulék valtozasok altal megkovetelt korrekcidkkal — végeztik. Az adatgy(ijtés
kisebb részben személyes adatgyd(jtéssel és nagyobb részben online kérdGives mddszerrel tértént. A
tipikus valaszaddink nagyobb szervezeteknél a HR szakemberek, mig kisvallalatoknal, ahol nem volt ilyen
szakember, ott menedzsment vagy tulajdonos vdlaszolta meg a kérddiviinket. Féleg az interjus
adatgyjtésnél rovidebb-hosszabb elemzést is készitettek az adatgyljték. A 2017. évi Cafeteria —
Magyarorszag kutatas soran, amikor is tébb mint 10.000 szervezetet kerestiink meg e-mailen keresztdl,
448 valasz (4,48%) volt értékelhet6. A kérddives felmérésben 307 hazai tulajdonu, 118 kalfoldi, 23
vegyes tulajdonu vallalat vett részt. A valaszaddk tébb, mint %-e a versenyszférahoz, 13%-uk a
kdzszférahoz, 5%-uk pedig a non-profit szférahoz tartozik. 25%-uk az iparban, 16-16%-uk a
kereskedelemben és a pénzigyi szektorban mukodik, 23% pedig az egyéb kategdridba tartozott. A
szolgdltatasi tertleteken miikddd véllalkozasok 6sszességében mintegy felét teszik ki a teljes mintanak.
A valaszaddk donté tobbsége (41%) a kozép-magyarorszagi régidban, 29%-uk a dunantuli térségben, mig
21%-uk pedig az Alfoldon mikodik. A felmérésben dont6 tobbségben kis- és kdzépvallalkozasok, illetve
mikro vallalkozdsok vannak jelen, 6k a valaszaddk 75%-at teszik ki, a vizsgalt szervezetek egynegyedénél
haladja meg a foglalkoztatottak létszama a 250 f6t. 50 millié Ft alatti éves arbevétellel a valaszaddk 23%-
a, 50-500 millié Ft kozotti éves arbevétellel a valaszaddk 22%-a rendelkezik, 55%-uknak pedig 500 millié
Ft folotti az arbevétele.

A résztvevo szervezetek altal nydjtott juttatasi formak

A juttatasok a szervezetek Osztonzési rendszerének fontos elemét képezik. Egy juttatasi rendszer a
munkaltatd altal fixen meghatdrozott elemeket nyujthat a dolgozdknak vagy cafeteria rendszer
keretében kinalja az egyes elemek kozti szabad valasztas lehet&ségét. A valaszaddk kozil az 1000 6
folotti szervezeteknél 100%-ban vannak juttatasok, mig a 10 f6 alatti vallalkozdsoknal jéval kisebb (67%)
ezek aranya. Ez az eredmény Osszhangban van azzal az altaldnos tapasztalattal, hogy a KKV-knal a
korszeri HR megoldasok kevésbé vannak jelen (Karoliny et al., 2000; Kiss-Podr, 2006; Podr, 2013). A

55



valaszado szervezetek 89%-a alkalmazta a béren kivili juttatasokat javadalmazasi politikdjdban 2017.
évben. Koziilik 4% jelezte, hogy a juttatasok bizonyos dolgozéi csoportokra korlatozottak, 58% az 0sszes
dolgozé szamara egységesen biztosit juttatast, 37% pedig minden dolgozé részére ad juttatast, azonban
dolgozdi csoportonként eltéré mddon. A felmérésben részvevé vallalatok/intézmények 27%-a csak fixen
rogzitett juttatdsok formajaban biztositja a dolgozoi szamdra a béren kivili juttatasokat. A szervezetek
43%-anak csak rugalmas, egyéni vdlasztast lehetévé tev6 cafeteria rendszere van, mig a béren kivdli
juttatasokat biztositd szervezetek 30%-anal bizonyos elemek rogzitettek és emellett cafeteria rendszert
is mlkodtetnek. Ezek a juttatasi formdk a kiilonb6z8 méretli szervezetekben eltéré aranyban vannak
jelen (1. abra).

4 )
60,0%
50,0%
40,0%
30,0%
0. ‘ j J
10,0% ‘
b0 =" A
10 f6 10-50 f6 = 51-100  101-250 251-500 501- 1000 f6
alatt 6 6 6 1000 16 folott
B Nincsenek jutattasok = 33,0% 7,3% 5,5% 2,9% 5,9% 6,7% 0,0%
W Csak fix jutattasok 32,0% 28,2% 29,1% 23.,2% 11,8% 16,7% 8,5%
= Csak cafetéria 21,4% 36,4% 47.3% 43,5% 52,9% 40,0% 44.7%
L W Fix+cafetéria 13,6% 28,2% 18,2% 30,4% 29,4% 36,7% 46,8% )

1. dbra. Juttatdsi formdk megoszldsa dolgozdi létszam kategdria szerint (N=448)

Forrds: Sajdt szerkesztés a 2017. évi Cafeteria — Magyarorszdg kutatdsi zdrdjelentés felhaszndldsdaval

Lathatd, hogy a dolgozdi létszdm nagysaga befolyasolja, hogy a szervezetben biztositanak-e juttatast,
vagy sem, s amennyiben igen, akkor azt fixen és/vagy cafeteria formajaban teszik-e. A 10 6 alatti
vallalkozdsok egyharmaddban semmilyen béren kiviili juttatast nem nyujtanak. A 1étszam ndvekedésével
csokken azon valaszaddk szama, ahol kizérdlag fix juttatasokat biztositanak: a 10 f6 alatti vallalkozasok
32%-4ara, az 1000 f6 folottiek 8,5%-ara jellemz6 ez, ugyanakkor a fix juttatasokat és cafeteriat is nyujté
valaszaddk ardnya magasabb a nagyobb létszdmu szervezetek esetében. A tébb mint 1000 f6s
szervezetek kozel fele (47%) nyuijt fix és cafeteria juttatdst egyarant a munkavallaldinak. Az 50 fénél
nagyobb szervezetek kozel fele kizardlag cafeteria rendszert miikodtet.

A kizérolagosan cafetéria rendszert mikodtets 169 valaszaddndl a legnépszeribb kindlati elem a SZEP
kdrtya volt, 96%-uk biztositja ezt a lehet8séget a dolgozdinak. Ezt kdvette az Onkéntes Egészségpénztari
hozzajarulds (80%), mig az Erzsébet-utalvany és az Onkéntes Nyugdijpénztari hozzajarulds 74%-kal a
harmadik helyre kerilt (2. abra).
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( )
Széchenyi Pihenokartya szabadido I ——— 96%
Széchenyi Pihendkartya vendéglatds I —— 96%,
Széchenyi Pihendkartya szallashely I ———— 96%
Onkéntes egészségpénztari hozzajarulas I 30%
Onkéntes nyugdijpénztari hozzajarulds I 74
Erzsébet-utalvany I 74%
Készpénz (meghatarozott keretosszegig) IIIIININNNNNNNNNNNNNNEN————— 66%
Iskolakezdési timogatas I 54%
Lakascéli tamogatds I 52%
Helyi kozlekedési bérlet I 51%
Kulturalis szolgaltatasra sz616 belépd II—— 50%
Sporteseményre sz016 belépd (utalvany) I 44%
Ajandék utalvany IEEEE— 33
Bolcséde téritése NN 27%
Biztositasok (pl. egészségbiztositas) NN 7%
Ovoda téritése I—— 25%
Munkaba jaras koltségtérités kiegészitése I 21%
Albérleti tamogatas (mobilitas célu) I 12%
Sportolas tamogatasa I 12%
Onsegélyezd pénztir IE— 12%
Munkahelyi étkeztetés I 11%

\ 0% 20% 40% 60% 80% 100% y

2. dbra: A szervezetek dltal nyujtott cafeteria elemek megoszidsa (N=169)

Forrds: Sajdt szerkesztés a 2017. évi Cafeteria — Magyarorszdg kutatdsi zdréjelentés felhaszndldsdval

A szervezetek a juttatdsi rendszereik lzemeltetésével jaré adminisztracidot nem szivesen adjdk ki a
kezlikbdl, a vdlaszadd szervezetek 87%-a sajat maga oldja meg ezt, 10%-a részben hazon belil
adminisztral, részben kiszervezi az ezzel jaré feladatokat, mig csupdn 2% szervezi ki teljes mértékben ezt
a tevékenységet. A cafeteridt m(ikodtetd szervezetek tobb, mint egynegyede alkalmaz olyan
informatikai megoldast, amelyen keresztill a dolgozdk naprakészen nyomon kovethetik (employee self-
desk) cafeteria egyenlegik allasat és az év soran felhasznalt juttatasaikat. Az adminisztracid
hozzdigazitdsa az addtorvények évrél-évre torténd valtozdsaihoz a szervezetek csak elenyészé
hanyadnak jelent nagyobb nehézséget (5%), mig 23%-anak ez egydltaldn nem okoz gondot.
Egyértelm(ien azon szervezeteknél okoz ez kevésbé nehézséget, ahol valamilyen szoftveres megoldast

< sz

Eredmények
A kovetkez6kben a feldllitott hipotézisek mentén mutatjuk be a kapcsolédd eredményeket.

1. A cafeteria kialakitdsdban/fenntartdsdban szerepet jatszo tényez6k és a cégek szektoridlis
elhelyezkedése kézétt Gsszefliggés van. A versenyszféraban sokkal inkdbb szempont a munkavdllalok
elkételezettségének és elégedettségének névelése a cafeteria juttatdsok révén, mint a kbzszféraban.

Az adott szervezetnél alkalmazhatd 6sztonzési rendszert szamos szervezeten kivili és bellli tényezé
befolyasolja. Az 6sztonzési politikat meghatdrozza az adott szervezet értékrendje, miikodési terilete,
dgazat szerinti besoroldsa, gazdasagi helyzete, dinamikaja, jévedelemtermel§ és finanszirozé képessége.
Az 6sztonzési rendszer kialakitdsanal a szervezeti adottsagok mellett figyelembe kell venni azt is, hogy a
munkaltaté olyan juttatast vagy feltételeket kindljon, amely igazodik az adott munkavallaléi csoport
értékrendjéhez, sziikségleteihez (Laszl6-Podr, 2016).
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A 299 valaszadd szervezet szerint a cafeteria kialakitasanal és fenntartasanal kiemelkedéen fontos
szempontnak szamit a dolgozok elkételezettségének és elégedettségének névelése, a
kéltséghatékonysdg, amely cafeteria rendszer alkalmazasaval érhet6 el a bérben torténd kifizetéshez
képest, illetve a kéltségek tervezhetbsége, kiszamithatosdga. A valaszaddk 52%-a nagyon fontosnak
tartja azt, hogy jelentds addmegtakaritas érhet6 el a cafeteria rendszer alkalmazdasaval, fontos és nagyon
fontos értékelést adott a megkérdezettek 83%-a. Azt, hogy a dolgozdk jobban értékelik és érzékelik a
juttatasok értékét és azt, hogy a cafeteria kiszamithato, jol tervezhetd koltségeket jelent a szervezetek
szdmara, egyarant a szervezetek 76%-a értékelte nagyon fontos vagy fontos szempontnak. A
versenyszférahoz tartozd szervezetek a dolgozéi elkotelezettség és elégedettség novelését tartottdk a
legfontosabbnak (atlag= 4,38), mig a kozszférdhoz és a non-profit szférdhoz tartozék a cafeteria
kiszamithatosagat és tervezhetdségét (atlag=4,07 illetve 4,71) (1. tablazat).

1. tdbldzat: A cafeteria kialakitdsdt/fenntartdsdt befolydsold kiemelkedSen fontosnak tartott tényezbk
mi(ikédési teriilet szerint (N=299)

) L . Adomegtakaritas
Mely tényezd6k jatszottak L. A cafeteria ) B .
. A dolgozoi L. ... érheto el a cafeteria-
szerepet a cafeteria . ; kiszamithatg, jol ..
. L. elkotelezettség, . rendszer alkalmazasaval
kialakitasanal / i L. tervezheté o
L. elégedettség novelése. . . a bérként torténo
fenntartasanal? koltségeket jelent. . )
kifizetéshez képest.
Atlag 4,38 4,23 4,28
Versenyszféra N 236 236 236
Sz6ras ,975 1,014 ,979
Atlag 4,02 4,07 3,93
Koézszféra N 46 46 46
Széras ,954 ,975 1,218
Atlag 4,53 4,71 4,18
Non-profit N 17 17 17
Széras ,943 ,470 1,286
Atlag 4,33 4,23 4,22
Osszesen N 299 299 299
Szoras ,977 ,992 1,041

Forrds: Sajdt szerkesztés

Az ANOVA vizsgdlat eredménye alapjan a szervezetek m(ikodési teriilete és azon tényez6 kozott, hogy a
cafeteria kialakitasaval/fenntartasaval novelhetd a dolgozdk elkotelezettsége és elégedettsége, 90%-0s
megbizhatdsagi szinten szignifikans Osszefliggés mutathatd ki (Sig=0,053), a kapcsolat azonban igen
gyenge (Eta=0,14). A , cafeteria jol tervezhet6 koltséget jelent” tényez6 esetében a versenyszféraban és
a kozszféraban a szoras értékek a valaszok nagy heterogenitdsat mutatjak, ezt a tényezGt egyarant
értékelték legkevésbé fontosnak és nagyon fontosnak is, mig a non-profit szférdban ez a tényez6 csak
fontos és nagyon fontos értékelést kapott. Az ANOVA/Welch teszt szerint szignifikdns Osszefliggés
mutathatd ki (Sig=0,001), a kapcsolat itt is gyenge (Eta=0,132). A kozszféra és a non-profit szféra esetén
az a tényezG, hogy cafeteriaval adod takarithaté meg a bérben torténd kifizetéshez képest, a harmadik
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legfontosabb szempont, azonban a széras értékek a valaszok nagy heterogenitdsara utalnak. A Welch
teszt eredménye (Sig=0,219) szerint nincs a két valtozoé kozott szignifikdns 6sszefliggés.

Osszességében a legkevésbé fontosnak értékelt szempontok: a munkaltatéi versenyképesség né
(atlag=3,57), a dolgozdk jobban értékelik, érzékelik a juttatdsok értékét (atlag=3,63) és a cafeteria
bevezetésével, a dolgozdk megszerzése és megtartdsa (atlag=3,69), valamint a dolgozdi motivacio
novelése (atlag=3,72). A versenyszférdhoz tartozé szervezetek azt a szempontot tartjak legkevésbé
fontosnak, hogy a dolgozdk jobban értékelik, érzékelik a juttatasok értékét (atlag=3,66), ezzel szemben a
kozszférdhoz és a non-profit szférahoz tartozé szervezetek — egyaltaldn nem meglep6 mddon — a
munkaltatéi versenyképességet jelolték (atlag=2,91 és 3,29). A szektor és a munkaltatéi
versenyképesség novelése kozott szignifikans (Sig=0,000) gyenge (Eta=0,254) 6sszefliggés mutathato ki,
mig a tobbi valtozé esetében nem mutathaté ki szignifikdns kapcsolat.

Az elemzés azt mutatja tehdt, hogy a cafeteria kialakitdsaban/fenntartdsdban szerepet jdatszo tényezbk
és a cégek szektoridlis elhelyezkedése kdzétt dsszefliggés van, és a versenyszféraban sokkal inkdbb
szempont a munkavdllalok elkételezettségének és elégedettségének névelése a cafeteria juttatdsok
révén, mint a kézszférdaban.

A cafeteria kialakitasat befolyasolé tényezdket azon 23 valaszadd korében is megvizsgaltuk, akik a
cafeteriat a jov6ben kivanjak bevezetni. A 23 szervezetbdl 22 a versenyszférdhoz tartozott. Naluk elsé
helyen az a szempont allt, hogy a cafeteria kiszamithatd és jol tervezhet6 koltséget jelent (4,45), mig
masodik legfontosabb szempont az volt, hogy a cafeteria rendszer alkalmazdsaval adémegtakaritas
érhet6 el a bérben torténd kifizetéshez képest (4,32), és csak 3. helyen koveti ezeket a dolgozdk
elkotelezettségének és elégedettségének novelése (4,27).

2. A cafeteria kialakitdsaban/fenntartdsdban szerepet jdtszo tényezék és a cafeteria bevezetésének
idépontja kézott ésszefiiggés van. Minél késGbbre esik a cafeteria bevezetése az adott szervezetnél,
anndl inkdbb fontos szemponttd vdlik a munkavdllalok megszerzése, megtartdsa és a munkavdllalok
elkételezettségének, elégedettségének és a munkdltatd versenyképességének a névelése.

Az utdbbi id6ben egyre inkdbb jellemz6 az a munkaltatéi felfogds, hogy egy vonzé munkahely olyan
versenyképes javadalmazdsi csomagot kinal, amelynek része a cafeteria rendszer. A juttatdsok, ezen
beliil is a cafeteria egyre inkdbb olyan alapkovetelmény, amelynek megléte vagy hianya a dolgozéi
elégedettségre van kihatassal (Podr et al., 2013a).

A 3. abra a jelenleg m(kodé cafetéria rendszerek bevezetésének id6beli alakulasat mutatja. Az oszlopok
jelentik a cafeteria rendszert adott évben bevezetd szervezetek szadzalékos aranyat, a terilet diagram
pedig az adott id6szakig bevezetett rendszerek szazalékos aranyat fejezi ki. Legnagyobb aranyban 2006
és 2008 kozott vezettek be cafeteria rendszert, 2012 utan a cafeteria rendszerek bevezetése csdkkent,
mely annak kdszonhetd, hogy a rugalmas juttatasokkal élni kivand munkaaddk mar korabban éltek ezzel
a lehetGséggel.
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3. dbra: Jelenleg miik6dé cafeteria rendszerek idébeni alakuldsa

Forrds: Sajdt szerkesztés a 2017. évi Cafeteria — Magyarorszdg kutatdsi zdrdjelentés felhaszndldsdval

A cafeteria bevezetésére vonatkozé id6adatokat négy kategdriaba csoportositottuk: (1) 2006 el6tti, (2)
2006-2010 kozotti, (3) 2011-2014 kozotti, (4) 2015-2016 évi bevezetés. Azok a szervezetek, amelyek
2005-ben vagy azt megel6z6en (atlag=4,44), illetve 2015 és 2016 években (atlag=4,73) vezetették be a
cafeteriat, a dolgozdi elkotelezettség és elégedettség novelését tartottdk a legfontosabbnak. Ez utdbbi
esetben a szoras értékek a valaszok homogenitdsat mutatjak, a valaszaddk ezt egyontetlien fontos és
nagyon fontos tényez6nek tartjak. Ugyanakkor azon szervezetek, amely 2006 és 2010 kdzott vezették be
a cafeteriat a kiszamithatdsagot és a tervezhetGséget (atlag=4,43), mig azok, akik a 2011-2014 években
lépték ezt meg (atlag=4,33) a jelent6s addmegtakaritast tartottdk a legfontosabb tényezének. Az
ANOVA/Welch tesztek eredménye alapjan a cafeteria bevezetésének idGpontja és a kodzott, hogy a
cafeteria kiszamithatd és tervezhets koltséget jelent szignifikans (Sig=0,016), gyenge (Eta=0,185)
Osszefliggés mutathatd ki. Hasonldan szignifikdns (Sig=0,007) gyenge (Eta=0,150) kapcsolat van a
dolgozok elkotelezettségének és elégedettségének novelése esetében is, mig az addmegtakaritds
esetében nem mutathato ki 6sszefliggés a valtozdk kozott.

Bar Osszességében a legkevésbé jelentds szempontok kdzé keriil az, hogy a cafeteria a munkavallalok
megszerzésének és megtartasanak eszkoze, azok, akik az utébbi id6ében (2015-2016) vezették azt be,
sokkal nagyobb jelentéséget tulajdonitanak neki. Mig a valaszok atlaga a teljes mintdban 3,66, naluk
4,53, és a standard szoras értéke is kisebb, ami a vdlaszok homogenitdsat mutatja. Az, hogy a
cafeteridaval novelhet6 a munkaltaté versenyképessége, szintén a szempont-lista végére keriilt. Ha nem
is olyan mértékben, mint az el6bbi tényezének, ennek is joval nagyobb jelent6sége van a cafeteriat a
kdzelmultban bevezetd cégeknél (4,00-es atlag a teljes minta 3,58-as atlagaval szemben), és a széras
érték itt is a valaszok homogenitdsat mutatja. Az ANOVA/Welch tesztek eredménye alapjan a cafeteria
bevezetésének id6pontja és azon tényezd kozott, hogy a cafeteria a munkavallalok megszerzésének és
megtartdsanak eszkoze szignifikans 6sszefliggés mutathato ki (Sig=0,000), a kapcsolat gyenge (Eta=0,20).
Azzal, hogy a cafeteridval novelhetd a munkaltatd versenyképessége 90%-0s megbizhatdsagi szinten van
gyenge (Eta=0,155) szignifikans (Sig=0,068) kapcsolat.

A cégek cafeteria bevezetésének id6pontja és a cafeteria kialakitdsat/fenntartdsdt befolydsold tényezbk
kézott tehat dsszefiliggés mutathato ki. Azon cégek, amelyek a cafeteridt az elmult 1-2 évben vezették
be, fontosabb tényezének itélték meg a munkavdllaldk megszerzését és megtartdsdt, a munkavdllalok
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elkételezettségének és elégedettségének és a munkdltatd versenyképességének a névelését, mint azok,
akik kordbban tették ezt.

3. A cafeteria keret dsszegét meghatdrozo tényez6k és a szervezet létszamdnak nagysdga kézott
Osszefliggés van. A nagyobb létszamu cégek esetében inkdbb meghatdrozé tényezé a juttatdsi
csomagjuk piaci pozicidja, mint kisebbeknél.

Feltevésiink azon alapul, hogy azt, hogy HR rendszerekben mutatkozé kiilonbségek jelentés mértékben a
szervezeti mérettdl fliggnek, szdmos kutatds tdmasztja ald (Podr, 2013).

A kutatdsban résztvevd szervezetek szerint toébb tényez egyilttese hatarozza meg a cafeteria éves
keretdsszegének mértékét, a szervezetek tobbsége egynél tobb tényez6t jeldlt meg erre vonatkozdan. A
két legfontosabbnak a juttatasok kozterheinek valtozasat (49%) és a szervezetek eredményességét
(33%) tekintik. A szervezetek 15-15%-a jeldlte meg az elvart béremelést és a juttatasi csomag piaci
kiilonb6z6 méretli cégek, mig a legaldabb 250 f6t foglalkoztatd szervezeteknek egynegyede, addig az
ennél kisebbeknek csak 11%-a tekinti ezt dontd tényezének. A juttatdsok piaci pozicidja és a szervezet
létszam kozott a khi-négyzet préba 6sszefliggést mutat (p=0,008), a kapcsolat erésségét mutatd Cramer
V=0,243, azaz a kapcsolat gyenge.

2. tdbldzat: A 2017. évi cafeteria keretésszeqg meghatdrozdsdt befolydsold tényezék létszam szerinti
megoszldsa (N=291)

A 2017. évi keretis Juttatasokat | Juttatasi
. évi keretosszeg ) . )
Ceé terhel6 ado6- és | csoma Elvart
megallapitasanal mely tényezék i . i . . -g ) ;
stszottak dénté szerepet? eredményessége | jarulékterhek piaci béremelés
a ?
J P valtozasa pozicidja
10 6 alatt 42% 56% 3% 25%
10-50 f6 kozott 27% 51% 7% 13%
51-100 f6 kozott 27% 59% 14% 0%
101-250 f6
Kbzbitt 33% 42% 19% 15%
020
Teljes létszam -
251-500 f6
KGz6tt 50% 36% 18% 18%
020
501-1000 f6
K626t 29% 54% 33% 13%
Y4
1000 f6 folott 30% 49% 23% 21%
Osszesen 33% 49% 15% 15%

Forrds: Sajat szerkesztés

A 2017. évi keretosszeg megallapitasaban a legkevésbé befolydsold tényezs volt a szervezetek szamara
az inflacio és a jogszabaly altal meghatarozott minimalbér-valtozas, az Uj éves keretdsszeg mértéke csak
ezek utan kovetkezett a sorban. Ezen tényez6k és a szervezeti létszam kozott a khi-négyzet prdba
eredménye alapjan nem mutathaté ki 6sszefliggés.
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A cafeteria keretdsszegét meghatdrozo tényez6k vdlasztdsa és a szervezet létszamdnak nagysdga k6zott
tehdat Gsszefiiggés van. A nagyobb létszamu cégek esetében inkdbb meghatdrozd tényezd a juttatdsi
csomagjuk piaci pozicidja, mint a kisebbeknél.

4. A cégek éves drbevételének nagysdga befolydsolja a cafeteria rendszer tovdbbfejlesztésének
lehetbségét. Az 5 Mrd Ft és a feletti éves drbevétellel rendelkez6 cégek évrél-évre fejlesztik a cafeteria
rendszeriiket, a jogszabdly dltal biztositott uj elemekkel bévitik a juttatdsi palettdat, mig az 5 Mrd Ft alatti
éves drbevétellel rendelkezd cégek inkdabb a szinten tartdsra térekszenek.

A cafeteria rendszert mukodtet6 cégek szamdara fontos, hogy a rendszer hozzdjaruljon a
jovedelemcsomag versenyképességéhez. A gazdasagi és jogszabalyi feltételek figyelembevételével a
szervezet minden évben megtervezi, hogy a cafeteria rendszerét megtartja vagy tovabbfejleszti. Az
évenkénti audit biztositja a jogszabalyi kornyezeti valtozdsok kozvetlen és kozvetett hatdsainak
elemzését is (Podr et al., 2013a).

A cafeteria rendszer tovabb fejlesztését abbdl a szempontbdl vizsgaltuk, hogy a jogszabaly altal
biztositott Uj elemekkel a szervezetek bévitik-e a juttatasi palettdjukat, avagy sem. 2017. januar 1-t6l a
mobilitds célu lakhatasi tdmogatassal boviilt az adémentes juttatdsok kore. Amennyiben a munkaltatd
ugy dont, a torvény altal adott szabalyok szerint nyujthat ilyen tipusu juttatast a munkavallaldi szamara.
A valaszaddk 17%-a 2017. évben szerepelteti az adémentes juttatdsok palettdjan a mobilitasi célu
lakhatasi tdmogatast, a valaszaddk 10%-a késGbbre tervezi e juttatasi elem bevezetését. A bizonytalanok
ardnya 7%, a szervezetek 66%-a pedig — az addmentesség ellenére — sem szerepelteti az elemei kozott
ezt az elemet. Az 5 Mrd Ft alatti drbevétellel rendelkez6 cégek 23%-a, mig az 5 Mrd feletti arbevétellel
rendelkez6k 37%-a dontott ugy, hogy lehetévé teszi a mobilitds célu lakhatdsi tamogatds valasztasat. A
khi-négyzet préba eredménye alapjan szignifikdns 6sszefliggés (p=0,000) mutathato ki az adott juttatasi
elem bevezetése és a szervezet arbevételének nagysaga kozott, a kapcsolat gyenge (Cramer V=0,253).

Az évodai és bolcsddei szolgdltatds biztositdsaval kapcsolatban 10% valaszolta azt, hogy ilyen juttatasuk
mar 2016-ban is volt és 2017-ben is alkalmazzdk, 23% 2017. évtél vezetett be ilyen juttatdst a
munkavallaléi szamadra, mig a vélaszaddk 8%-a tervezi bevezetni, de csak majd a kés6bbiekben. A
valaszadok 52%-a egydltalan nem gondolkodik ilyen juttatdsban, 7% pedig nem tudott erre a kérdésre
valaszolni. Az emlitett juttatasi elem bevezetésérdl az 5 Mrd Ft alatti arbevétellel rendelkez6 cégek 32%-
a, az 5 Mrd Ft feletti arbevétellel rendelkez cégek tébb, mint fele (55%) dontott. A khi-négyzet préba
eredménye alapjan szignifikdns osszefliggés (p=0,002) mutathatd ki az adott juttatasi elem bevezetése
és a szervezet arbevételének nagysaga kézott, a kapcsolat gyenge (CramerV=0,243).

A nyugdijcéli megtakaritasokkal kapcsolatban a valaszaddk 53%-anal elérhet6ek a nyugdijas évekre
sz6l6 megtakaritdsok, bar a juttatasi csomagban nem kezelik ezt kilénleges szempontként, mig a
valaszadok 18%-a tudatosan alkalmazza ezt juttatdsi politikdjadban. Az 5 Mrd Ft alatti arbevétellel
rendelkez6k 34%-a, mig az 5 Mrd Ft feletti arbevétellel rendelkez6 cégek 20%-a azonban egyaltalan nem
biztosit ilyen juttatasokat. A khi-négyzet proba eredménye alapjan szignifikans 6sszefliggés (p=0,005)
mutathatd ki e juttatasi elem biztositdsa és a szervezet arbevételének nagysdga kozott, a kapcsolat
gyenge (Cramer V=0,194).
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A cégek drbevételének nagysdga tehdt befolydsolja a cafeteria rendszer tovdbbfejlesztésének
lehetb6ségét, mindhdrom vizsgdlt elem bevezetése és a szervezetek drbevételének nagysdga kozott
Osszefliggés mutathatd ki. Az 5 Mrd Ft feletti drbevétellel rendelkez6 cégek inkdabb élnek évrél-évre a
jogszabdly dltal biztositott fejlesztési lehetéségekkel, a munkavdllalok igényeihez leginkdbb igazodo
juttatdsokkal gazdagitidk a juttatdsi palettdt, mig az 5 Mrd Ft alatti drbevétellel rendelkezbkre ez
kevésbé jellemzé.

Nemzetkozi kitekintés
A kovetkez6kben 6sszehasonlitds, kontrol céljabdl bemutatjuk a Cranet nemzetkozi adatbdzis adataival a
korabban leirtakat.

Az eurdpai és kés6bb mads régiok HRM modelljének kutatdsaban uttord szerepe volt a korabban mar
emlitett, az 1989-ben megalapitott Cranet kutatdsoknak, amelyek mara kiléptek az 6reg kontinensrél és
globalissa valtak. Kezdetben csak a nyugat-eurdpai orszagok egyetemei voltak a kutaté hdaldzat tagjai.
Napjainkra 41 orszag kutatéit tomoriti a vilag legnagyobb non-profit HR kutatd halézata.1 A Cranet
kutatds moddszertana a kezdetekhez képest (Brewster et al., 1991 és Brewster, 1994) napjainkig nem
valtozott jelentGsen, inkabb kiszélesedett. A hét f6 részbdl allé és mintegy hatvan — tényszer( adatok
kozlését vard és nem véleményeket firtatd — kérdést tartalmazd kérdbiv segitségével, hogy igy
biztositsdk nemcsak a térbeli — az orszdgok, régidk szerinti — hanem az id6beli 6sszehasonlitds, a
longitudinalis elemzések lehetGségét is (Karoliny et al., 2010).

A Cranet kutatds keretében alkalmazott kérddiv hét részbél all. A kérddiv 6todik részében rakérdeziink
Osztonzési és juttatdsi kérdésekre is. A 2014-2015-6s mintdban dsszesen ..... valaszt kaptunk. A jelzett
valaszokat harom nagyobb minta — egész vilag, kozép-kelet eurdpai orszagok és Magyarorszag — alapjan
elemezziik.

A résztvevé szervezetek a hdrom vizsgalati csoportban a kovetkez6 jellemzG6k alapjan mutatjuk be:

3. tablazat: A nemzetkdzi Cranet mintdban szerepld szervezetek megoszIldsa tulajdon forma szerint

Szektor Osszes KKE Magyarorszag
Maganszféra 69,5% 71,7% 63,8%
Kozszféra 22,7% 25,2% 32,8%
Nonprofit 4,3% 1,3% 3,0%

Vegyes (koz- és magdanszféra) 3,5% 1,8% 0,4%
Osszesen 100,0% 100,0% 100,0%

Forrds: Sajat szerkesztés

A mintak elemzése alapjan lathatd, hogy a vizsgdlt szervezetek nagyobb részben a kézszférahoz, kisebb
részben a maganszférahoz tartoznak, a nonprofit, illetve vegyes tipusu szervezetek pedig holdudvart

' A Cranfield Network (CRANET) (az angliai Cranfield Business School 4ltal alapitott és miikddtetett Europai Emberi
Eréforras Kutatasi Halozat) alapitasat 1988-ban hataroztak el az ILO kezdeményezésére Cranfieldben (UK) (Lazarova et
al., 2008). A kezdeményezésemre a Pécsi Tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomany Kar 2004 6ta tagja ennek a kutatod
halozatnak. A magyarorszagi koordinacioba 2011 6ta bekapcsolodott a Szent Istvan Egyetem Gazdasdgtudomanyi Kara
is.
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alkotnak. Globalisan az orszagok szektor szerinti megoszldsa hasonld, mint a kodzép-kelet-eurdpai

orszagoké, de Magyarorszagon magasabb a kdzszféra aranya.

4. tabldzat: A nemzetko6zi Cranet mintaban szerepld szervezetek megoszlasa dgazat szerint

Agazat Osszes KKE Magyarorszag

Ipar és épitbipar 32,0% 35,1% 24,4%
Szolgéltatdsok 50,0% 51,0% 73,7%
Mez6gazdasag 3,1% 4,9% 1,9%
Egyéb 14,9% 9,0% 0,0%
Osszesen 100,0% 100% 100,0%

Forrds: Sajdt szerkesztés

A valaszaddk kozott csak kevesen foglalkoznak mezégazdasaggal, globdlisan és a régiénkban is a
megkérdezett szervezetek fele szolgdltatast nyujt. A kdzép-kelet-eurdpai orszagok szektor szerinti
megoszldsa nem tér el jelentésen az 6sszes orszagétdl, de Magyarorszdgon lényegesen nagyobb aranyt
képviselnek a szolgaltatasnyujtassal foglalkozé szervezetek.

5. tdblazat: A nemzetkdzi Cranet mintdban szerepl6 szervezetek megoszldsa szervezeti méret szerint

Méret Osszes KKE Magyarorszag
100 f6 alatt 8,1% 10,0% 30,0%
100 - 250 f6 23,9% 33,9% 21,6%

251 -1000 f6 40,0% 38,6% 29,6%
1001 - 5000 f6 20,5% 14,1% 14,4%
5000 f6 felett 7,5% 3,4% 4,4%

Osszesen 100,0% 100,0% 100,0%

Forrds: Sajdt szerkesztés

A cég méretet tekintve 6sszességében a 250 és 1000 f6 kozotti dolgozdi létszam a legjellemzSbb. 5000
f6 feletti nagy cég az Osszes valaszadd 7,5%-a, Kozép-Kelet-Eurédpdban még ennél is lényegesen
levesebb, 3,4%. Magyarorszagon a 100 fénél kevesebb munkatdrsat foglalkoztaté szervezetek ardnya
I[ényegesen magasabb (30%), mint a régidban 0sszességében.

Megvizsgaltuk, hogy a szervezetek tulajdonformdja, d4gazati hovatartozdsa és szervezeti mérete
mennyire befolyasolja a rugalmas juttatdsok alkalmazasat.

A maganszektor szervezetei kozll az 6sszes valaszaddnak és a régids valaszaddknak is 44%-a hasznal
rugalmas juttatdsokat, Magyarorszagon ez az ardany magasabb, 56%. Ugyanakkor a kozszféraban mar
nincs lényeges eltérés a rugalmas juttatdsok alkalmazd szervezetek ardnyaban, ez a régidban és
hazdnkban is egyarant 23%, mig globalisan 27%. A Khi-négyzet préba mind harom esetben szignifikdns
Osszefliggést mutat, a kapcsolat er6sségét mutatéd Cramer’sV egylitthatd értéke az Osszes szervezetre
nézve 0,146, a régionkban 0,194, mig a magyarorszagi szervezetekre nézve 0,324. Tehat a leger6sebb
kapcsolat a szektor és a rugalmas juttatasok alkalmazasa k6zott hazankban mutatkozik.

64



6. tdblazat: A rugalmas juttatdsokat alkalmazé szervezetek ardnya az egyes szektorokban

Szektor Osszes KKE Magyarorszag
Maganszféra 44,1% 43,6% 56,2%
Kozszféra 27,5% 23,3% 23,0%
Nonprofit 32,3% 9,1% 25,0%

Vegyes (kdz- és magdnszféra) 34,5% 35,7% 0,0%
Osszesen 39,5% 37,9% 44,2%

Forrds: Sajdt szerkesztés

Az Osszes megkérdezett szervezetet tekintve az iparban tevékenykeddk alkalmaznak legnagyobb
aranyban rugalmas juttatasokat, 44%-uk nyilatkozott igy, de a tobbi dgazat sincs nagyon lemaradva
ettél. A kozép-kelet-eurdpai régidban még kiegyenlitettebbek az aranyok, de itt is - ha minimalisan is - az
iparé a vezet6 szerep (39%), Magyarorszagon viszont az ipart képvisel§ szervezetek kozott ennél
[ényegesen magasabb a rugalmas juttatdsokat alkalmazék ardnya (57%), mig a mez6gazdasagi
szervezetekben viszont alacsonyabb.

A Khi-négyzet prdba csak a teljes mintara nézve mutat szignifikans 6sszefliggést az dgazattal, viszont a
kapcsolat erGsségét mutatd Cramer’sV egyltthatd értéke (0,063) csak igen gyenge kapcsolatot jelez. A
magyarorszagi cégekre a préba nem végezhets el, mert annak feltételei nem teljesiilnek, a tablazatbdl
azonban kit(inik, hogy az egyes dgazatok k6zott Iényeges kilonbségek vannak.

7. tablazat: A rugalmas juttatasokat alkalmazé szervezetek ardnya az egyes agazatokban

Agazat Osszes KKE Magyarorszag

Ipar és épitbipar 43,7% 39,3% 56,9%

Szolgaltatasok 37,0% 38,4% 45,5%

MezGgazdasag 35,3% 33,8% 25,0%
Egyéb 39,3% 35,2%

Osszesen 39,4% 38,2% 47,8%

Forrds: Sajdt szerkesztés

Szervezeti méret szempontjabdél nem tapasztalhatd lényeges kilonbség a rugalmas juttatdsok
alkalmazasaban. Globdlisan az 5000 {6 feletti szervezetek alkalmazzak legnagyobb aranyban (46%), de a
tobbiek sincsenek ettél Iényegesen lemaradva (37-40%). K6zép-Kelet-Eurépaban nagyon hasonléak az
aranyok, mig hazankban Osszességében a szervezetek ennél valamivel nagyobb aranyban alkalmazzak
ezeket, de a nagy cégeknél éppen forditott irdanyld elmozdulast lathatunk: Magyarorszagon az 5000 f6
feletti cégeknek csak 33%-a alkalmaz rugalmas juttatasokat.

A Khi-négyzet prdoba a teljes mintara nézve szignifikans Osszefliggést mutat a rugalmas juttatasok
alkalmazasa és a szervezeti méret kozott, azonban a kapcsolat igen gyenge (Cramer’sV=0,048). A kdzép-
kelet-eurdpai és magyarorszagi mintaban nincs szignifikdns kapcsolat a valtozék kozott.
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8. tdblazat: A rugalmas juttatasokat alkalmazé szervezetek aranya szervezeti méret szerint

Méret Osszes KKE Magyarorszag
100 f6 alatt 38,2% 36,1% 43,2%
100-250 36,8% 37,1% 43,1%
251-1000 38,1% 36,4% 45,0%
1001-5000 39,8% 39,8% 46,2%
5000 felett 46,2% 43,9% 33,3%
Osszesen 38,7% 37,4% 43,7%

Kovetkeztetések

Eredményeink azt mutatjak, hogy a legtobb esetben a szervezeti jellemz6k befolydssal vannak a
cafetéria rendszerrel 6sszefligg6 kilonb6z6 valtozdkra. A versenyszféraban sokkal inkdabb szempont a
munkavallaldk elkotelezettségének és elégedettségének novelése a cafeteria juttatasok révén, mint a
kozszféraban, és minél késGbbi idGpontban tortént a cafeteria bevezetése az adott szervezetnél, annal
inkabb fontos szempontta vdlik a munkavallalék megszerzése és megtartdsa, a munkavallalok
elkotelezettségének és elégedettségének a novelése, valamint a munkaltatd versenyképességére
gyakorolt hatasa.

Szdmos kutatas tamasztja ald azt, hogy a HR rendszerekben mutatkozé kiilonbségek jelentés mértékben
a szervezeti mérettdl figgnek (Podr, 2013), és eredményeink alapjan nincs ez masképpen a rugalmas
juttatdsok esetében sem. A szervezetek dolgozéi létszama Osszefliggést mutat azzal, hogy a cafeteria
keretosszegének meghatdrozasakor milyen szempontokat vesznek a cégek figyelembe, a 250 f6 feletti
cégek mas tényez6k alapjan hozzak meg dontéseiket, mint a 250 f6 alattiak. Legmarkansabb, szignifikans

sz

tekintik ezt dontd tényezének, mint a kisebbek.

A kutatdsi eredmények azt is aldtamasztottak, hogy a cégek éves drbevételének nagysaga befolyasolja a
cafeteria rendszer tovdbbfejlesztésének lehet&ségét. Az eredményekbdl arra lehet kovetkeztetni, hogy
az 5 Mrd Ft és afeletti éves arbevétellel rendelkez6 cégek évrél-évre fejlesztik a cafeteria rendszeriiket, a
jogszabaly altal biztositott a munkavallaldk igényeihez leginkdbb igazodd Uj elemekkel bévitik a juttatdsi
palettdt, mig az 5 Mrd Ft alatti éves arbevétellel rendelkezd cégek inkdbb a szinten tartasra torekszenek.
A munkaltatdék szamadra fontos tényezd a juttatasok koltségeinek tervezhetsége is, mely nem csak az
adoé- és jarulékterheket foglalja magdba, hanem az adminisztracid koltségeit is, tobb esetben ezek a
koltségek aranytalanul nagy terhet jelentenek a munkaltatdknak. Amennyiben a rendszer hosszu tdvon
egyszer(isodik, az 6sztdnozi a munkaltatdkat abban, hogy szélesitsék a juttatasi palettat, és biztositsak a
juttatdsok kozotti rugalmas valasztast.

Az Osztonzésmenedzsment az EEM kiemelt terilete, els6dleges célja a szervezet stratégiai
célkitizéseinek eléréséhez sziikséges emberi er6forras allomany megszerzése, megtartdsa és
motivalasa. A cafeteria rendszer nagy el6nye, hogy egyénre szabottan tudja a munkdltaté a
munkavallalok kilonbozé igényeit kielégiteni, évenként mas-mads juttatdsok igénybevételére ad
lehet8séget. Osszességében elmondhatd, hogy a cafeteria rendszert jelenleg is mikodtetd cégek
tovdbbra is a javadalmazasi csomag fontos elemének tartjdk a cafeteria juttatasokat, a
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koltséghatékonysagi és HR szempontok ésszerl optimalizalasaval a szervezetek alkalmazkodnak a
valtozo jogszabalyi kérnyezethez.
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Opus et Educatio 5. évfolyam 1. szdm

KLEIN Sandor

A munkapszichologia jovéje

Tobb mint fél évszazada tanitom a munkapszicholégia (vezetéslélektan, szervezetpszicholdgia)
tantargyat kilonboz6 fels6foku intézményekben. 1968-ban jelent meg az els6 jegyzetem a témabdl
(Klein, 1968), melyet késGbb még tobb kovetett (Klein, 1969,1984,1987). 1980-ban jelent meg a
Munkapszicholdgia ciml konyvem (Klein, 1980), amelyet 1998-ban atdolgoztam (Klein, 1998 b) és
2003-ban némi ,rancfelvarrason” esett at (Klein, 2003). A kényv nyilvanvaléan megérett egy alapos
atdolgozasra: 2017 végére varhatd ennek eredménye ,,Munkapszicholdgia a XXI. szazadban” cimmel.
A tankonyvnek és szakkdnyvnek szant Uj kiadas készitése alkalmat adott arra, hogy elgondolkodjam:
merre tart kedvenc diszciplinam. Ezeket a gondolatokat foglalom Ossze ebben a cikkben. (A
»pszicholégia a munka vilagaban” tematikdjat egésziti ki a tovdbbi hdrom kotet: Klein,2011, Klein-
Klein S., 2012, Klein,2016.

A munkapszicholégia napjainkban

A munkapszicholégia napjainkban a pszicholdgia egyik leggyorsabban fejl6dé aga: érdeklGdése
kiterjed a munka, az Gzleti élet minden teriletére (vezetSk fejlesztése, fizetés/jutalmazas, munka és
maganélet o6sszefiiggései, id6skoruak/nyugdijba-vonulds, tehetségek segitése, kulturavaltas,
valtozaskezelés, globalizacié, etikai kérdések), és a munkapszicholégusok szdma is gyorsan né
vildgszerte. Ahhoz, hogy ez az igéretes fejl6édés megmaradjon, a munkapszicholégidnak a maga
sajatos eszkozeivel hozza kell jarulnia a 21. szdzad nagy kérdéseire adandd valaszokhoz: hogyan lehet
a globalis gazdasagi verseny el6nyeit kihasznalva odafigyelni az ,arnyoldalakra”, a ,vesztesekre”
(csokkenteni a tulzott munkaintenzitast, a munkanélkiiliek szamat), mit lehet tenni a vilag jovéje
érdekében (ami egyre inkabb elengedhetetlenné teszi a kiilonb6z6 kulturdju emberek konstruktiv
egyuttélését, kooperaciojat, etikus egylttmunkalkodasat).

A kovetkez6kben sorra veszem a munkapszicholégia néhany teriletét (kezdve a ,,munkapszicholégiai
kutatds” témdjaval, majd az irds végén utalok a mar ma is megfigyelhet6 altalanosabb trendekre.

Kutatas

»-.ahogy a (20.) szazad elsé fele a fizika, az utana kovetkez8 évtizedek a kémia, majd a bioldgia,
kozvetlen multunk pedig az informatika kifejlédésének kora volt, tgy most a tudomanyos-technikai
forradalom a tarsadalomtudomanyokkal szemben fogalmaz meg nagy kihivast” — ,jésolt” a 21.
szazadra Glatz Ferenc (1999).

A tudomanyos kutatas jelent&sége, befolyasa mindennapjainkra a 21. szazadban érezhet6en megné.
A tuddsoknak egyre inkabb figyelniik kell arra, mi lehet tevékenységiik hozama és kara. Az
eddigieknél is nagyobb lesz a 21. szazad kutatdinak erkolcsi felel6ssége (Erdélyi, 1999). A
vilagbékéért, a leszerelésért kiallé Pugwash csoporthoz csatlakozo fiatal kutatok ilyen eskiit tesznek
(Csikszentmihalyi, 2016):

Fogadom, hogy egy jobb vildgért dolgozom, ahol a tudomdnyt és a technoldgidt tarsadalmilag felelGs
modon alkalmazzdk. Soha nem fogom képzettségemet bdrmi olyan célra haszndlni, amely drtani
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szandékozik az emberi Iényeknek vagy a kornyezetnek. Karrierem sordn, miel6tt cselekednék, mindig
fontoldra fogom venni munkdm etikai kévetkezményeit. Bdr a vdllalt kévetelmények sulyosak
lehetnek szamomra, aldirom e kidltvdnyt, mert felismertem, hogy az egyéni felelé6sségvdllalds az elsé
lépés a békéhez vezetd uton.

Korabban idézett beszédét Glatz Ferenc igy fejezte be: ,a kutatdsnak nemcsak célja az ember, hanem
a kutatds Gzemeltetdje is az ember: mi, kutaték”. A tudomdny és a gyakorlat kézétti szakadék a 21.
szazadban sok terilleten (informatika, genetika, atomfizika) jelent6sen csokken, a
munkapszicholégidban — egyesek szerint — napjainkban még né is.

Ennek f6 okai

— a kutatd és a gyakorld munkapszicholégusok nem nagyon tudjak, mit csinal/mit tart
fontosnak a ,,masik csoport”,

— a két csoport kolcsonosen bizalmatlan egymadssal, kevéssé hisz a mdsik csoport altal felkinalt
tudasban,

— és még haismeri és el is hiszi a masik csoport eredményeit, akkor sem all készen az otletek/a
tudas alkalmazasara (O’Leary, 2016).

Gyakorlé munkapszicholdgusok altalaban |atjdak az adatokra tdmaszkodd/kutatasi eredményeken
alapulé megkozelités el6nyeit (Leonard, 2006) és reménykednek abban, hogy a kutatdsok és a
gyakorlat kapcsolata szorosabba valik, a megalapozatlan divatok hatdsa csokken, hiszen taldn éppen
ez erdsithetné meg a munkapszicholégusok ,,6ntudatat”, kilonboztetné meg Gket a tobbi ,vezetési
tanacsadotdl”. Bizonyos jelei [dthatdk ennek a fejlédésnek:

a gyakorld6 munkapszicholégusok hatdsdra a munkapszicholdgiai kutatasok Uzleti
szempontbdl fontosabb teriletek felé mozdulnak el,

— a HR dontéseket egyre inkdbb igyekeznek megbizhaté adatokra épiteni,

— akutatasi (és altaldaban a vizsgalati) mddszerek korszeriibbé valnak,

— a kutatasok eredményei gyorsabban valnak ismertté,

— halassanis, de n6 a kutatasi eredmények elfogadottsaga,

— akutatok nagyobb eréfeszitéseket tesznek eredményeik alkalmazasara (Rynes-Weller, 2012).

Magyarorszagon nemzetkdzi 6sszehasonlitdsban is nehéz helyzetben van a munkapszicholdgiai
kutatds: a kutatdhelyek szama, mérete, ,ereje” tekintetében nem versenyezhetiink a ,nagy

allamokkal”. Mégse mondhatok mast, mint Zorba, a gorog: ,,tancolni kell..., a zene majd csak megjon
valahonnan”. Ha munkapszicholégus-kutatéink figyelnek a gyakorlat fel6l jové igényekre, a kutatasi

lehetdségek nem fognak eltlinni a kovetkezé évtizedekben sem.

Munkaelemzés és munkatervezés

A munka elemzésekor és tervezésekor szem el6tt kell tartani a munka jellegében a 21. szazadban
tapasztalhato vdltozdsokat:

|ll

— N6 a tdvmunka jelentGsége. A ,virtudlis hivatal” ma mar valddi alternativat jelent, lehet6vé téve
az otthonrdl végzett munka kényelmét, de megfosztva a dolgozét a munkatarsakkal vald
személyes kapcsolattol.

— A munkamegosztds — egy munkakor megosztdsa két vagy tobb dolgozd kozott — megkonnyitheti

a gyereknevelést, a tovabbtanulast.
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— A flexibilis munkaidé tobbféle munkarendet (korai/késéi kezdés, 2-3 napos intenziv munkat
kovet6 2-3 napos pihend) tesz lehet6vé.

— Egyre redlisabb lesz a , lean alternativa”: a pozicidk, a részlegek és a vallalatok olyan kialakitasa,
mely lehetévé teszi, hogy minden dolgozd hozzajaruljon az értékteremtéshez és figyelembe
veszi az alkalmazottak valddi sziikségleteit.
egész vallalatra kiterjed6, atfogd torekvés, mely a termékek és szolgdltatasok minGségének
javitasaval ér el versenyel6nyt.

— Egyre altaldanosabba valik a szamitdgép-vezérelt gydrtdsi technoldgia a munka automatizalasara.

— A nagy eloszté-rendszerekben megvaldsul a szolgaltaték és vdasarlék kozti hosszu tdvd,
egylittm(ikddd kapcsolat.

— NG a team-munka jelentGsége (az egylittm(kodG-készség épp oly fontossa valik, mint az egyén
tudasa/képessége) (Ayres, 2008).

— A tuddsmenedzsment — kiilondsen az informacié-technoldgia (IT), a kozosségi haldézatok —
felhaszndlasa a szervezeti teljesitménynek, az Uj lehet&ségek kiakndzdsanak feltételévé valik
(Zzadori-Nemeskéri, 2016).

— A dolgozék felhatalmazdsa (bevonasa a dontésekbe), elkotelezettséglik megnyerése nélkil nem
oldhaték meg az egyre komplexebb munkafeladatok (West, 2012).

— A hangsuly eltolédik a termeld gazdasagrol a szolgdltato gazdasagra.

A Taylor és Ford nevével fémjelzett ,régi vildg” eltlin6ben van, de még itt van az arnyéka. A
munkaelemzé négyféle szervezettel talalkozhat (Pryce-Jones, 2010):

az ,0j/4j” munkahelyeken modern korilmények kozott djfajta munkaélményben van részik a
dolgozdknak (pl. a vallalat bevezeti a TQM-et, egyben gondot fordit arra, hogy dolgozdiban
pozitiv attit(id alakuljon ki munkdjuk, Ggyfeleik és altaldban az élet irant),

— az ,Uj/régi” munkahelyeken a modern munkahelyi gyakorlathoz nem kapcsolddik
szemléletvaltas (a TQM bevezetése nem valtoztatja meg a dolgozék munka irdnti attitldjét),

— a ,régi/uj” munkahelyeken nem valtoztattak a munkahelyi gyakorlaton, de a dolgozdk (vagy
egyes csoportjaik, példaul a fiatalok) teljesen mas elvarasokkal végzik munkdjukat, mint amit
»altaldban” tapasztalunk a hagyomanyos munkahelyeken),

— a,régi/régi” munkahelyeken még mindig XX. szdzadot (néhol XIX. szdzadot) irnak.

A munkatervezés tovabbra is jelen van a legtébb szervezetben, de az emberek kdzotti kapcsolatok
szempontja kerllt a kozéppontba: a szervezeten bellli és kivili interakcidok, kélcsénhatasok, az
emberek, folyamatok, részlegek kolcsonos fliggése egymastdl, a visszajelzés, a koordinacié. (Oldham,
2010)

A munkaelemzést/munkaattervezést végz6knek a realitdsra kell figyelnitk, a ,|étezé valdsagbdl” kell
kiindulniuk, de egy jobb vildg lehetdségében kell hinnilik, a ,,jo élet” fontos részét képez6 ,jé munka”
megteremtéséért kell dolgozniuk.

Teljesitménymenedzsment

A teljesitménymenedzsment/teljesitményértékelés a 21. szazadban fokozatosan olyan folyamatta
valik, amellyel a szervezetek forrasaikat, rendszereiket, dolgozdikat stratégiai céljaik elérésére
mozgdsitjak (Gerrish, 2015, Zadori et al, 2016). Egyre nagyobb lesz a jelentésége annak, hogy a
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dolgozdk azonosuljanak a szervezet céljaival (melyek kialakitdsaban maguk is tevélegesen részt
vettek): egyéni céljaik és a szervezet céljai kozott harmoénia legyen (Zaffron, 2011). A
teljesitménymenedzsment szorosan 6sszekapcsolddik a dolgozdk elkotelez6désének kialakitasaval.
Egyre tobb szervezet véli gy, hogy dolgozdik ,vilagnézete” (hogyan értelmezik a korulottik l1évé
vilagot) befolyasolja teljesitményiiket (Madden, 2014).

A 21. szazadban érdekes faladatta valt a személyligyi gyakorlat nemzetkozileg dltalanos, illetve
kultdraspecifikus jellegének vizsgdlata (mely legegyszer(ibben a nagy multinaciondlis szervezetek
kiilonb6z6 orszagokban mikods vallalatainak 6sszehasonlitdsaval valdsithatdé meg). Egy ilyen
vizsgalat kimutatta, hogy bar vannak orszdgspecifikus jellegzetességek a teljesitménymenedzsment
gyakorlataban, de ennél jelentGsebbek az azonossagok, és a kiilonbségek nem a vart ,kelet-nyugat”
tengely mentén mutatkoznak: a németorszagi teljesitménymenedzsment hasonldbb a kinai
gyakorlathoz, mint az amerikaihoz (Festing, 2014).

Természetesen erre a terlletre is jellemz6 a szamitdstechnika el6retorése: egyre inkdbb komplex
szoftverek veszik at a papir/ceruza tablazatok helyét. A szamitdgépes teljesitménymenedzsment-
rendszerek haszna — kozvetlen anyagi haszon (megndvekedett értékesités, csokkent koltségek, a
projektek tulkoltekezésének megel6zése), motivalt dolgozdk (célorientalt 6szténz6k, a célok elérését
szolgdlé konkrét feladataikat ért6 dolgozdk, hatékonyabb fejleszt6 programok), jobb irdnyitas
(gyorsabb igazodas a megvaltozott szlkségletekhez, jobban kommunikalt és dokumentalt
folyamatok, a bonyolult 6sszefliggések feltdrasa) — ma még nem mutatkozik meg olyan mértékben,
mint varhaté lenne, de e téren még csak a fejl6dés elején tartunk (Search Financial Application,
2017).

A szdmitastechnika ma mar lehet6vé teszi, hogy a vdllalatok lényegesen tullépjenek a taylori
munkaelemzésen alapuld teljesitménymenedzsmenten: a kulcsszé a crowdsourcing, a teljesitmény-
adatok folyamatos és széles kord ismertté tétele. A General Electric PD@GE rendszere segitségével
példaul dolgozdk és vezetdk allanddan tisztdban lehetnek azzal, hogyan allnak az esetleg év kdzben is
valtozd célok elérésével (Ewenstein, 2016). (A GE a visszajelzés nyelvének valtoztatasara is nagy
hangsulyt helyez: a biralat helyett a fejlesztésre 6sszpontosit.)

Gyorsan terjed az utdbbi években az ,elektronikus teljesitményellenérzés” (electronic performance
monitoring; (EPM). (Mindenkinek ismer6s a gépi hang, amely egy call center vagy taxitarsasag
felhivasa utan azt mondja: ,telefonhivasat minGségellenérzés céljabdl rogzitjik”.) Vizsgalatok alapjan
ugy tlinik, hogy az EPM valdban javithatja a munka min&ségét, de tulzott hasznalata visszalthet: a
dolgozd tisztességtelennek, ©nallésaga csorbitdsanak érezheti, és ez akdr csokkentheti is a
teljesitményét (Bhave, 2014).

A jov6ben a teljesitménymenedzsment-eszkbzok nagyobb figyelmet fognak forditani a dolgozdk
legjobb 8-12%-ara (komplex rendszerekben 6k azok, akik a leginkdbb kiemelkedd teljesitményhez
segitik a vallalatot) és leggyengébb 8-12%-ara (6k azok, akiknek teljesitményét vagy fel lehet javitani
képzéssel/dsztbnzéssel vagy a szervezetnek meg kell vélnia t6lik).

A 21. szazad a teljesitmény szdzada: a kiemelkedd egyéni teljesitmények mellett a kiemelkedd
vallalati teljesitményé is. A vdllalatok a ,gigdszok” (az Apple, a Google, az Amazon stb.) sikerét
kutatjak, igyekeznek lemasolni (Lashinsky, 2012). A Google szerint a titok abban rejlik, hogy
y,koncentrdlj arra, ami igazan fontos!”. A teljesitménymenedzsment 0Osszefondéddsa a
szervezetfejlesztéssel. Nem csoda: a teljesitménytervezés —  teljesitményfokozds —
teljesitményértékelés folyamata mindkét terilet |ényeges részét alkotja.
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Kivalasztas
Kivdlasztdsi modszerek

Az elmult hdsz évben alapvet6en megvéltoztak a kivalasztas soran felhasznalt médszerek. Az
elbeszélgetés, az Onéletrajz a kisebb vdllalatok gyakorlatdban tovabb él, de helylket naluk is
fokozatosan felvaltjak az Gjabb, hatékonyabb eszk6z6k — a nagy, nemzetkozi vallalatokndl pedig még
jobban érzékelhet6 a gyors valtozas.

A valtozids jellege:
— egyre tobb vallalat haszndlja a web alapu vided interjut,

— a papir/ceruza teszteket elGszor felvaltotta a szamitogépes tesztezés, majd az interneten
keresztilil torténd tesztezés,

— ma mar nem Osszefoglald kdnyvekben keresgéljiik a sok-sok teszt kozil a célunknak leginkdabb
megfelel6t; szamitdégépes adatbazis segiti a munkankat (Mental Measurements Yearbook with
Tests in Print),

— a kivalasztasra hasznalatos tesztek eltdvolodtak a klinikai vizsgalati eszk6zoktél és kifejezetten a
munka vilagara késziilnek,

— a szamitogépes/internetes képességtesztek technikailag gyorsan fejlédnek (a papir/ceruza
tesztek szamitégépre vitelétél, a feladatbankbdl véletlenszerlien kivalasztott feladatok
segitségével minden jelolt szamara egyedileg Osszeallitott teszteken keresztliil az adaptiv
tesztekig),

— aszamitdgépes/internetes személyiségtesztek is gyorsan fejl6dnek (pontosabba valnak, lehetévé
teszik a vallalatok szamara a testreszabast, révidilnek, érdekesebbek lesznek),

— az értékelS/fejlesztd kozpont terjed és kihasznalja az online mddszerekben rejlé lehetdségeket,

— a helyzetértékel6 tesztek népszerlisége n6é és egyre jobban kihaszndljdk a szamitdgépes
animdacidkban rejlé lehet6ségeket,

— egyre vildgosabban latjuk, hogy a munkahelyi viselkedést a tudas, a képességek, a személyiség és
a motivacio egylttesen hatdrozzak meg (Motowidlo, 2013).

A 21. szazadban a teszteket haszndld szervezetek szdma tovabb né. Nem elsésorban azért, mert a
tesztek a kivalasztds egyre hatékonyabb eszkozévé valnak, inkdbb azért, mert a HR szerepe a
kivalasztasban egyre meghatarozdbb, s a személyligyi szakemberek képzésében/tovabbképzésében,
szakmai haldzatdban a ,tesztezés” az alapismeretek kozé keriilt. Egyre tobb HR szakember térekszik
arra, hogy ,birtokdban legyen” a modern online teszrendszerek valamelyikének vagy azért, mert hisz
a hatékonysdagaban, vagy azért, mert ett6l n6 az 6 és a HR részleg tekintélye és befolyasa. A vallalatok
vezet6i kozil is egyre tobbet tesztekkel valasztottak ki, ezért tdmogatjak a HR igényét a tesztekre —
hiszen az, hogy a tesztek kimutattak, hogy 6k a legalkalmasabbak, szamukra egyben a tesztek jésagat
is bizonyitja. Sok orszagban a teszthaszndlat névekedését a jogi kérnyezet szigorodasa is el@segiti: a
vallalatok félnek a kisebbségekkel szembeni elfogultsag, az igazsagtalan kivalasztas vadjatol és ezért a
tesztek nyujtotta biztonsag sancai mogé vonulnak (Wolf, 2006). A tesztek szélesebb korl hasznalata
azonban csak akkor fog a kivdlasztas hatékonysaganak novekedésével jarni, ha a pszicholégusok
lankadatlanul torekedni fognak a tesztek mindségének javitasara és a HR szempontjai kozott ,a
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tobbiek is igy csinaljak” szempontjat meg fogja elGzni sajat szervezetiik tényleges igényeinek gondos
elemzése (Muchinsky, 2004).

Cascio és Aguinis ugy vélik, hogy az elmult évszazadban kifejlesztett médszerek, melyeket a munkaval

kapcsolatos egyéni tulajdonsdgok mérésére dolgoztak ki azért, hogy az egyéni munkateljesitményt

el6rejelezzék, a 21. szazadban nem elégségesek (Cascio, 2008). Vald igaz, hogy ezek a mddszerek még

egymassal kombinalva is csak ritkdn magyardzzdk meg a munkateljesitmény variancidjanak tébb mint

50%-at. Szerintik nem megkerilhet6 e pszicholégiai mddszerek kiegészitése realisztikusabb

maddszerekkel, amelyek a konkrét munkahelyi kérnyezetben valé viselkedés vizsgdlataval jelzik el6re a

konkrét munkahelyi kdrnyezetben vald jov6beni viselkedést.

A harom 6 hiba a jelenlegi el6rejelz6 médszerekben:

az egyénre koncentralnak (pedig az egyéni teljesitményt jelentés mértékben a csapat, a
szervezeti kultura befolyasolja),

feltételezik a hasznos viselkedés allanddsagat (,,a jovSbeli teljesitmény legjobb elérejelzGje a
multbeli teljesitmény” — de ez csak akkor igaz, ha a jév6beli munka kévetelménye és jellege
hasonlé a multbelihez, és ez egyre kevésbé igaz),

a viselkedés apro szeletein alapulnak (révid interjukra, par perces online tesztekre, par dras
értékeld kdzpontokra, és ez nem elégséges a modern vildg komplex feladataiban nyujtott
teljesitmény elGrejelzésére).

Javaslatuk: olyan elGrejelz6 mddszereket kell kialakitani, amelyek

egy hosszabb periddusban mérik a jeloltek jellemzdit,

amelyek a jel6lteket késGbbi munkajuk kontextusdban (jellegzetes technikai és emberi
korilményeik kozt) vizsgaljak és

a kérdéses munka konkrét koriilményei kozott elért teljesitménnyel igyekeznek el6rejelezni
az ebben a munkdban a jév6ében varhatd teljesitményt.

A jelenleg hasznalatos elGrejelz6 mddszerek kozil hdrom olyan mddszert talaltak, amely ebbe az
irdnyba mutat:

gyakornoki foglalkoztatds (fizetett vagy fizetés nélkili rovid foglalkoztatas nyaron vagy egy
egyetemi félévben), mely ha jol megszervezik és eredményeit sokoldaltan értékelik, pontos
képet adhat a jel6lt tehetségérdl,

munkatdrs kélcsénzés (a 21. szazad realitdsa ez a foglalkoztatasi méd, mellyel sokhelyitt
visszaélnek, de jol kialakitva ,él6 laboratériuma” lehet az allandé munkatarsak
kivalasztasanak),

virtudlis valdsdg (olyan szamitogépes technoldgia, amely lehetévé teszi ,a valdsaghoz
megszolalasig hld” komplex munkahelyi kornyezet megteremtését teherautdsof6rok,
vegyipari laboransok vagy éppen Brazilidba kiildend6 gazdasagi képviselGk kivalasztasara.
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Ahogy a kivalo dolgozdk jelentGsége a szervezetben egyre nagyobb lesz, a kivald dolgozdk
kivalasztasanak jelentGsége is né. lzgalmas kérdés, hogy mik lesznek a kivalésagot elérejelz6 eszkdzok
a 21. szazad masodik felében.

A kivdlasztds folyamata
A kivalasztas folyamatat olyan tényez6k befolydsoljak, mint

— a szervezethez vald elkotelez6dés csokkenése és a hivatdshoz vald elkodtelez6dés
novekedése,

— a kilonb6z6 kulturdk egyutt dolgozdasa miatt né a kulturdkhoz valé alkalmazkodas
jelentGsége,

— a technolégidk, a munkakorok, a kovetelmények, az Uzleti irdnyok, a munkahely gyors
valtozasa (Overell, 2012).

A kivalasztas soran emiatt

— inkdbb egy szervezetbe/teambe, mint egy munkakérbe keresiink embereket (nem az a
fontos, hogy a jel6lt ismer-e egy bizonyos programozasi nyelvet, mert ez hamar megvaltozik,
inkdbb az, hogy hasznos tagja lehet- e a novekvS szervezetnek — az interperszonalis
kompetenciak a feladat-specifikus kompetencidkkal legalabbis egyenértékiivé valtak),

— altaldban szélesebb kritériumoknak kell a jelolteknek megfelelniik (olyan embereket
kerestlink, akik jol fognak teljesiteni a megvaltozé munkakorilmények kozott is; akiknek jo a
tanuldképessége, akik készek hozzajarulni a valtozashoz),

— ugyanakkor az id6szakos, , kolcsonzott”, szerz6déses dolgozék aranydnak névekedése miatt
megné a kordbbinal sziikebb, ,feladatorientalt” vizsgalatok szerepe (és vizsgalni kell azt is,
hogyan tudnak hatékonyan egyitt dolgozni az ,allandd” és ,id6szakos” dolgozdk).

A legtdbb valtozas talan a jelltélményben varhatd: még mindig tul kevés jelolt kap kell6 el6zetes
informaciét és hasznos visszajelzést a gyakran hosszu és nehéz felvételi folyamatrél (ez utébbi
kiilonosen azokra a jeloltekre igaz, akiket elutasitottak) — ez a ,nem 21. szazadi hozzadllas” nem
maradhat sokaig igy.

Toborzas

A toborzasi mddszerek az elmult egy-két évtizedben alapvet6en megvaltoztak. Mig korabban az
Ujsaghirdetések vezettek, ma mar ezt a helyet kétségtelenil az internet foglalta el (egy amerikai
felmérés szerint a nyomtatott hirdetések sulya 1987-ben 29% volt, ez 2013-ra 2%-ra esett vissza)
(Shafique, 2012).

Ma mdr nem csak a nagy és kdzepes méret( vallalatok, de az 1-2 személyes mikrovallalatok tobbsége
is rendelkezik weboldallal és kilén ,mdlvészetté” fejlédott, hogyan lehet ezeket az érdekl6dés
felkeltésére felhaszndalni. Bar a weboldalak min&sége nagyon kilénb6z6, egy valamirevald toborzd
oldalon fel lehet télteni az 6néletrajzot, megtalalhatdk azok az informaciok, amelyek visszatartjak a
nyilvdnvaléan nem-kvalifikalt jelentkez6ket és azok a kérdGivek és tesztek, amelyek megnyithatjdk a
felvételhez vezet6 utat. Fontos, hogy a weboldal kezelése kénny(l legyen, informacidi érdekesek,
megbizhatdak, részletesek, esztétikusak legyenek, ismertessék a vallalatot és a munkalehet6ségeket
(Nagy, 2011).

76



Opus et Educatio 5. évfolyam 1. szdm

Sok szervezet a weboldalt kiegésziti blogolassal (rendszeres internetes jegyzetek megjelentetésével)
és a Youtube-ra felrakott révid filmekkel, amelyek a konkrét informacidk mellett a vallalati kultdraba
is bepillantast engednek (Ployhart, 2016).

A legnagyobb valtozast a toborzas teriletén a koz6sségi média — a Linkedin, a Facebook és a Twitter
— hozta. (A Facebook els6sorban a baratok, csalddtagok, a Linkedin a hasonld foglalkozasuak, a
Twitter pedig a hasonld érdeklGdéstiek talalkozdhelye.)

A Linkedin j6 lehetdséget nyujt arra, hogy az allaskeres6 végignézze a szadmara igéretes
allaslehetdségeket nyujtd szervezeteket és érdeklédjon szakmai ismerdseinél, nem tudnak-e Uj
allaslehetéségrél. A toborzé ugyanitt jo eséllyel kereshet olyan embereket, akik a kivanatos
képességekkel, tapasztalattal rendelkeznek, és esetleg munkahelyet véltananak.

A Twitteren az allaskeres6k ismeretlen, de hasonld érdekl6désli emberektsl értesilhetnek
allaslehet6ségekrdl, érdeklédhetnek vadllalatokrdl. Hasonld célt szolgdlnak az internetes
taldlkozéhelyek (www.meetup.com) és forumok (lasd pl. Whirlpool, Mumbrella).

A Facebookon az allaskeres6k a haldzatukat informalhatjak arrél, hogy koltoznek vagy elveszitették a
munkajukat vagy éppen, hogy allaslehetdség van a vallalatukndl. (Manapsag rengeteg allaskeresés
céljabdl nyilt csoport létezik a Facebookon, ahol a szervezetek konnyedén taldlhatnak
munkavallalokat, és az allaskeres6k is bongészhetnek az alldsok kozott.)

Ma mar tobb vallalat van, amelyik arra szakosodott, hogy a weboldaldn allashirdetéseket lehessen
feladni ésszer( aron. (A konyv irdsa idején, a monster.hu portalon 30 napos allashirdetés és 1
hdnapos, 200 db-os 6néletrajz- megtekintés kevesebb, mint 40 ezer forintba keriil.)

A piacvezet6 hazai dlldsportal, a profession.hu a konyv irdsdnak idején azzal rekldmozta magat, hogy
az adott pillanatban 2805 hirdetd, 10 523 hirdetés talalhaté meg rajta. A HVG-hez tartozd jobline.hu
karriertanacsokat is ad.

Fejlesztés

A kovetkez6 években a hazai HR el6tt all6 legnagyobb kihivasok a gyorsan valtozo kérnyezethez vald
igazodas, a munkaerShidny és az Un. Y és Z generacidval (a huszon- és harmincévesekkel, az
informacidés kor gyermekeivel) valé egyuttm(kddés (Tari, 2010) — mind olyasmi, aminek komoly
kihatasai vannak a fejlesztésre.

A mai tanuldk masképp tanulnak, mint a régiek: telefonalnak, twittereznek, mikézben az interneten
keresgélik a tananyagot (Calderwood, 2014). Természetesen nincs éles hatar a 20. és a 21. szazadi
fejleszt6é modszerek kozott, de vannak olyan moddszerek amelyek népszerlisége az elmult két
évtizedben rohamosan megnétt:

—Coaching

A coaching egyuttm(ikodé személyes kapcsolat, melynek sordan a coach segitséget nyujt egy
dolgozdnak teljesitménye novelésére (Kelld, 2014). A coach lehet egy szervezet tapasztalt tagja, de
gyakoribb megoldas ,hivatdsos coachok” alkalmazasa. A ,vallalati coach”-nak megfelel6 kiképzés
utan ez valik a hivatasava. Ehhez nem csupdn tudas, de megfelel§ személyiség, segiteni vagyas,
Onbizalom, hitelesség kell.
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— Szdmitogéppel segitett tanulds (Computer-assisted instruction; CAl)

A mult szdzad kozepének technikai Ujitdsa volt a tanitds/tanulds terén a programozott oktatds.
A programozott oktatds a 60-as években valt divatta Nyugat-Eurépaban és Amerikaban, majd a 70-es
években a programozott anyagok szama hazankban is gyorsan nétt. Legfébb hibdjuk azonban
megmaradt: viszonylag kevéssé alkalmazkodtak az értelmes emberi tanulds torvényszer(iségeihez. A
szamitégépek 0Osszehasonlithatatlanul ,okosabbak” az eldgazdsos programokat hasznalt
oktatdégépeknél, de a ,gépi tanulds” igazi aranykorahoz az internet elterjedésére volt sziikség (Clark-
Mayer, 2016).

— Online tanulds (e-learning, web-based learning)

A szamitogépek és az internet térhéditasaval a programozott tanulds kin6tte gyerekbetegségeit: az
online tanulds gyorsan terjed és egyre nagyobb a szerepe a vallalati képzésben (Clark, 2016). Ma mar
kiilon irodalma van az e-learninggel kapcsolatos részletkérdéseknek is (pl. hogyan kell kialakitani egy
koényvtarban az e-learninghez szikséges teret (Farmer, 2009).

—  Virtudlis valdsdg

A virtualis valésag ma mar mindennapjaink része (Abrosimova, 2014). Nemrég még draga és helyhez
kotott berendezésre volt sziikség, hogy egy virtudlis valésagban érezziik magunkat, manapsag mar a
karacsonyi vasar divatos darabja a virtualis valdsadgot el6allitd szemiiveg. A virtualis valdsagot
felhasznaljdk a katonak kiképzésére, az orvosképzésben, a légikdzlekedés-iranyitok képzésére, a
rend6rok képzésére — ez a sor minden évben hosszabb lesz. Kénnyen lehet, hogy a mesterséges
intelligenciaval kombinadlt virtudlis valdsag fogja forradalmasitani a ,,tanulas-ipart”.

—  Szdmitogépes szimuldciot haszndlé jatékok (Computer-based simulation games)

Egyre tobb helyen hasznadljdk a szamitégépes szimuldcidt haszndld jatékokat képzési célokra
(kGlénosen az Uzleti képzésben, vezet6képz6 tanfolyamokon). Az Osszefoglalé hatasvizsgalatok
szerint az ilyesfajta képzés — ha jol tervezik meg és alapos el6készitéssel vezetik be — igen hatasos
(Loon, 2014). Vilagszerte sikert aratott a Csikszentmihalyi Mihaly Flow-elméletén alapuld, Vécsey
Zsadany és munkatdrsai altal kifejlesztett FLYGBY, amely egy elképzelt kaliforniai boraszatban
»jatszédik” és sok-sok életszerl dontés elé allitja a jatékosokat.

—  Onirdnyitott tanulds

A 21. szazadban egyre jobban terjed az Onirdnyitott tanulds (self-directed learning): azokban a
vallalatokban, ahol a dolgozdk vildgosan latjak a (lelkesitd) vallalati célt (viziét), ahol egylittm{kods
légkor van, ahol a csapatmunka természetes, a vezet6k felhatalmazzak (empower) munkatarsaikat
azokra a dontésekre, amelyekkel kapcsolatban kell§ informacidkkal rendelkeznek, ahol a dolgozdk
szamara biztositjdk a tanuldsi lehet&séget — ott a dolgozdk élnek is ezzel a lehetdséggel (Rana, 2016).

Ha nem is igaz, hogy a tovdbbtanulast és a tovabbképzést tamogatd politikai intézkedések hosszu
tdvl és rendszerszintli megoldast kinalnanak a 21. szdazad minden problémdjara (példaul a
technoldgia okozta munkanélkiliségre), az biztos, hogy az allamnak térekednie kellene arra, hogy
javitson a didkok és a munkavallalék kozvetlen kilatasain. Martin Ford az USA-rél irja, de hozzank is
sz0l: ,Azzal... biztosan kezdhetiink valamit, ha a munkdsoknak nincs meg a sziikséges képzettségik
ahhoz, hogy élni tudjanak a meglévé lehet&ségekkel... Tekintve, hogy bizonyos allasok — sét
foglalkozasok — egyre gyorsulé tempdban tlinhetnek el a gazdasagbdl, lehetfség szerint mindent meg
kellene tenniink azért, hogy atképzési lehetdségeket biztositsunk”. (Ford, 2017)
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A 21. szazadi véllalatoknak arra kell torekedniiik, hogy fejleszté szervezetekké valjanak (Kegan, 2016):
fejleszté programjaik egyre sokszinlibbek legyenek (példaul batran hasznaljak a modern technika és a
humanisztikus pszicholégia kombinacidjat (Motsching, 2014), épitsenek arra a sokszorosan
bizonyitott tényre, hogy a sziv és az ész egyitt igazan hatékonyak (Mérdg, 2010). Reméljik egyre
kevesebbszer lesz okuk a dolgozdéknak arra, hogy meghallvan az Ujabb fejleszté program hirét, igy
kidltsanak: Uristen, megint tréning (Ligeti 2011)! Ebben a fejezetben az egyéni tanuldssal
foglalkoztunk, de egyre tobb jel mutat arra, hogy a dolgozdk fejlesztése valdjaban indirekt mddon, a
szervezeti tanuldson (organizational learning) keresztiil fejti ki pozitiv hatdsat a teljesitményre
(Aragon, 2014). Szervezeti tanuldson altaldban azt a folyamatot értik, amelynek soran a szervezetet
alkoté egységek, csoportok tanuldsa rendszer szint(i tanuldssd integralddik és megmutatkozik a
szervezeti folyamatok, strukturak, stratégia, kultdra fejlédésében (Brown, 2014). A jové valészin(leg
a szervezeti tanuldsban élenjaré tanuld szervezeteké (learning organizations) (Harari, 2017). Es persze
az Uj és hatékonyabb tanuldsi médszereké (Aguinis, 2009), a személyre szabott tanitd szoftvereké, a
robotoké, a mesterséges intelligencidé: ahogy egy izraeli professzor irta Uj konyvében: ,a nem is
olyan messzi j6v6ben a kényvek téged fognak olvasni, mikdzben te Sket olvasod” (Jyothibabu, 2010).

A fizikai kornyezet

Bar sok helyiitt az elemi fizikai feltételek is hianyoznak, az altalanos javulas kétségtelen és vannak
olyan munkahelyek, ahol a fizikai munkakornyezet kifejezetten futurisztikus:

— a Red Bull londoni irodaja ,eszement jatszétérre” hasonlit, a 1épcsé mellett csuszdaval, sok-sok
élénk szinnel, jatszéeszkozzel,

— a Google londoni irodadjban a targyaldszobdkat tengerparti nyarald formajuava alakitottak ki, ahol
a szényegek a homokos partot imitaljak (,természetesen” uszoda, edzGterem, masszazs is a
dolgozdk rendelkezésére all),

— a hagyomanyos korhdz ,steril ipari kornyezet” benyomasat kelti; vilagszerte sok j6 és érdekes
példat lehet taldlni a koérhazi kornyezet tdmogatd, gondoskodd, a természeti kornyezetbe
illeszkedd, otthonos kialakitasara,

— hasonld a helyzet az osztdlytermek kialakitasaval: a kreativ osztalyterem flexibilis (atalakithato),
szines, behozza a természetet,

— a bangkoki egyetem érzéki csalodasokkal (optikai illuzidkkal) teszi izgalmassd, hivogatéva az
oktato és tarsas tereket,

— a holland B/S/H irodaépliletben a zold falak kozott, a specialis Uveg tetd alatt egész nap nappali
fény arad.

Nem vagyok biztos abban, hogy az olvasé munkahelyén is hasonlé fizikai munkakoérnyezetet fognak
teremteni a kozeljovében, de jé tudni, hogy kell6 mennyiségli pénzzel és sok-sok kreativitdssal a
,fizikailag idealis” munkahely kialakitasanak a 21. szazadban nincs akadalya (TrendHunter).
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Faradtsagvizsgalat

A gyakorld pszicholégus nem térhet ki a vallalatok siirget6 igénye el6l: idénként vizsgdlnia kell az
elfaradast. A fontos az, hogy ezt a legfrissebb kutatasi eredmények ismeretében, a legmodernebb
eszkozokkel, a legjobb képességei szerint végezze. (Kbzben vigasztalhatja magat azzal a régi magyar
mondadssal, hogy ,,az is bolond, aki jobban tancol, mint ahogy tud”.)

A munkapszicholdgiai kutatds szdmdra viszont slirget6 feladat, hogy — folytatva és magasabb szintre
emelve a sok évvel ezel6tt megkezdett munkat — miel6bb megbizhaté mddszereket, bebizonyitott
ismereteket adjon a faradtsagvizsgalatot végz6, a tulzott elfdraddst megel6zni igyekvé
munkapszicholégusok kezébe.

A faradtsag témakorében napjainkban két trend rajzolddik ki:
1. Fdradtsdgkezel6 rendszerek

Egyre tobb szervezet ismeri fel, hogy sziikség van egy olyan kidolgozott rendszerre, amely
minimalisra csokkenti a faradtsagbdl ered6 hibazast (fatigue risk management system; FRMS). A
faradtsag megfelel6 kezeléséért a szervezet és a dolgozé egyarant felelds:

— a szervezet felel6s a munkahely kialakitasdért (beleértve a munkaidét, a fizikai kérnyezetet, a
terhelést),

— adolgozo felel@s az életstilusdért, a betegségek kezeléséért.

A faradtsagkezeld rendszer — a balesetkezel§ rendszerhez hasonldéan — akkor mdkodik jél, ha a felsé
vezetés tdmogatja, a faradtsaggal kapcsolatos események jelentésének kotelessége jol koril van irva
és ezeket a jelentéseket nem koveti biintetés (a kabitdszerrel, alkohollal és szandékos rongalassal
kapcsolatos események kivételével). Példaul ajanlatos, hogy a faradtsaggal Osszefliggé veszélyt
mindig becsiljék fel az éjszakai miszak kezdetén és félidejében és a 8 dranal hosszabb munkaknal.
Ezekben az esetekben érdemes arra buzditani a dolgozdkat, hogy figyeljenek fel arra, ha
munkatarsaikon a faradtsag jelei (nyugtalansag, gyakori pislogds, asitds, a fej lebiccenése, a
személyiség valtozdsa: csendesebbé, idegesebbé valds) mutatkoznak. Ezekrél a jelekrél, a

megelSzési/kezelési ,technikakrdl” érdemes beszélgetni a dolgozdkkal (elegendé alvas, jo fizikai
allapot, a koffein, az alkohol, a tulzott cigaretta- és gydgyszerhaszndlat veszélyei, a munkahelyre vald

kozlekedés hatasa).
2. Pozitiv pszicholdgia (Olah, 2012, Csikszentmihalyi,2013)

A ,pozitiv pszicholdgia” (a 21. szazad pszicholdgiaja) azonos figyelmet kdvetel élményvildagunk pozitiv
és negativ oldalainak. A faradtsaggal kapcsolatban is azt tapasztaljuk, hogy egyre tébben figyelnek fel
a ,joizl elfaradasra”: elkételezettség (employee engagement), teljes szivvel végzett munka soran alig
érziink faradtsagot (Seligman, 2008, 2011, 2016). A kivalé munkahelyek igyekeznek mindent
megtenni azért, hogy motivalt, pozitiv attitliddel rendelkezé dolgozéik szamukra kihivast jelentd,
értelmes tevékenységet végezzenek, hogy munkajuk mellett a szervezet irant is elkotelezettek
legyenek (organizational commitment) (Whitley 2001, Friedman, 2015). A szervezet irant elkotelezett
dolgozd szervezeti polgdrként viselkedik (organizational citizenship behavior): attit(idje és viselkedése
O0sszhangban van és egyarant szolgdlja a sajat joérzését és a szervezet érdekeit.Reményeink szerint a
jové munkahelyén a faradtsag értelmet kap. Margaret Whitley irta (Whitley, 2004):

Telies magabiztossdggal csak egyetlen josldsba merek bocsdtkozni a jovét illetéen. A
kiszamithatatlan és szélsebes vdltozdsok korszakadt éljiik, melyben bdrmelyik vdllalat, amely
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elhatdrolja magadt alkalmazottaitol és nem hajlando tartalmas kapcsolatot kialakitani veliik, bukdsra
van itélve. Azok lesznek sikeresek, amelyek képesek felmérni és kielégiteni a legfontosabb emberi
igényeket: a jo kapcsolatok irdnti igényt, valamint a nemes, felsébbrend(i cél eléréséhez térténd
hozzdjdrulds irdnti vagyakozdst. Ezeket nem lehet folyamatokkal és szabdlyozdsokkal életre kelteni,
ezek csak azokban a vdllalatokban valdsulhatnak meg, ahol az emberek bizalmat élveznek és ahol
tisztaban vannak munkdjuk értelmével és jelentéségével.

Munkabiztonsag

Az Egyesiilt Allamokban nem régiben megalakitottdk a munkavédelmi szakma ,lovagrendjét”, amely
azokat a munkavédelmi szakembereket fogadja tagjai kozé, akik vallaltdk, hogy a XXI. szdzad
kovetelményeinek megfelel6en Ujrafogalmazzdk a szakmai kivalésag alapelveit, és készek aldozatot
hozni ,hitikért” (Hansen, 2004). A Rdzsa Rendje (Order of the Rose; ROSE: Redefining Operational
Safety Excellence — a munkavédelmi kivalésag uUjraértelmezése) a szakma azon képviselGinek
elismerésére alakult, akik készek harcolni nézeteikért, melyeket a kovetkez6 12 pontban foglaltak
Ossze:

1. A munkavédelmi kivaldsag proaktiv tervezést jelent, torekvést arra, hogy szervezeti
valtoztatdsokkal minimalisra csokkentsék a veszélyeket, hibakat.

2. A balesetek kivalté oka nem a kockdzatos dolgozéi magatartas, hanem a nem megfelel6 szervezeti
kultura, vezetési stilus.

3. Nem a balesetekre, mint tinetekre kell figyelni, hanem azokra a rendszerhibdkra, amelyek
balesetekhez vezetnek.

4. A balesetek elkeriilését az egész szervezet miik6désének helyes kialakitasaval lehet elérni.
5. A szervezetek m(ikodésének (a ,,rendszernek”) a javitasdért a vezetdk a felelGsek.
6. A vezetbk els6dleges feladata a hatékonysdg névelése.

7. A j6 munkavédelmi teljesitmény azt tlikrozi, hogy a vezetSk értékrendjében el6kel6 helyen all a
dolgozdk biztonsdgos munkavégzése.

8. A gyenge munkavédelmi teljesitmény mogott az a vezetGi értékrend all, hogy ,,a szdmok fontosak,
az emberek nem”.

9. A kiemelkedé munkavédelmi teljesitmény eléréséhez vezet8knek és dolgozdknak figyelniiik kell a
munkafolyamat minden fontos részletére.

10. A teljesitmény és a biztonsdgos munkavégzés 80%-ban vezet6k altal sugallt iratlan szabalyoktdl
flgg.

11. Fegyelmezés helyett motivacidra van sziikség.
12. A szervezetek tobbsége képes lenne kivalé munkavédelmi teljesitmény elérésére — most.
Néhdny altalanos tendencia

Csepeli Gyorgy két évtizeddel ezel6tt még inkabb csak jéslatként irta: ,, Az internet altal megteremtett
Uj elektronikus kommunikacids térben érvénytelenné valnak a személyes és tarsadalmi identitast
alakité, a mindennapi tapasztalatban megszokott tér és idé kényszerit6 keretei... Az Uj elektromos
kommunikdciés térnek még neve sincs, angolul cyberspace-nek nevezik. A bekapcsolds nyoman
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felszamolddik a kutatd, keresd, kivancsi szubjektum és a titkait féltékenyen G6rzé objektum
kett6ssége. Ezaltal a megismer§ isteni er6t érez magaban, aminek koévetkezménye a kabitdszer-
fliggéshez hasonld hozzaszokas.” (Csepeli, 1997)

Ebben a gyorsan valtozd, végtelenné valé térben kell megtaldlnia a helyét a
munkalélektannak: meg kell taldlnia a kornak megfelel6 mondanivaléjat és képesnek kell lennie arra,
hogy ezt hatékonyan adja el6 (Callinan, 2002). Ha ez sikerl, biztosak lehetiink abban, hogy a
munkalélektan jelent6sége a 21. szadzad tovabbi évtizedeiben is téretlenil néni fog: a dolgozé ember
problémadinak és lehetGségeinek megértése, a hatékonyabb munkavégzés segitése, az egészséges
munkakornyezet megteremtése, a fejleszt6, ,flow élményt” nyuljtd feladatok kialakitasa izgalmas
kihivast jelent6 feladat lesz a létszamban és képzettségben gyarapodd szakmanak (Csikszentmihalyi,
1997).

A munka- és szervezetpszicholdgia jov6jével kapcsolatban néhany trend vildgosan
kérvonalazédik (Riggio, 2013):

1.tendencia: A technika fejlédése megvaltoztatia a munkapszicholdgia jellegét
A technolégia gyors vadltozdsa egy évtized alatt alaposan megvaltoztatja a
munkapszicholdgia jellegét: eltlinnek a papir/ceruza tesztek, a vizsgalatokat online
végzik, a jelolteket a Twitter-en, a Linkedln-en, a Facebook-on toborozzdk, a
képzésekhez e-learninget hasznalnak, a vezetGi értekezleteket a kibertérben
tartjak.

2. tendencia A munkapszicholégusok segithetik a dolgozokat, hogy alkalmazkodni tudjanak a
valtozasokhoz

A vallalatok nének, Osszeolvadnak, mikdzben a vallalati hierarchidk laposabbak
lesznek (Harnish, 2014). A munkapszicholégusok feladata el&segiteni, hogy ilyen
koralmények kozott is hatékony legyen a munka, motivaltak legyenek a dolgozdék, a
gyors és nehezen el6rejelezhet( valtozas ne valtson ki bel6liik tulzott stresszt.

3. tendencia Komplexebbé valik a munka (Gleick, 1999).

A munkapszicholégusok feladata, hogy képessé tegyék a dolgozdkat a komplexebb
munkakorok ellatasara. A fokozddd versenyben a vallalatok csokkentik a létszamot,
kiszervezik az alaptevékenységhez nem tartozé munkakoroket. A vallalatvezet6k a
munkapszicholdgusoktdl varjak el, hogy kdzben ne csdkkenjen a dolgozdk lojalitasa,
és a munkapszicholégusok feladata, hogy segitsék a munka nélkil maradt
dolgozdkat abban, hogy mas teriileteken, mds munkakorokben megtalaljdk a
helyiiket.

4. tendencia Egyre nagyobb jelentGsége lesz a csapatmunkanak

A harmadik tendencidnak latszdlag ellentmond ez az allitds, de igaz: a komplexebbé
valé feladatok megoldasahoz egylttm(ikddé csoportokra (teamekre) van szilkség —
igaz, hogy ezek a teamek virtudlisak is lehetnek. A munkapszicholégia mar ma is —
és a jov6ben még inkdbb — az egyéni munkardl a csoportmunkara helyezi at a f6
figyelmét.

5. tendencia Tovabb né a tavmunka szerepe

Az el6z6 pontban kiemeltliik, hogy ,egyre nagyobb szerepe lesz a
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6. tendencia

7. tendencia

8. tendencia

9. tendencia

csapatmunkanak”. Masrészt az is igaz, hogy egyre tobb ember dolgozik otthonrdl:
mert ez el6ny6s a dolgozd és a szervezet szamara egyarant (egy Gallup felmérés
szerint a ,virtualis dolgozdk” 4 oraval tobbet dolgoznak és elkdtelezettebbek a
vallalat irdant, mint a ,helyileg” is a vdllalatndl dolgozdok) — és a fejlett
telekommunikaciés rendszerek segitségével a vildg barmely részén dolgozék
otthonrdl is hasznos tagjai lehetnek egy teamnek. Nem csoda, hogy a Fortune ,, 100
legjobb munkahelye” rangsorba bekerilt vallalatok 82%-anak vannak ,virtualis
munkahelyekre” vonatkozd irdnyelvei. (Az otthoni munka kilondsen vonzd a
tehetséges és fiatal dolgozdok szamdra.) A munkapszichologusok szamara egy
teljesen Uj teriiletet jelenthet a tdvmunka (minden el6nyével és problémajaval
egyetemben).

NG az emberi er6forras szerepe

Ma mar senki elStt sem kérdés, hogy a vallalati siker kulcsa a kompetens dolgozd
(minden szinten). A tehetséggondozas (talent management) lett az emberi
er6forras gazdalkodas (human resource management; HRM) kbzponti fogalma. A
munkapszicholdgusok feladata a kompetens dolgozék megnyerése, kivdlasztasa,
megtartdsa (olyan valtozasok serkentése, mint a csaldadbarat munkahely
megteremtése, az id6s dolgozdk atképzése) és ugyancsak a munkapszicholégusok
feladata a dolgozok fejlesztése (a 21. szazadi tréning személyes, érdekes, ,,modern”
— és kimutathatéan szolgdlja a szervezet stratégiai céljait).

Egyre tobb dolgozé keresi a ,,jé munkat”

A fiatalok — és altaldban egyre t6bb dolgozd — nem egyszerlien dolgozni akarnak, de
a munkdaban szeretnék oromiket lelni, kibontakoztatni adottsagaikat, kifejleszteni,
megmutatni képességeiket.

A szolgdltatdipar aranyanak noévekedésével a munka- és szervezetpszicholégusok
feladata lett, hogy segitsék megtaldlni az alacsony képzettséget igénylé munkakban
is a munka személyes értelmét és a fejlédési lehetGségeket.

A munkapszicholégusok egyre inkabb az ,,egész emberre” figyelnek

A munkapszicholdgusnak egyre jobban eltdvolodnak attél a Fordnak tulajdonitott
mondastdl, hogy ,,mindig egy egész embert kiildenek nekem, pedig csak két kézre
lenne sziikségem”: figyelembe veszik a dolgozé érzelmeit — s6t a munkahelyi és a
munkan kivili élet atfedését, 6sszefliggéseit is.

A vilag nemzetkéziesedik

Akarjuk, nem akarjuk: mi magyarok sok szazezren kulféldon vallalunk munkat, s
egyre tobb kilfoldivel dolgozunk egyiitt itthon is. A nemzetgazdasag egyre nagyobb
hanyadat allitjdk el6 multinacionalis cégek. A kiilonbo6z8 kulturdk békés egylittélése
az emberiség tulélésének feltétele, s ennek talan a legjobb iskolaja a munkahely. A
sokféleségben Odriasi er6 rejlik, melyet jél felhaszndlva nemcsak szinesebb,
érdekesebb lehet az élet, de hatékonyabb lehet a munka is: a munka- és
szervezetpszicholdgusok segithetnek abban, hogy a nemzetkdzi csapatban rejlé
elényok (sokféle szempont, kreativitas stb.) valodi elénnyé valjanak (és ne
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10. tendencia

11. tendencia

12. tendencia

teljesitményt, egylittmiikodést akadalyozd konfliktusforrassa).

A szervezetek sikere egyre inkdbb attdl fligg, hogy képesek-e kilépni a
nemzetkdzi porondra. A vezet6képzés fontos részévé valt a helyét sokféle terepen
megalld ,nemzetkdzi menedzser” tulajdonsagainak kifejlesztése, de az
esztergalyosok, cs6szerel6k, pincérek, orvosok, apolék kozil is sokan nemzetkozi
karrierre vagynak — a munka- és szervezetpszicholégusok fontos feladata lett, hogy
foglalkozzanak a , vildgpolgar” jelenséggel (Nemeskéri-Zadori, 2016).

Egyre tobb dolgozénak globdlis versenyben kell megallnia a helyét:
képességek, tudds, munkamotivacid terén sok-sok orszdg dolgozdival kell
versenyeznie. Ez els6sorban a képzés, tovdbbképzés, fejlesztés szerepét teszi még
hangsulyosabba.

Az elmélet és a gyakorlat szorosabb egyiittmiikodése

Egy olyan vildgban, ahol a felfedezések egy része hdonapokon beliil az Uzletekbe
kerill, a munkapszicholdgia sem tamaszkodhat 50-100 éves felismerésekre. Egyes
terlleteken érezhet6 a gyakorlat és az elmélet kozelebb kerilése, a gyakorlat
megujuldsa, de korantsem a sziikséges mértékben. (A kivalasztasban példaul
néhany évtized alatt eljutottunk a klinikumbdl atvett ,furcsa” projektiv technikaktol
a munka vildgara kidolgozott papir/ceruza teszteken, majd a szamitdgépes
szakért6i rendszereken keresztiil a szinte mindent kiszoritd online vizsgalatokig — és
a jovs, ugy tlnik, a szamitogépes jatékok technikai szinvonaldval vetélkedd
szitudcios teszteké, és az olyan eszko6zoké, amelyek lehetévé teszik jeldlt és HR-es
kozott az azonnali online visszajelzést.

Elkeriilhetetlennek tlinik, hogy a munka- és szervezetpszicholdgusok szamara
a feladatokat a vdllalatok adjak, nekiink pszicholégusoknak viszont kotelességink,
hogy a vdlaszokat ne felszines divatokat kovetve adjuk meg, a megolddsokat
tudomanyos alapossaggal dolgozzuk ki.

Egyszerre kell Iatni a fat és az erdé6t

A tobbszér emlegetett élesed6 vilagverseny specializaloddsra 06szténzi a
munkapszicholdgust is, de ennek az a veszélye, hogy ugyan egyre tobbet fog tudni,
de egyre jelentéktelenebb részkérdésekrél (mig végil mindent fog tudni a
semmirél — az ismert mondds szerint). A sok-sok terilileten otthonos reneszansz
ember egyre inkdbb csupdan illuzié (az & karikaturdja az, hogy végil a vildgon
mindenrdl semmit sem fog tudni). Igaznak tlinik azonban az, amit F. C. Bartlett, az
egyik legjelent6sebb angol pszicholdgus jo 70 évvel ezel6tt ugy fejezett ki, hogy a
,»,jO pszicholégus nem csak pszicholdgiaval foglalkozik” (Warr, 1971). Sokan ma is a
multidiszciplinaritdsban latjdk a fejlédés zdlogat: dgy vélik, hogy a
munkapszicholdgia mas tudomdanyokkal 6sszefogva érhet el igazan jelentGs
eredményeket.

Elkotelezettség (Engagement)!

A szervezetek legtobbszor hangoztatott céljava az elkotelezettség megteremtése
valik: hogyan lehet olyan vallalati kulturat teremteni, amelyben vallalat és dolgozé
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elkotelez6dik egymas irant valamilyen értelmes és , dicséretes” cél érdekében ugy,
hogy kdzben minden , jatékos” (stakeholder) nyerjen (Kelleher, 2010).

13. tendencia A vallalkozdk segitése

A 21. szazad dolgozdja a vallalkozd. Természetesen kordbban is voltak vallalkozék,
de a 21. szazadban a vallalkozdk szama és jelentGsége ugrasszerlen megné. A
munkapszicholégusok kotelessége, hogy segitsék 6ket.

14. tendencia NGO a szervezetek erkolcsi felelGssége

A 21. szazad elején a vildggazdasagot megrengették az dridsvallalatok botranyai: az
Enron energetikai vallalat csufos bukasa, melyet tovdbb sulyosbitott az Arthur
Andersen konyvvizsgdlé cég etikdtlan gyakorlata (az ,esetr6l” jatékfilm is készilt
»Az Enron-botrany” cimmel), a Pfizer gydgyszergyar, melyrdél kiderilt, hogy 13 éven
at hamisitott kutatdsi eredményeket a profit érdekében stb. Talan ezért is, a
vallalatok egyre nagyobb er6feszitéseket tesznek a tisztességes munka, a
tisztességes  verseny, a tisztességes  vasarlas/értékesités  kulturajanak
meghonositdsa érdekében. Ugyanakkor a kozvélemény is kezdi aktivan
megkovetelni a vallalatoktdl a tarsadalmi felelsségvallalast, az igazsagos addzast, a
vezet6k csillagaszati mértékl bérének mérséklését. A kultdravéltashoz a
munkapszicholdgusok is segitséget nyujthatnak.

Az emberek a szervezetek legfontosabb értékei — ezt leginkdbb a munkapszicholégusoknak kell
tudniuk és mélyen atérezniik. A szervezetek torténete soran a dolgozéknak kellett alkalmazkodniuk a
vezet6khoz és a vezetGknek a szervezetekhez. A 21. szazadban egyre inkdbb a vezetSknek és a
szervezeteknek kell alkalmazkodniuk a dolgozékhoz (a dolgozdk valtozd elvardsaihoz, értékeihez,
attitldjéhez, munkastilusdhoz): valtoztatni kell a 20. szazadi vezetési modelleken, a
szervezetstrukturdn, a dolgozdok motivalasan (Baum, 2012). Meg kell nyerni a holnap dolgozéit ma
(Meister, 2010)! L. Sartain a 21. szazad HR szakembereirél irta, de a munkapszicholégusokrdl is
elmondhatta volna: az a feladatuk, hogy hétkdznapi emberekbél rendkiviili eredményeket hozzanak
ki (Sartain, 2004). Ennek érdekében hozza kell jarulniuk

— akolcsonosen elkotelezett, bizalmi viszonyhoz,

— azinnovaciot el6segit6, alkotd energidk mozgdsitasahoz,

— alegkivalobb (munkdjukat szeretd, munkajukhoz ért) dolgozok kivalasztasahoz,

— atartalmas, értelmes, ,,j6 munka” kialakitasahoz.

Peter M. Senge ezzel a kis torténettel fejezi be ,Az 5. alapelv” cim{ konyvét: Rusty Schweikart, az
Apollo-9 (rhajosa, aki tarsaival 1969 nyardn — ma mar csaknem egy fél évszazaddal ezel6tt! — Fold
koruli palydn tesztelte a holdkompot, részt vett egy vezet6képz6 tanfolyamon, s amikor
megkérdezték, , milyen volt ott fonn?”, ezt mondta: , olyan volt, mintha egy megsziiletés el6tt allé
gyermeket néztem volna” (Senge, 1998).

Higgyink abban, hogy a 21. szazadi Fold egészséges gyermek lesz és hogy mi
munkapszicholégusok nem az elpusztitdsdra szovetkez6k, hanem a vilagra jottéhez babaskoddk, az
egészséges felndvekedését segit6k kozott lesziink (Azok, akik j6 munkat végeznek).
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Dr. HEGYI-HALMOS Néra

Az életpalya tanacsadas nemzetkozi trendje

Bevezetés

A XX. szdzadtdl a munkavégzés - filozéfiai értelemben az emberi [ényeg egyik sajatossaga’ -alapvetéen
atalakult és 0j értelmet nyert. A megélhetést biztositd szakmai palyafutas biztositasan tul
meghatdrozza az egyén tarsadalmi statuszat, és egyben az Onmegvaldsitds, a személyiség
kiteljesedésének eszkoze, egyfajta 6romforras. Nem mindegy, hogy az ember életutjat végigkisérd,
adott esetben kiteljesit6é munkavégzés, a szerencsések szamadra a hivatast jelentd, alkotd jellegl
munkavégzés milyen sikerélménnyel jar. Nem véletlen, hogy napjainkban a munkavégzés kapcsan is
felmeriil a flowélmény?, a boldogsag fogalomkdre, és a munka hatékonysagat névels hatdsa. Ha a pélya
élménytartalma és a személyiség élményigénye megfelel egymasnak, akkor létre johet a flow. Ha
tevékenységeink olyan élményt nyujtanak, hogy képesek vagyunk teljesen feloldédni, maga az élmény
lesz élvezetes, pusztan dnmagaért. (Csikszentmihalyi, 1975)

Bar a pdlyavdlasztas kérdése csak az elmult évszazadban kerilt a szakmai és tarsadalmi érdekl6dés
homlokterébe, mégis altalanosan elfogadott tény, hogy a palyavélasztasi dontéseknek - az
iskolavdlasztdshoz kothet6 els6 dontésnek, majd a szakmai életutat kovetS tovabbképzd vagy
palyamddosité dontéseknek- igen nagy szerepe van az ember életében. Ezek a dontések hatarozzak
meg szakmai életutjadn keresztiil az egyén munkaerd-piaci helyzetét, karrierjének sikerességét
kozérzetét, ugyanakkor befolydsolja csalddja életutjat, gyermekei jov6jét.A tdrsadalom, a gazdasag és
az egyén szamdra egyardnt fontos, hogy az egyén megtaldlja a helyét a munkaerGpiacon. A jol
megvalasztott, az érdeklédésnek, a képességeknek és az adottsdgoknak megfelel6 foglalkozas sikeres
életpalydt biztosithat. A j6 dontésekben pedig jelentds szerepe van a szakszer(i, intézményesitett
palyaorientacids tevékenységnek.

Az életpalya tanacsadas jelentGsége a foglalkoztatasban

Az elmult évtizedek tarsadalmi és gazdasagi folyamatai, az Gjkapitalizmus kialakuldsa, melynek legfébb
jellemz6je a pénzpiac vezérelte gazdasdag, a dezindusztrializacié (a hagyomanyos agazatok
visszaszorulasa és a szolgdltatd szektor elGretorése), a nemzetkdzi munkamegosztas atalakulasa,
valamint a gyors technoldgiai véltozasok, jelentds hatdssal voltak a munkaerdpiacra is. Csokkent a
foglalkoztatds, a munkavallalék kiszolgdltatottsaga nétt, az atipikus foglalkoztatasi formak egyre

1Széamos filozofus elméletében jelenik meg a munka, a munkatevékenység, mint az embert a természettdl, illetve
mas €161énytdl megkiilonboztetd tevékenység (pl. Hegel, Marx, Kierkegaard).

2 Csikszentmihalyi Mihély a tokéletes élmény alapjaként nevezi meg a ,,flow”-t, vagyis azt a jelenséget, amikor az
ember annyira feloldodik egy tevékenységben, hogy magénak a tevékenységnek a kedvéért szeretné folytatni, amit
éppen csinal. Barmilyen tevékenység okozhat az ember szamara flowélményt, amely soran az ember izgalmat,
sikerességet, megelégedettséget, boldogsagot érez, és teljesen elmeriil abban, amit csinal, atadja magat a
folyamatnak. (Lasd: Csikszentmihalyi (1975): Beyond Boredom and Anxiety: Experiencing Flow in Work and
Play, San Francisco. Csikszenmihalyi tudomanyos munkai mellette szamos tudomanynépszertisité miivében is ir
a flow-rol, a legismertebb az 1997-ben magyarul is megjelent Flow — Az aramlat. A tokéletes élmény
pszichologidja. Akadémiai Kiado. Budapest)
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elterjedtebbekké valtak, a munkaerd-piac valtozasai egyre nehezebben prognosztizalhatdk, ennek
kovetkeztében az egyén életutja nehezen tervezhetd. (Kispalné, 2014) Mig a fiatalok a mult szazad
elején viszonylag kevés szakma, hivatas kozil vdlaszthattak, és a megszerzett szaktudas egy életen at
megfelelt a statikus munkaerépiac kovetelményeinek, addig ma tobb ezer foglalkozds kozil
valaszthatnak. A mult szazad végén sziiletettek esetén ma mar szinte elképzelhetetlen, hogy egy
munkahelyen, egy foglalkoztatasi korben fogjak eltdlteni aktiv életiiket. A fiatalokat tehat nemcsak a
projektjelleg, rovid id6szakokat feldlel6 foglalkoztatas elfogadasara, a gyakori munkahelyvaltasra kell
felkésziteni, hanem a majdnem biztos palyamddositasokra, valamint a globdlis munkaer&piacon
torténd helytallasra is.

Az 1970-es évek permanens muvel6désének gondolatat az ezredforduléra felvdltotta a lifelong és
lifewide learning® szemlélet. Az elmult két évtized soran az élethosszig tartd tanulds stratégiai
célkit(izései tobb eurdpai dokumentum alappillérévé (Memorandum 2000, Lisszaboni stratégia 2000,
Oktatds és Képzés 2010 és 2020, Eurdpa 2020 Stratégia) valtak, annak érdekében, hogy az Eurépai Unid
2020-ra — a célkitlizéseknek megfeleléen — a vilag egyik legdinamikusabban fejl6dd, tudasalapu
tarsadalmava vdljon. Eurdpa csak akkor képes tudasalapu tdrsadalommad, valamint tuddsintenziv
gazdasagga® valni, ha polgdarai naprakész informacidkkal, korszeri tudassal rendelkeznek, és képesek
annak hatékony felhaszndldsdra. Eurépa versenyképességét az hatarozza meg, hogy polgdrai milyen
széles korben jutnak hozza a tudashoz, mely meghatarozza a munkaer6 alkalmazhatdsagat és
alkalmazkoddképességét. (Komenczi, 2001) A tudas karbantartdsa, frissitése, megujitdsa csak
folytonos tanulas révén lehetséges. Az elmult években a formalis tanulas mellett el6térbe kerilt az
informdlis és non-formdlis® tanulds is, mely tanuldsi utak sordn szerzett kompetencidk meg- és
elismertetésére iranyuld torekvésekkel egyre gyakrabban taldlkozhatunk. (Mihaly, 2000., Benkei-
Kovacs, 2012)

Az egyéni tudds élethosszig tartd, folyamatos fejlesztése tehat hozzajarulhat ahhoz, hogy az egyén
megbirkdzzon a valtozé munkaerdpiac kihivasaival, és biztositott legyen folyamatos foglalkoztatasa.
Az elmult évtizedben az élethosszig tartd tanulas stratégiaja és terjedé szemlélete mellett, - ahhoz

3Lifelong learning kifejezésnek tobb magyar megfeleldje is ismert, igy hasznéljuk az egész életen at tartotanulds,
az élethosszig tart6 tanulas, vagy a permanens tanulas kifejezéseket is. A lifewide learning az élet teljes szélességét
atfogo, az élet egészére kiterjedd tanulasként értelmezhetd, ahol a tanulas minden élethelyzetre és életteriiletre
kiterjed. (Komenczi, 2001)

4 A tuddsalapu tarsadalom fészerepldje maga az ember, a legfGbb érték az az emberi képesség, amely tudést teremt,
és lehet6vé teszi annak hatékony felhasznalasat. (Memorandum 2000) A tudas alapt tarsadalomban megvaltozik
a termelés jellege, a tudas kozvetlen termeld erévé valik, egyre tobb az olyan szakma, ahol a munka tartalma a
tudassal, az informacioval és az emberekkel vald banast jelenti. A gazdasag egyre magasabban és specialisabban
képzett munkaer6t kivan. A tudasintenziv gazdasagban, vagy tudasalapu gazdasagban a gazdasagi ndvekedés és a
termelékenység legfobb motorja a tudas, mely egyfeldl az 0j technoldgiai vivmanyokban, masrészt a szellemi
tékében nyilvanul meg. A tudasalapu gazdasagban az értéktermelés dontéen tudastermelés, tudastranszfer (a tudas
atadasa, ,,cseréje”), valamint a tudas hasznositasa. (Kraiciné, 2004)

5 A hirom fogalom meghatarozdsa a Memorandum (2000) szerint: ,,Formalis tanulds: oktatdsi és képzési
intézményekben valdsul meg, és oklevéllel, szakképesitéssel ismerik el. Nem formalis tanulas: a rendes oktatasi
¢és képzési rendszerek mellett zajlik, és altaldban nem ismerik el hivatalos bizonyitvannyal. A nem formalis tanulas
lehetséges szintere a munkahely, de megvalosulhat civil tarsadalmi szervezetek és csoportok (pl. ifjusagi
szervezetek, szakszervezet, politikai partok) tevékenysége keretében is. Megvalosulhat a formalis rendszert
kiegészité szervezetek vagy szolgaltatasok révén is (pl. miivészeti, zenei kurzusok, sportoktatas vagy vizsgara
felkészité maganoktatas). Informalis tanulas: a mindennapi élet természetes velejaroja. A formalis és nem formalis
tanulasi formakkal ellentétben, az informalis tanulds nem feltétleniil tudatos tanulas, és lehet, hogy maguk az
egyének sem ismerik fel tudasuk és készségeik boviilését.” (Memorandum, 2000:7)
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csatlakozva - megjelent az élethosszig tartd tandcsadas (lifelong guidance, LLG) gondolata®, mely segiti
az egyént abban, hogy az életpdlyaja soran felmeril6 dontési helyzeteket értse és kezelni tudja. Az
LLG, vagyis az élethosszig tartd palyaorientacid ,,olyan tevékenységek 6sszessége, amelyek barmilyen
korosztalyhoz tartozé allampolgarok szamara, életlik barmely pontjan lehet6vé teszik, hogy felmérjék
képességeiket, kompetencidikat és érdeklédésiiket; hogy észszerl oktatdsi, képzési és foglalkoztatasi
dontéseket hozzanak, valamint, hogy menedzselni tudjak egyéni életutjukat a tanulds, munka és egyéb
olyan terileteken, ahol ezeket a képességeket és kompetencidkat sajatithatjak el vagy hasznalhatjak”.
(Eurdpai Palyaorientacids Szakpolitikai Haldzat Szakszétara’, 2013:13) Az orientélas, valamint az annak
részét képezd tajékoztatas és felkészités rendkiviil fontos, életkorokon ativel6, az egyén dontési
képességét tamogatd, az életpdlya menedzselési kompetencidkat fejleszt6 tevékenység, amely
képessé teheti az egyént arra, hogy onalldéan, sikeresen és hatékonyan dontson életutja és pdlydja
alakitasdban. Az életpalya tehat dontési helyzetek sorozata, legyen szé akdr iskolavalasztasrdl,
tovabbtanuldsi irdny megvalasztasarél, munkahelyvdlasztasrél, munkahelyvaltasrél, vagy
szakmavaltasroél. Az iskola meghatarozé szerepet jatszik a szakmai palyafutdsban, illetve az életit sordn
felmer(il6 dontési helyzetek megoldasara vald felkészitésben. A pdlyaorientaciét hazankban gyakran
azonositjdk az 4dltalanos és a kozépiskola végén meghozandd dontés pedagdgiai/pedagdogusi
segitésével, azonban ennél lényegesen komplexebb tevékenységrél van szé6. A megvaltozott
tarsadalmi, gazdasagi és munkaerd-piaci kortilmények miatt a kdzoktatds pdlyaorientdcios feladatai
felerGsodtek és folyamatosan valtoznak. A pedagdgusok palyaorientaciot tamogatd szerepe atalakul
és kibdvil, hiszen nem csupan a tovabbtanulas irdnyarél, a valasztott intézményrél valé egyszeri
dontés meghozatalanak a segitésérél, hanem a pdlyaorientdciot folyamatként értelmezé és alkalmazé
Uj iskolai/pedagdgusi feladatrél van szé. Ebben a folyamatban megjelennek a pélya- és
képzésvalasztashoz, az allaskereséshez, a munkdba alldshoz, vallalkozdéva valashoz, az élethosszig tartd
tanulashoz sziikséges informaciok éppugy, mint az dnismeret és az életpalya-épitéshez sziikséges
kompetencidk fejlesztése. A palyaorientacié folyamatként kell, hogy végig kisérje az egyén életutjat
dvodaskoratdl szakmai életdtja végéig. A palyavitelhez® két6dé kompetencidk akkor sajatithatdak el
eredményesen, ha fejlesztésiik a kdznevelés teljes vertikumdban, és id§szakdban hatékonyan zajlik, az
életkornak megfelel6 mddszerekkel és eszkdzokkel.(Borbély-Pecze - Gydngyodsi - Juhdsz, 2013a) A
palyaorientacid, mint pedagdgiai feladat, gyakorlati pedagdgiai tevékenység a jelenleg hatdlyos
kozoktatasi dokumentumokban megjelenik, azonban a palyaorientaciéfolyamatként torténd
értelmezése, a mindennapi pedagdgiai munkat athatd tevékenység megvaldsuldsa meglehetsen
esetleges.

Magyarorszag tarsadalmi-gazdasagi fejlédése nagyban fligg attdl, hogy az oktatasi rendszer kiilonb6z6
szintjein az elkdvetkezd évtizedekben az iskolabdl kikertild generacidokat felkészitik-e a globalis

5A kifejezésnek nincsen egységesen hasznalt magyar megfeleldje, a palyatandcsadas, a palyafejlédési

tanacsadas, az életpalya-tanacsadas, az életut-tamogatd palyaorientacié egyarant hasznalatos a lifelong guidance
forditasaként. (Borbély-Pecze — Gyongydsi — Juhasz, 2013a)

7 Az Burdpai Pélyaorientacios Szakpolitikai Halozat (ELGPN) Szakszotara.
http://www.elgpn.eu/publications/browse-by-language/hungarian/az-europai-palyaorientacios-szakpolitikai-
halozat-elgpn-szakszotara-elgpn-glossary/ (A szdvegben tovabbiakban ELGPN Szakszotar, 2013)

8Csirszka Janos az ember életpalyajat két részre osztotta, a palydra vald felkésziilés id8szakara, amit
palyaadaptacionak nevezett, valamint a palyavitel iddszakara, mely a palyamegvalositas idejét jelentette.
(Csirszka, 1963., idézi: Szilagyi, 2011)
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munkaerdpiacra torténd belépésre, bent maradasra, altaldnos és szakmai miiveltségiik® folyamatos
fejlesztésére.

Lifelong learning és lifelong guidance az Eurépai Unidban

Az elmult két évtizedben — kiilondsen a gazdasagi valsag id6szakdban —szdmos olyan donté fontossagu
dokumentum sziletett az Eurdpai Unidban, amely direkt vagy indirekt mddon érintette a
palyaorientacio kérdését.Bar tudjuk, hogy ezek a dokumentumok jellemz6en normativ jelleglek,
vagyis iranyelveket, javaslatokat fogalmaznak meg az unids orszagok szdmara, mégis a stratégiai
kérdésekben fontos tdmpontot adhatnak.A 2000-es évekt6l a vildggazdasagi helyezet, a novekvé
munkanélkiliség, a globalis valsag kialakulasa reflektorfénybe allitotta Eurdpa versenyképességének
kérdését és egyértelmiivé valt, hogy a gazdasagi novekedés és a foglalkoztatottsdg novelése
szempontjabdl a pdlyaorientdcid kulcsfontossagu teriilet. A tudasalapu tdrsadalomban, amelynek
elérését az Unid célként jel6lte meg mar 2010-re, a palyaorientaciét a lifelong learning (LLL) stratégia
részeként, az életut sordn egymast kovetd palyavaltasok sikeres megoldasat segité, tamogaté
rendszerként értelmezik. Ennek értelmében az életpdlya-menedzselési képességek fejlesztését mar
kisgyermekkorban el kell kezdeni, annak érdekében, hogy az eurdépai munkaeré-kinalat és a munkaerd-
kereslet miel6bb egyensulyba kerljon. A cél, hogy konvertalhatoé tuddssal rendelkezd, és rugalmas, az
adott élethelyzetet megért6 és — a feln6ttkori tanulds révén — kompetencidit ahhoz igazitani tudé
allampolgarok jelenjenek meg a munkaer6piacon.

Az élethosszig tarté tanulds gondolata mar a huszadik szdzad 60-as, 70-es éveiben feltlint az eurdpai
oktataspolitika dokumentumaiban, mint a permanens nevelés elvont gondolata. Azonban az
élethosszig tartd tanulds, mint Eurdpa jovGjét meghatarozd alapelv csak a 90-es években valt
szakpolitikai kérdéssé, amikor 1993-ban a Jacques Delors altal leirt dramai kép'® alapjan az Eurépai
Unid vezetd testlileteinek szembesiilnie kellett azzal a ténnyel, hogy az Eurdpai KozOsség a
foglalkoztatas és versenyképesség vonatkozasaban lassan-lassan leszakadt a vildg mas részeit6l. A
jelentés szdmos olyan, a palyaorientacio felértékelGdését jelzé célt és alapelvet nevesitett, amelyek
azota is napirenden vannak, s amelyeket az Ujabb dokumentumok!! kiemelt feladatként tartanak
szamon. Ezen célok és alapelvek a szakpolitika szemléletének és eszkozrendszerének a teljes
atalakuldsat jelentették, mint példdul az oktatas és a munka vildga kozotti szakadék athidaldsa, a
tanitds helyett a tanulas képességének kialakitasara torténé hangsuly athelyez6dése, az élethosszig
tartd tanulds rendszerbe szervezése. (Halasz, 2013)

A Delors-féle Fehér Kdnyv megjelenése utan az 1996-os évet az Eurdpai Parlament és Tandcs az
élethosszig tartd tanulas paradigmajanak népszerdsitése érdekében ,Az egész életen at tartod tanulas
eurdpai évének” hirdette. Az igazi attorést, az LLL szemlélet konkrét szakpolitikai megjelenését az
Amszterdamban és Luxemburgban folytatott foglalkoztatas-politikdval és foglalkoztatasi stratégidval

9A szakmai miiveltség egy adott szakmahoz tartozo iskolazottsagot, tanultsigot, ligyességet, tapasztaltsagot, a
mesterségbeli jartassagot jelenti. (Polonyi, 2004)

101993-ban jelent meg Jaques Delors tanulménya Novekedés, versenyképesség, foglalkoztatas cimmel, melyben
a szerzo felhivta a figyelmet arra, hogy Eurdpa egyre inkabb lemarad a gazdasagi versenyben Japan és az Amerikai
Egyesiilt Allamok mogott. A lemaradas okaként Delors elsésorban a munkaeré alkalmazkodé képességének
nehézségeit emelte ki, és a helyzet javitasat az egész életen at tartd tanulds szemléletének altalanossa valasaban
latta.(White Paper on Growth, Competitiveness and Employment. Supplement 6/93 Bull.EC.)

! Tanitani és tanulni — A tanul6 tarsadalom felé. Az oktatéas fehér konyve (1995), Memorandum (2000), Oktatas

és képzés 2010., Oktatas és képzés 2020., Europa 2020.
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kapcsolatos targyaldsok jelentették, ahol elGszor meriilt fel egy — az unié tagorszagainak szamara —
kozos oktataspolitika megfogalmazdsanak igénye, igaz a foglalkoztataspolitika keretein belil. (Haladsz,
2012) Az Eurdpai Bizottsag altal a Memorandum az egész életen &t tartd tanuldsrél c.
dokumentumban?'? kézreadott, azéta minden tagorszag altal hasznalt LLL definicié felhivta a figyelmet

|II

arra, hogy a formilis, intézményes oktatasi rendszerrel, a , képesség kinalati oldalaval” szemben a
figyelmet a tanulé egyénre és a ,képesség keresleti” oldalra, azaz a munkaerépiac sziikségleteire kell
forditani. A palyaorientacié kérdéskore kapcsdn fontos a Memorandum masodik kulcsiizenete, amely
a hangsulyt a tanulé egyénre, az Onszabdlyozd egyéni tanuldsra, a tanuldas megtanuldsanak
kompetenciajara helyezi. Az egyénnek sajat maganak kell megtaldlnia az Utjat, javitania a helyzetét a
tanulds egyre bonyolultabba valé vildgdban. A Memorandum negyedik kulcsiizenete felhivja a
figyelmet a munkaaddk és a munkaszervezetek felelGsségére, a munkaszervezetek keretében torténé
tanulas fontossagara, amibdl az a fontos kovetkeztetés vonhaté le, hogy az élethosszig torténd tanulas
vilagdban a tanuldst nem fogyasztasnak, hanem fontos beruhdzasnak kell tekinteni. Az 6todik
kulcsiizenet az orientdcié és a tandcsadas Ujragondoldsat, annak mindenki szdmara valé

hozzaférhetGségét emeli ki. (Memorandum 2000)

A Lisszaboni Stratégia szellemiségében késziilt 2002-ben Barcelondban az Oktatds és Képzés 20103
munkaprogramja, mely hdrom stratégiai célkit(izést fogalmazott meg az oktatas és képzés teriiletére,
egyrészt a minGség és a hatékonysdag javitasat, masrészt a tanuldshoz valé hozzaférés lehet6ségének
megkonnyitését, harmadrészt az egylttmikodési lehet6ségek szélesitését (példaul a munka és a
kutatds vildgaval). A Lisszaboni Stratégia eredményei messze elmaradtak a varakozasoktél. A Stratégia
elsé felllvizsgalata eredményeként, a Wim Kok altal vezetett munkacsoport 2003-ban nyujtotta be
»Munkahelyek, munkahelyek, munkahelyek — Tébb munkahelyet teremteni Eurdpaban” cim(
jelentését az Eurdpai Bizottsaghoz, melyben a munkacsoport elismerte, hogy a Lisszabonban kit(izott
célok elérését veszély fenyegeti, azonban azok elérésérél az Eurépai Unié nem mondhat le, hiszen
szembe kell nézni a globalizdcié és a gazdasagi integracié hatdsaival, valamint a népesség
Oregedésével. A megolddst abban I[attdk, hogy Eurdpaban tébb embernek kell dolgozni és
hatékonyabban, mint eddig. Az Oktatas és Képzés 2020% (j dgazati stratégiaként jelent meg az évtized
végén az Oktatds és Képzés 2010 dokumentum folytatdsaként. Célrendszerét tekintve lényegében nem
tért el az el6z6 dokumentumtdl, kiemelte az egész életen at tarté tanulas és mobilitas megvaldsitasat,
az oktatds minGségének és hatékonysagdnak javitasat, a méltanyossag, a tarsadalmi kohézid, valamint
az aktiv allampolgarsagra nevelés jelent6ségét, és az innovacid és kreativitds megjelenésének
fontossagat az oktatas minden teriiletén. Az oktatasi dgazatra vonatkozd stratégia el6bb késziilt el,
mint az Eurdpa 2020, igy annak elkészitésekor mar kész agazati politikaval szdmolhattak. Az Eurépa
2020 Stratégial® célkit(izéseit tekintve mar mértéktartdbb, kevésbé bonyolultan, és kevesebb indikator
mentén jeloli ki a 2020-ra elérendé célokat. Tovabbi Ujdonsdga, hogy ramutat a horizontdlis
szakpolitikai egyuttm(kodés fontossagara is. (Haldsz, 2012)

2. Memorandum az egész életen A4t tartd tanuldsrol. (2000) Eurdpai Kozosségek Bizottsaga.
Briisszel. http://www.nefmi.gov.hu/europai-unio-oktatas/egesz-eleten-at-tarto/memorandum-tanulas

130ktatas és képzés 2010 — EU Oktatasi munkaprogram. http://www.nefmi.gov.hu/europai-unio-oktatas/oktatas-
kepzes-2010/oktatas-kepzes-2010-eu

14A Wim Kok jelentést lasd:
http://www.ciett.org/fileadmin/templates/eurociett/docs/Kok Report 2003 _Jobs_Jobs Jobs.pdf

50ktatés és képzés 2020

http://eur-lex.europa.ew/legal-content/HU/TXT/HTML/?uri=URISER V:ef0016 & from=HU

16Az Eurdpa 2020 Stratégiarol 1asd:http:/ec.europa.eu/europe2020/index_hu.htm
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Az Eurdpa 2020 Stratégia célja, hogya gazdasagi valsagot lekiizdve Eurépdban megteremtse a
gazdasagi versenyképesség és a foglalkoztatas novekedésének feltételeit. Ennek érdekében ot
célkitlizést fogalmaz meg a foglalkoztatas, az oktatds, az innovacid, a szegénység visszaszoritasa,
valamint az éghajlat politika és energialigy terliletén. Az egymast erdsit6 célok megvaldsitdsa
egymassal Osszefliggd feladatokat ré a tagdllamokra. A palyaorientacié szempontjdbdl kilénosen
fontosak a foglalkoztatds teriiletén, valamit az oktatas teriletén megfogalmazott célkitlizések. A
Stratégia egyik f6 célkitlizése, hogy a 20-64 évesek korében a foglalkoztatottsag érje el a 75%-ot. A
munka vildgaba valé eligazodas, a foglalkoztathatéva tétel javitdsa, valamint az életpalya menedzselés
fejlesztésében a pdlyaorientacionak meghatdrozd szerepe van, éppen ezért jelenik meg az oktatasi
rendszerrel kapcsolatos célkitlizések kozott a korai iskolaelhagydkra vonatkozé cél, mely szerint
szamukat 2020-ra 10% ald kell szoritani. Ugyanakkor a fels6foku végzettséggel rendelkezé 30-34 év
kozotti dllampolgarok aranya el kell érje a 40%-ot. Az Eurdpa 2020 Stratégia szerint az Unid képes arra,
hogy megfeleljen a tudasalapu tarsadalom illetve tudasalapu gazdasag megteremtéséhez sziikséges
kihivasoknak, azonban ehhez atgondolt és hatarozott lépéseket kell tegyen az alabbi teriileteken:

- Létre kell hozzon egy mikod6képesebb munkaerépiacot, melyen csokken a munkaerGpiac
szegmentaltsaga, érvényesil a nemek kdzotti esélyegyenldség, és lehet6ség van a munkahely, illetve
szakma vdltdsra. A cél érdekében a Bizottsag - tobbek kozott - kiemeli az egész életen at tartd tanulasi
lehet6ségekben valé részvétel megkonnyitését, a rugalmasabb tanulasi utak tdmogatasat, a nem
formalis és informalis tanulas validalasat, valamint a pdlyaorientdcids rendszerek fejlesztését.

- Olyan képzett munkaerére van szikség, amely képes alkalmazkodni az Uj munkaszervezési
eljdrasokhoz, a technolégiai fejl6édéshez. A képzési igények gyors fejlédése miatt mar nem csak a
szakmai tevékenységre valé felkészités fontos, hanem hangsulyt kell fektetni a flexibilitasra, az
alkalmazkodd képességre, valamint a képességek atvihetGségére (flexibility, adaptability,
transferability). Ehhez az oktatasi és képzési rendszerek megujitasara és fejlesztésére, valamint a
kozvetitési és tanacsadasi szolgaltatdsok erdsitésére van sziikség.

- A munkamingség és a munkafeltételek javitasa elengedhetetlenil fontos annak érdekében, hogy a
munkavallalok meg tudjanak felelni a palyafutdsuk sordn felmerilé Gj kovetelményeknek. Az életpalya
kiszamithatatlansaga, az Uj munkaszervezési formak kozotti valtasok igénye szintén felerGsiti az életut
tdmogatd pdlyaorientdciod jelent&ségét.

- Fontos feladat a munkahelyteremtést és a munkaerd kereslet novekedését segit6 szakpolitikai
intézkedések bevezetése, annak érdekében, hogy tébb munkahely j6jjon létre. A foglalkoztatasi arany
névekedése érdekében dtgondolt foglalkoztatdsi tdmogatasokat sziikséges bevezetni.'”

Az egész életen at tartd tanulds szakpolitikava valasanak atjan fontos mérféldké az Eurdpai Képesitési
Keretrendszer és a tagallamok szinte teljes korében kidolgozott nemzeti képesitési keretrendszerek
megjelenése, amelyek a tudds, a képesség, az attitld deskriptorok megfogalmazasaval
megteremthetik az atjarhatdsdgot az eurdpai képesitések rendszerében. Sarkalatos szemléleti
valtozast és talan Uj lendiletet adhat az élethosszig tartd stratégia gyakorlati megvaldsulasanak a
,képességpolitika” (,skills policy”), amely a lifelong learning paradigma Uj generacidja, s amelynek
kidolgozasaval az Eurdpai Unid és az OECD is foglalkozik. (Eurépai Bizottsag, 2010., OECD, 2011) A
képességstratégia arra a jelenségre reagal, hogy napjainkban a formalis végzettség altal megjeldlt és a

YEurépai Bizottsag: A Bizottsag kozleménye az Eurdpai Parlamentnek, a Tanacsnak, az Eurdpai Gazdasagi és
Szocialis Bizottsagnak és a Régiok Bizottsaganak — Uj készségek és munkahelyek menetrendje: Eurdpa
hozzéjarulasa a teljes foglalkoztatottsaghoz. 2010.
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ténylegesen mikods képességek kozott jelentds kilonbségek vannak, és a hangsuly a formalis
iskolazottsaggal szemben egyre inkdbb a barhol megszerezhetd, tényleges képességekre helyezédik. A
képességek felértékel6dését mutatja az OECD a felnSttek kérében folyé PIAAC kutatdsa is, amely -
tobbek kozott - a kilonb6z6 orszagokban szerezhet6 formalis végzettségekben megjelolt és a
tényleges képességszintek kozotti kilonbségeket vizsgdlta. A képességstratégiai gondolkodasmad
elfogadasa azért is fontos, mert hozzajarul a képességek eltlinésének, leéplilésének, (azaz a felejtés)
problémakorének, valamint a képességek avuldsanak kérdésének kezelhetéségéhez. Gyorsan valtozé
vilagunkban, a munkahely kereséskor a formalis végzettség sem a felejtés, sem az ismeretek és
képességek avulasa vonatkozdsdban nem tekinthet§ korrekt méréeszkdznek, mert a végzettség
mogott |év6é képességek régen eltlinhettek vagy elavulhattak. Ugyanakkor lehetséges, s6t egyre
gyakoribb, hogy sokan rendelkeznek olyan muikoéd6&képes, a gyakorlatban azonnal és sikerrel
alkalmazhatdé képességrendszerrel, amelyet a formdlis képzési rendszeren kivil szereztek, igy azt
tanusitvany, oklevél nem igazolja. A képesség felértékel6dése felveti a képzési rendszerek, azaz a
képességek teremtése vagy ,termelése” helyének és mibenlétének, elérhetéségének kérdését. Az
,oktatds” vagy ,képzés” fogalmai helyett gyakran taldlkozunk a ,képességek formdldsa” tagabb
kifejezéssel (angolul ,skills formation”). Amig a korabbi pedagdgiai paradigma a gyermekek és a
fiatalok iskolai, formalis oktatasan alapult, az Uj képességstratégia a feln6ttkori tanuldst helyezi
el6térbe, és épiteni kivan a munka vildgaban torténé nem formalis, vagy a bdarhol megvaldsuld
informdlis tanuldsi utakon szerzett képességekre. (Haldsz, 2013)

A képességstratégia megfogalmazasanak és bevezetésének a pdlyaorientacié szempontjabdl fontos
kovetkezménye, hogy a képességek egyén altal torténd megszerzése mellett el6térbe keril a
képességek hasznalata is, az a kérdés, hogy mi torténik a megszerzett képességekkel, ,eladhaté-e” és
felhasznaljdk-e a munkaerGpiacon és milyen szinten? Ha a végzettségiikh6z képest sokakat
alulfoglalkoztatnak, akkor a munkaerépiacon ,képességtobbletes” egyensulytalansag all el6 (pl.
diplomas titkdrnd), mig forditott helyzetben, ,képességhianyos” egyensulytalansdg esetén
alulképzettekkel téltenek be magasabb kvalifikaciot igényl6 munkakoroket (pl. szakképzetlen pincérek
alkalmazasa). A gazdasag célja értelemszer(ien torekvés a,magas képességegyensuly” elérésére, azaz
arra, hogy a gazdasag egyre magasabb képességeket igényl6 elvardsainak megfelel6 képzettségl és
képességszintli munkaerét alkalmazzon. Ez pedig csak akkor érhet6 el mind gazdasag, mind a
munkavallalok tomegei szempontjabdl, ha a gyermekek és fiatalok pdlyara allitasa, valamint a
feln6ttkori pdlyakorrekci6 mogott tudomanyos alapon nyugvd, tervezett és szervezett
palyaorientacids rendszer all. (Halasz, 2012)

Mar a Lisszaboni Stratégia céljainak elérése érdekében sziiletett 2004-es kdzdsségi dontés'® elbirta
minden tagdllam szdmara a nemzeti és eurdpai palyaorientdcids rendszerek fejlesztését. A dontés
célja, hogy kozos célokat és iranyelveket fogadjanak el az élethosszig tartd palya- és karrier-

18 Programme for the International Assessment of Adult Competencies. A program weblapjat lasd itt:
http://www.oecd.org/site/piaac/ A legutdbbi mérésrdl az els6 adatok 2013-ban lattak napvilagot. Elérhetd itt:
http://www.oecd.org/site/piaac/Skills%20volume%201%20(eng)--full%20v12--
eB00k%20(04%2011%202013).pdf

Y EU 8448/04 EDUC 89 SOC 179: Strengthening Policies, Systems and Practices in the field of Guidance
throughout life

in Europehttp://www?2.cedefop.europa.eu/etv/Upload/Projects_Networks/Guidance/Backup/News Draft Counc
il_Resolution_16_April.pdf
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tanacsadasra, kialakitsak a szolgaltatds mindségbiztositasat, valamint Osszegydjtsék az élethosszig
tartd palya- és karrier-tanacsadasi rendszer f6 ismérveit (jé gyakorlatok, EU szintl irdnymutatdsok, a
nyitott koordinaciés modell (OMC) kiterjesztése a tanacsadasra is). A dokumentum az egyik
leglényegesebb feladatként az egész életen at tartd tanuldst végigkisérd tanacsadds lehetGségéhez
valo minél szélesebb korl hozzaférés biztositasat ajanlotta. Az Oktatasi Miniszterek Tanacsa altal 2008
novemberében hozott Ujabb ajanlas megerdGsitette a négy évvel kordbbi célokat, s6t kiemelte, hogy a
tagallamoktdl globalis viszonylatban is az egyik legfejlettebb palyaorientacids rendszer kialakitasat
varja el. A tagallamokban folyd munka koordinalasa érdekében 2007-ben létrehoztdk az Eurdpai
Palyaorientacios Szakpolitikai Halézatot (European Lifelong Guidance Policy Network — ELGPN). A
halézat célja, hogy az Eurdpai Unidés tagallamok kozott el6segitse az életpalya-tanacsadassal
kapcsolatos tanuldsi és egylttm(ikodési lehetGségeket, valamint k6zos terepet biztositson az e
terlletre vonatkozd szakpolitikak, rendszerek és gyakorlati lehet6ségek kidolgozdsara. A célok elérése
érdekében a hdldzat feladatul tlizte ki a tagallamok részére a nemzeti palyaorientacids szakpolitikak és
gyakorlatok fellilvizsgdlatat, valamint a palyaorientdcid szerepének erésitését az egész életen at tartod
tanulasra vonatkozd nemzeti stratégidkban. Négy prioritdst fogalmaztak meg annak érdekében, hogy
az egyének a palyajuk sordn felmeriilé atmeneti helyzeteketminél kénnyebben meg tudjak oldani:

- Az életpdlya-menedzsment készségek megszerzésének tdmogatasa, vagyis minden Eurdpai Unids
allampolgar képes legyen sajat szakmai életutjanak megtervezésére, megszervezésére.

- Az életut tdmogatd palyaorientacios szolgdltatasokhoz vald hozzaférés minél szélesebb kérben vald
biztositdsa.

- Az életut tdmogatd palyaorientdcids szolgaltatasok min&ségbiztositasanak fejlesztése.

- Az egylttm(ikodés segitése unids, nemzeti és regionalis szinten egyarant. (Birher-Szanté, 2009.,
Borbély-Pecze — Kovacs — Punczman — Répaczki, 2010)

Az Eurdpai Palyaorientacids Szakpolitikai Haldzat az Eurdpa 2020 stratégidban szereplé6 munkatigyi és
oktatdsi szakpolitikdkat figyelembe véve fejleszti a palyaorientacid rendszerét. A Halézat szakmai
munkdjanak ellatasa kétféle munkacsoportban torténik: monitorozé (Policy Review Cluster), valamint
tematikus munkacsoportokban (Thematic Task Group). A monitorozé csoportok feladata els6sorban a
tagallamokban zajlé fejlesztések nyomonkdvetése és értékelése, valamint a kozosségi iranyelvek és
elemz6 munka révén vizsgaljdk az életpalya-tandcsadasi szolgaltatdsok hatékonysagat, az OECD PISA
és PIAAC kutatdsaihoz vald kapcsolodas lehet6ségét, az életpdlya-tandcsadas szakpolitikai
keretrendszer fejlesztési lehetdségeit, valamint elemzik az Unidban sziiletd életpalya-tanacsadashoz
kapcsolhaté dokumentumokat. A Haldzat kétéves munkaprogramok keretében dolgozik. A m(ikodési
struktura felépitése utan az els6 id6szakban a mar meglévé életpalya-tanacsaddsi tapasztalatok
megosztdsa volt a cél, elsGsorban haldzati talalkozdk és ,peer learning” (egymastdl valé tanulds)
programok keretében. A 2011-2012-es munkaprogram azt vizsgdlta, hogy az életpalya-tanacsadasi
szolgaltatasok hogyan tudnak hozzdajarulni a végrehaijtas szintjén az Eurdpai Unid egyéb szakpolitikai
fejlesztéseihez. A fokusz ezek utan athelyez6dott a gyakorlati megvaldsitdsra és a tapasztalatok
megosztasara. Mivel az életpalya-tanacsadast szakpolitikdkon ativel6 és egész életen at tartéd
folyamatként értelmezik, igy a Halozat az életpdlya-tanacsadas szakpolitikajat mind a kdzoktatas, a
szakképzés, a foglalkoztatds, a felsGoktatas és a felnGttoktatds szektoranak bevondsaval képzeli el.
(Garay, 2013)
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A palyaorientacio gyakorlata néhany Eurépai Unids orszagban

A palyaorientacios ismeretek fejlesztése, illetve az életpdlya tandcsadas kilonféle formaban jelenik
meg a nemzetkézi gyakorlatban.?°

Finnorszdgban?! az orientacio és a tandcsadas az iskolarendszer minden szintjén elérhetd. Az dltalanos
iskoldban (Finnorszagban 9 évfolyam) a pdlyaorientdcié 6nallé tantargyként van jelen a tanulmanyokat
lezaré két évben, heti két draban, id6keretét és tartalmdt az oktatdsi torvény tartalmazza. A
palyatandacsaddas informacidkat tartalmaz a kilonféle oktatdsi és képzési lehet&ségekrsl, a munka
vilagarél, ugyanakkor készségfejleszté feladatok segitségével fejlesztika didkok Onismeretét és
palyaismeretét is. A targyat szakmailag magasan képzett (mester szintld tanar tandacsadoi
szakképesitéssel) palyaorientacids tanar tanitja, akinek mas dératerhelése nincsen, tutorként egyéni
tanacsadas keretében is foglalkozik a didkokkal. Ugyanakkor a tanacsadas, orientalas minden tanar
munkajdnak szerve része. A tanar feladata, hogy irdnyitsa és motivalja a didkokat, tAmogassa Gket
tanuldsi utjuk megtervezésében, segitsen nekik megtaldlni er6sségeiket, és fejlessze tanuldsi
képességeiket. Az elméleti ismeretek, valamint a készségfejlesztés mellett fontosnak tartjak, hogy a
didkok szerezzenek gyakorlati munkatapasztalatot is, igy tanulmdanyaik sordn a 8. évfolyamon egy
hetet, a 9. évfolyamon két hetet munkahelyi gyakorlaton téltenek.

Ddnidban® térvény szabalyozza a pdalyavalasztasi tandcsadds rendszerét, fontosnak célként
fogalmazzdk meg, hogy a tandcsadds mindenki szamara konnyen hozzaférhetd legyen. A tandcsaddsra
folyamatként tekintenek, melynek soran segitik a fiatalokat abban, hogy mindjobban megismerjék
képességeiket, érdeklédésiiket és lehetlségeiket, biztositva ezzel, hogy megalapozott dontéseket
hozzanak oktatasi és képzései, valamint foglalkoztatdsi kérdésekben. A pdlyaorientacid az iskolaban
tantervbe épitve, minden évfolyamon megjelenik, kilon érakeretet biztositanak hozza, bar nem 6nallé
tantargy. A palyaorientaciot specialisan képzett szaktanarok végzik. Minden didk palyanaplét vezet,
melyben feljegyez minden fontos informacidt, tapasztalatot, mely kés6bb segitheti 6nismerete és
palyaismerete fejlédését. A kotelezé oktatas 9. évfolyamig tart, annak végére minden diak egyéni
fejlesztési tervet készit kés6bbi pdlyacéljaira vonatkozdan. Az iskolai palyaorientaciés munkat 51
ifjusagi tandcsadd kozpont segiti, ahol 25 éves korig nyujtanak segitséget a fiataloknak, elsésorban a
kozépfoku oktatasi rendszerbe valé atlépést, vagy a munkaer@piacra torténd kilépést segitend6.
Tovabbi hét regiondlis tanacsadd kdzpontban folyik tandcsadas a kozépfoki tanulmanyok befejezését
kovetd lehetéségekrdl, valamint azok szdmara, akik fels6oktatdasban kivannak tanulni. 2011 6ta a
tanacsadas minden allampolgar szdmara elérhetd a hét minden napjan e-mailen, chat-en, telefonon
vagy sms-ben is (e-guidance). Az oktatasi, képzési lehetGségekrdl, életpalya menedzsmentrdl az
érdekléddk egy informaciods portalon is (www.ug.dk) tajékozédhatnak. A felnGttek felnGttképzésben
valo részvételét kilon felnbttképzési kbzpontok segitik.

2ACEDEFOP (European Centre for the Development of Vocational Training) rendszeresen készit dsszefoglalokat
az Eurdpai Unio tagorszagainakpalyaorientaciosés szakképzési rendszerérél. Az alabbiakban — a teljesség igénye
nelkiil -, attekintettiik néhany orszag palyaorientacios gyakorlatat.

2IFinland VET in Europe — Country Report 2014.

https://cumulus.cedefop.europa.eu/files/vetelib/2014/2014 CR_FLpdf

2Denmark VET in Europe — Country Report 2014.
https://cumulus.cedefop.europa.eu/files/vetelib/2014/2014_CR_DK.pdf
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FranciaorszGgban?® a pélyaorientacié alapvetéen nem az iskola dolga, az életit tdmogatd
palyaorientacid mindenki szdmdra elérhet6 a palyainformacids és tandcsadd kdzpontokban (SPO —
service public I'orientation). A kdzpontok jellemz&en online és telefonon adnak tanacsot a hozzajuk
forduléknak, ugyanakkor palyaorientacids tanacsaddssal szdmos mads szervezet is foglalkozik
célcsoporttél fluggéen. A fiatalok szamadra tajékoztatd programokat szerveznek a képzési
lehet8ségekrél, a kiillonb6zd szakmakrél, valamint az uzleti vilagrél. Ujdonsagként 2015-tSl a
kozépiskolakban bevezettek egy Uj informaciés és tandcsadd programot, mely munkaerG-piaci
ismereteket nydjt a didkoknak. A fiataloknak lehet&séglik van a nemzeti képzési és karrierinformacids
kdézponthoz is fordulni, ha egyéni tanacsadasban szeretnének részt venni. A feln6ttek szamara a fent
mar emlitett palyainformacids és tandcsadd kozpontokban teljes kord, ingyenes szolgaltatds érhetd el.
A kozpont tdjékoztatast ad képzésekkel, képesitésekkel, karriermenedzsmenttel, munkaer6piaccal,
bérskaldkkal kapcsolatban, ugyanakkor magas szakmai min&ségl karrier tandcsadast is nyujt. A
kozpont szorosan egylttm(ikodik aregionalis foglalkoztatds és képzési kozpontokkal. 2013-ban hoztak
|étre a szakmai fejl6dést segit6 tandcsaddt, ahol a magdnszektorban dolgozék szdmara nyujtanak
tdjékoztatds és tanacsadast, melynek keretében lehet6ség van készségfelmérésre, javaslatokat
tesznek készségfejlesztésre, és képzési lehetGségeket ajanlanak. A tanacsado célja, hogy fejlessze a
hozzajuk fordulék meglévs képességeit, vagy Uj tanulasi lehet6ségeket kinaljon szamukra.

Németorszdagban - torvény szerint - a tartomanyok kotelessége a kozoktatasi intézményekben az
iskolavalasztasi és pdalyaorientaciés tanacsadds biztositdasa. A munkat pdlyaorientaciés tanarok,
szocialis munkasok, iskolapszicholégusok, illetve a munkaligyi kdzpontok kirendelt pdlyatanacsadaoi
segitik. A kiépuilt iskolapszicholdgusi hdlozat feladata nem csak a didkok, de a sziil6k és a pedagdgusok
segitése is a folyamatban. A német oktatasi rendszer rendkivil differencialt, igy az életut tervezése, az
iskolavalasztasi dontések segitése fontos feladat. Mar az 4ltaldnos alapfoku oktatdst kovet6en
(Grundschule, elsé 4 osztaly), viszonylag koran kell dontést hozni a tovabbi tanulmanyokat illetéen. A
kozépiskola alsé tagozatan (Sekundarbereich I., 5 vagy 6 év intézménytipustél fliggéen) haromféle
intézménytipusban tanulhatnak tovabb, ami alapvet6en hatdrozza meg, hogy a kozépiskola felsé
tagozatdra (Sekundarbereich Il., 3 vagy 3,5 év intézménytipustoél fliggéen) milyen intézménybe tudnak
majd tovabblépni, inkdbb a szakképzés felé orientalddnak, vagy a fels6fokd tanulmanyokat el6készité
gimnaziumot valasztjak. Az életpalya-épités, a munka vildgara valé felkészités a kdozépfoku oktatdsban
kotelezd, oOnalldé tantargyként is megjelenik, az ,Arbeitslehre” tandra keretében specidlis
palyaorientacids ismereteket nyujtanak, valamint a munka vildgaban valé eligazodast segitik. Nemcsak
0nallé tantargyként jelenik meg a palyaorientdcié kérdése, hanem mads tantargyakba integralva is,
els6sorban a tarsadalom ismeret, illetve a gazdasagismeret drdakon. Az iskolai tandrai kereteken tul
szamos egyéb programon is részt vesznek a didkok iskola- és palyavalasztasukat segitendd, példaul
munkahely-latogatdsokon, Uzemlatogatdsokon, iskolabdrzéken, egyetemi nyilt napokon. Rendkiviil
hasznos az a személyes portfélio, amelyet a didkok 7-8. osztdlyos koruktdl készitenek, melyben
Osszegyljtik a palyaorientaciés folyamatban gy(jtott tapasztalataikat. Személyes kompetencidik
rogzitésére szolgal az ugynevezett ,Profilpass” is, aminek segitségével kompetencialeltart
készithetnek, azonosithatjak erGsségeiket, érdekl6dési teriileteiket, és megfogalmazhatjak tanulasi

sz

2 France VET in Europe — Country Report 2013.
https://cumulus.cedefop.europa.eu/files/vetelib/2013/2013 CR_FR.pdf
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kozremikodésiikkel egyéni tanacsadasra is lehetfség van. Finnorszaghoz hasonléan Németorszagban
is fontosnak tartjdk a gyakorlati tapasztalatszerzést a munka vildgdban, igy a didkok valés cégekkel
szervezett egylttmdikodési projektekben, vagy iskolai modellcégekben dolgozhatnak. A gyakorlati
helyek kdzvetitésében nagy szerepe van a Szévetségi Munkaiigyi Ugynokség Foglalkozasi Informacids
Tanécsadé halézatanak 24, kiildndsen a szakképzésben, ahol dudlis képzés valdsul meg, vagyis a didkok
csak heti 1-2 napot toltenek az iskoldaban elméleti oktatassal, a tobbi napon gyakorlati képzésben
vesznek részt lizemekben, vallalatokndl. A Foglalkozdsi Informacids Tandcsadd szakmakat bemutato
filmekkel, kilféldi tanulmanyi lehet&ségek kozvetitésével, internetes portal mikodtetésével is segiti a
diakokat. Munkatarsaik az iskolakba kijarva egyéni és csoportos tanacsadast is végeznek. (Garay, 2013)
A kozépfoku oktatds altalanos részének befejeztével a didkok megkezdik a szakképzést. Aki nem késziilt
még fel a szakmavalasztdsra az kotelez6en egy évet szakképzést el6készité éven tolt, melynek
kiemelten a pdlyaorientacié a célja, s amelyet gyakran intézménylatogatasokkal, illetve a gyakorlati
munkatapasztalat megszerzésének lehetGségével egészitenek ki. Az egyetemek hallgatéik szamara
lehetdséget biztositanak a karriertanacsadasra, hogy megkdnnyitsék szamukra a munkaerdpiacra
torténd kilépést. Az egész életen at tartd tanulds stratégidjdnak megvaldsitdsa érdekében 2001-ben
létrehoztak egy regiondlisan miikod6é haldozatot (http://www.lernende-regionen.info), melynek
alapvet6 feladata a lifelong learning stratégia, valamint a foglalkoztatasi stratégia helyi szint(
megvaldsitdsa, a tdjékoztatds és tandcsadas nyujtdsa. A hdlézat munkajdban a helyi képzé
intézmények, munkakozvetité irodak, kereskedelmi kamardk, vallalkozasok, ©nkormanyzatok,
szakszervezetek is bekapcsolddnak.®

Kovetkeztetések

Osszegzésképpen elmondhatd, hogy az elmult évtizedekben a gazdasagi és foglalkoztatasi
viszonyokban bekovetkezett valtozdsokra reagdlva szamos Eurdpai Uniés dokumentumokba beépiilt
az élethosszig tartd tanulds, valamint az élethosszig tarté tanacsadas gondolata, mint a problémak
megoldasanak egyik lehetséges eszkoze. Visszatéré elemként jelenik meg a fent emlitett
dokumentumokban az alapvet6 készségek és kulcskompetencidk fejlesztése, az egyénhez
alkalmazkodd tanulasi igény kielégitése, az innovativ pedagdgia, valamint az intézményrendszer
rugalmassaga, mely elengedhetetleniil fontos az egyéni tanulasi utak tamogatdsanak, és a kilonféle
tanulasi utakon szerzett kompetenciak elismerésének szempontjabdl. A javaslatokat megfogalmazd
dokumentumokban a hangsuly egyértelm(en attevGdik a kindlati oldalrdl (oktatas) a kereslet oldalara
(tanulas), illetve a sajat tanulasaért felelGsséget vallaloé tanuléra. (Haldsz, 2012) A szemléletvaltas
megijelent a nemzeti stratégidk szintjén is, azonban a pdlyaorientacid iskolai megjelenése rendkivil
sokféle a nemzetkdzi gyakorlatban. A fent bemutatott gyakorlatok k6zés elemként elmondhatjuk, hogy
tdmogatjak a didkokat abban, hogy dnismeretiik fejlédjon, minél tébb palyainformacidhoz jussanak, és
szerezzenek gyakorlati tapasztalatot a munka vilagardl. A valddi, hétkoznapi gyakorlatban szamos
orszag egyel6re csak javaslatként tekint az unids ajanlasokra, de azok mindennapi gyakorlatba vald
beépitése meglehetésen esetleges. Amig azonban az iskolai gyakorlatban nem vdélik mindenhol

24 A németorszagi Foglalkozasi Informacids Tanacs mintajara jott létre Magyarorszagon is a FIT (Foglalkozasi
Informaci6s Tanacsadd)

25 Germany VET in Europe — Country Report 2014.
https://cumulus.cedefop.europa.eu/files/vetelib/2014/2014 CR_DE.pdf
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természetessé a fenti, a tanuldst és a tanuldt kdzéppontba helyez6 szemlélet, addig a didkot nem
tudjuk felkésziteni arra, hogy sajat tanuldsat, életpalydjat tervezni, menedzselni tudja.

Felhasznalt irodalom:

Benkei-Kovacs Baldzs (2012): Az elGzetes tudas elismerési rendszereinek komparativ andragdgiai
vizsgalata. ELTE Az Elethosszig Tarté M(ivel6désért Alapitvany. Budapest.

Birher Nandor - Szdntd Zoltan (2009): Milyen szervezetektdl kaphatsz segitséget? Foglalkoztatdsi és
Szocidlis Hivatal, Budapest.

Borbély-Pecze Tibor Bors - Gyongydsi Katalin - Juhdsz Agnes (2013a): Az életut-tdmogatd
palyaorientacié a kdznevelésben (1. rész). Uj Pedagdgiai Szemle 5-6. 32-50.

Borbély-Pecze Tibor Bors - Kovacs Tibor - Punczman Marita - Répaczki Rita (2010): Orszagos életpalya-
tanacsadd halozat kiépitése és mikodtetése. In: Borbély-Pecze Tibor Bors (szerk.): Az életut
tdmogatd palyaorientacié rendszerének bevezetése Magyarorszagon. Foglalkoztatasi és Szocialis
Hivatal, Budapest. 14-34.

Csikszentmihanyi Mihaly (1997): Flow — Az dramlat. A tokéletes élmény pszicholdgidja. Akadémiai
Kiadd, Budapest.

Denmark VET in Europe — Country Report 2014.
https://cumulus.cedefop.europa.eu/files/vetelib/2014/2014 CR DK.pdf (utolso letdltés: 2016.
szeptember 10.)

Eurépa 2020 Stratégia http://ec.europa.eu/europe2020/index hu.htm (utolsé letoltés: 2015.
december 18.)
Eurépai Bizottsdg (1996): Fehér konyv az oktatdsrdl és a képzésrél. Tanitani és tanulni. A kognitiv

tarsadalom felé. Eurépai Bizottsag. Munkadlgyi Minisztérium.

Finland VET in Europe — Country Report 2014.
https://cumulus.cedefop.europa.eu/files/vetelib/2014/2014 CR Fl.pdf(utolsd letoltés: 2016.
szeptember 10.)

France VET in Europe — Country Report 2013.
https://cumulus.cedefop.europa.eu/files/vetelib/2013/2013 CR FR.pdf (utolsé letoltés: 2016.
szeptember 10.)

Garay Magdolna (2013): Az Eurdpai Pélyaorientdcids Szakpolitikai Halézat. Eletpdlya-tanacsadds 2. 46-
50.

Germany VET in Europe — Country Report 2014.
https://cumulus.cedefop.europa.eu/files/vetelib/2014/2014 CR_DE.pdf (utolsé letdltés: 2016.
szeptember 10.)

Haladsz Gabor (2012): Az oktatds az Eurépai Unidban. Uj Mand4tum Kiadd. Budapest.

Halasz Gabor (2013): Elethosszig tarto tanulas: 21. szazadi oktatasi
paradigma vagy muld divat. In: Kraiciné Szokoly Maria — Pdpai Adrienn — Perjés Istvan (szerk.):
Eurdpai léptékkel. ELTE E6tvos Kiadd, Budapest. 13-26.

103


https://cumulus.cedefop.europa.eu/files/vetelib/2014/2014_CR_DK.pdf
http://ec.europa.eu/europe2020/index_hu.htm
https://cumulus.cedefop.europa.eu/files/vetelib/2014/2014_CR_FI.pdf
https://cumulus.cedefop.europa.eu/files/vetelib/2013/2013_CR_FR.pdf
https://cumulus.cedefop.europa.eu/files/vetelib/2014/2014_CR_DE.pdf

Opus et Educatio 5. évfolyam 1. szdm

Jackson, Charles (szerk.) (2013): Az Eurdpai Palyaorientacios Szakpolitikai Halézat (ELPGN)
Szakszétdra: ELGPN Glossary. Eurdpai Palyaorientacidés Szakpolitikai Halozat, Budapest

Kispalné Horvath Maria (2014): A felnGttkori tanulds hatdsa a komfortérzésre. PhD értekezés. kézirat.
ELTE PPK, Budapest.

Komenczi Bertalan (2001): Az Eurdpai Bizottsdg memoranduma az egész életre kiterjedd tanuldsrél. Uj
Pedagogiai Szemle 6. 122-132.

Kraiciné Szokoly Mdria (2004): Feln6ttképzési médszertar. Uj Mandatum Kiadé, Budapest.

Lisszaboni Stratégia:Lisbon European Council: Presidency
Conclusions: http://europa.eu.int/council/off/conclu/mar2000/index.htm(utolsé letoltés: 2015.
december 6.)

Memorandum az egész életen &t tartd tanuldsrdl. (2000) Eurdpai Kozosségek Bizottsaga.
Brisszel.  http://www.nefmi.gov.hu/europai-unio-oktatas/egesz-eleten-at-tarto/memorandum-
tanulas (utolsé letdltés: 2015. december 3.)

Mihaly 1ldiké (2000): Torekvések az elézetesen megszerzett tudas meg- és elismertetésére. Uj
Pedagdgiai Szemle 11. 83-89.

Oktatds és képzés 2010 — EU Oktatdsi munkaprogram.
http://www.nefmi.gov.hu/europai-unio-oktatas/oktatas-kepzes-2010/oktatas-kepzes-2010-eu
(utolsé letoltés: 2015. december 8.)

Oktatas és képzés 2020.
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/HU/TXT/HTML/?uri=URISERV:ef0016&from=HU (utolsé
letoltés: 2015. december 10.)

Oktatds-rejtett kincs. A Jacques Delors vezette Nemzetkdzi Bizottsag jelentése az UNESCO-nak az
oktatds XXI. szdzadra vonatkozé kérdéseirGl (1997). Budapest. Osiris Kiadé — Magyar Unesco
Bizottsag.

Polonyi Istvan (2004): A szakmai képzés és a szakmai miveltség atalakulasai. Educatio 2. 216-232.

Szildgyi Klara (2011): Pdlyalélektan. (digitalis tankonyv) Szent Istvan Egyetem, Godollé.
http://www.tankonyvtar.hu/hu/tartalom/tamop412A/2010-0019 palyalelektan/index.html
(utolsé letoltés: 2015. november 26.)

104


http://europa.eu.int/council/off/conclu/mar2000/index.htm
http://www.nefmi.gov.hu/europai-unio-oktatas/egesz-eleten-at-tarto/memorandum-tanulas
http://www.nefmi.gov.hu/europai-unio-oktatas/egesz-eleten-at-tarto/memorandum-tanulas
http://www.nefmi.gov.hu/europai-unio-oktatas/oktatas-kepzes-2010/oktatas-kepzes-2010-eu
http://eur-lex.europa.eu/legal-content/HU/TXT/HTML/?uri=URISERV:ef0016&from=HU
http://www.tankonyvtar.hu/hu/tartalom/tamop412A/2010-0019_palyalelektan/index.html

Opus et Educatio 5. évfolyam 1. szdm

LAKATOSNE SZUHAI Gyorgyi

Tudatos életvezetés, avagy a projektmenedzsment technikak alkalmazasa
mindennapjainkban

Bevezetés

A projekt-alapu életszervezés, életvezetés, a projektmenedzsment technikdk mindennapjainkban
valdo alkalmazdsa a munka és maganélet kiegyensulyozott, élhet6 egyensulyat igyekszik
megteremteni. Kiinduldpontja, hogy a magdnélet és a vallalkozas kozti elvalaszté vonal egyre inkabb
elmosddik. Hiszen az egész életiink egy nagy vallalkozas, még ha nem is csupan anyagi természetd.
De a gazdasdgi vallalkozdsokban is egyre tudatosodik az emberi tényez6k fontossdga, a human
er6forrds minGsége. Tobbek kozott ez az egyik oka a munka és a maganélet kozti egyensulyra
torekvésnek.

A projekt-alapu szervezés feltétele a gazdasagi folyamatok részekre bontdsa, alkotd elemeinek
egynemU egységekké szervezése és sablonizaldsa, azok szamszer(sitése, ezzel mérése és elGre
jelzése. A dan filozéfus, Fogh Jensen szerint a reneszanszban gyokerezd folyamat az ipari (az 6
kifejezésével: a diszciplinaris) tarsadalomban teljesedett ki, amikor ,az id6, a tér és a tevékenységek
szamszer(sitése, és homogenizdlasa lehetévé tette a tervezést. .. A diszciplindris szervezés
elvalasztotta egymastdl a pillanatokat és részekre osztotta a teret, majd egy el6re kalkulalt
folyamattd szervezte 6ket; mas széval: tervezett. A terv olyan meghatarozott sorrendbe géngyoliti a
tevékenységeket és azok sebességét, ami megbizhatéan megismételhets” (Jensen et. al., 2016: 24.
old.) Ez a fajta munkaszervezés teremtette meg a tudomanyos menedzsment megsziletésének és
sikerességének feltételeit is.

A projekt menedzsment a gazdasagi életben a kezdeti idegenkedés ellenére meghonosodott és
bizonyitotta hasznossdgdt. A gazdasagi projektek mara a hétkdznapok megszokott gyakorlatava
valtak. Szdmos konyv, honlap, szoftver segiti a projektirok és a projekt-menedzserek munkajat,
szakmai egyesiletek alakultak a munka finomitasara, szakfolydiratok és képzési kurzusok terjesztik a
legljabb eredményeket. Bebizonyosodott, hogy a gazdasag 6rokdsen valtozd vildgdban és a folyton
mozgd piaci kortilmények kozott megvaldsithatd a programkészités, a tervezés, a folyamatok és
eréforrdsok Osszerendezése, a kimenetek és az eredmények viszonylag pontos el6rejelzése.
(Lakatosné, Poor, 2017)

A projektszemlélet globalis terjesztésének és Ujraértelmezésének legfé6bb célja, hogy elbsegitse a
projektszemlélet és a projektmenedzsment eszkdztar magdnéletben valé alkalmazasat.

Ha minél kordbban tudatosan alkalmazzak az emberek ezt a gondolatvezérelt tervezést, és ha mar
gyermekkorban elsajatitjak a tervezés, a megvaldsitds és a szlikséges Ujratervezés elméleti alapjait,
gyOkeresen megvaltozik gondolkoddsmaddjuk. (Lakatosné, Podr, 2017)
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Projektesedési tendenciak
A kiviilrél és a beliilrél irdnyitott ember

Sok ember élete elfolyik. Az események sokkal inkdbb megtérténnek velik, mintsem maguk
irdnyitanak azokat. A folyamat raaddasul ongerjeszt6; minél kevésbé torekszik valaki a sajat kezébe
venni a sorsa iranyitdsat, minél inkabb rahagyja azt a téle fliggetlen erb6kre, annal erdsebb
meggy6z6dése lesz, hogy ez nem is lehet masként. A vele tortétekért valaki masok, rajta kivili erék
felel6sek. Hiszen igy tényleg masok dontenek helyette, mdasok alakitjak az életét.

A pszicholdgidban kivilrél irdnyitott, , kilsé kontrollos” személyiségnek nevezik az ilyen egyéneket és
szembe allitjak veliik a ,belsé kontrollos” emberekkel, akik tudatosan szamot vetnek a sorsukat
alakité tényezdkkel, akik a kompetencidjukba tartozé faktorokat és a kockdzatokat tervszerlen
szamba véve megszervezik tennivaldikat. A ,belsé kontrollos” személyiségek igazodnak a kiils6
determinansokhoz, gyakran — ha tudnak — véltoztatnak is azokon, nem pedig rajuk hagyjak magukat.

A ,kilsé kontrollal” rendelkezé ember nem csupan dnmagdra nézve vélekedik ugy, hogy valaki, vagy
valami mas er6 dont a sorsardl. Meg van gy6z6dve masokra vonatkozdan is, hogy masok sem
maguknak koszonhetik a kudarcaikat, vagy a sikereiket, hanem 6k is valamilyen hozzdjuk képest kiilsé
erdk jatékai. Ha sikeresek, az a szerencsének, az 6sszekottetéseiknek, vagy masok kiszipolyozasanak a
kovetkezménye. Es innen mar csak egy lépés az irigység, a sikeresek és a gazdagok
erkolcstelenséggel, torvénytelenséggel vald vadolasa, az ellenségképz6 ideoldgidk terjedése.

Amennyiben pedig a “gazdagokat”, a “sikereseket”, vagy éppen a “befolyasosokat” valamilyen
népcsoporttal azonositja, az irigység és az ellenszenv mar nem egyes emberekkel, hanem tarsadalmi
csoportokkal (példaul etnikai, vagy vallasi), vagy foglalkozasi kategdriakkal (példaul a bankarokkal)
szemben nyilvdnulhat meg, akar ideoldgidva szervezédhet. llyen esetben pedig mar nem csupan az
egyének sorsat rombold hatdssal, hanem a tarsadalmi kohézidt megbontd kévetkezményekkel kell
szamolni.

A pszicholdgusok tréningekkel, egyéni terapiakkal probalnak segiteni a ,kiilsé kontrollos” embereken.
Els6sorban személyiségi okokkal magyarazzak a problémat és egyéni megoldasokat keresnek ra.

A maga sorsanak kovdcsa

A maga sorsanak kovacsa az élet szamos tertletén kell hogy tudatos, kovetkezetes és eredményes
legyen. A tervek és projektek ugyanis nem csak egymdst kovetd lancolatot alkotnak, mint korabban
példdul a tanulas, az 6nképzés programja, ami mellett az élet mas Osszetevéi — példaul a
csaladnevelés, a hazas egyittélés — a ,természetadta medrikben” haladtak. A kordbbiakban a
munka-karrieriink és a csaladi megélhetést biztositd pénziigyek projektje mellett esetleg
gyermekeink képzési-nevelési programjait kellett menedzselniink. Ma az élet-projektek tobb
iranyban egymas mellett futnak, egymast részben vagy teljesen atfedik az id6ben és a térben.
Id6nként a projekt-tevékenységek ,tobb-funkcidsak”, egyazon cselekvéssor eltéré célu projektek
megvaldsulasat is célozhatja. J6 példa erre az olyan szabadid6s tevékenység, ami a pihenteté
nyaralast olyan helyszinen tartja elképzelhetének, ahol a gyerekek Uj kulturdkkal ismerkedhetnek
meg, a csaladfé felfrissitheti a nyelvtuddsat — vagyis oktatdsi funkcidval is bir —, az asszony pedig a
testsulya megtartdsat célzo projekttel foglalkozhat. Hasonléan tébbcélu tevékenységet jelenit meg az
egyetemi hallgatéi stdtusz; sokak szamara a tanulds mellett a tarskeresés, a kapcsolatépités, az
anyagi egzisztencia-teremtés (yuppy) helyszine az egyetem, és ideje a hallgatéi statusz idétartama.

Raadasul vildgunkra a soha nem tapasztalt mennyiségl és sebességl valtozasok jellemzék.
Barmennyire is vonzd lehet példaul a valamikori ,holtomiglan-holtodiglan” hazassag vilaga,
tudomasul kell venniink a tényeket: a csaladdok egyre nagyobb része masodik-tébbedik hazassag
eredménye, az egy haztartdsban él6 gyerekek nagy része valamelyik csaladfenntartét csak
mostohadjaként tiszteli. K6zhelynek szamit az a megallapitas, hogy egy dolgozdnak aktiv élete soran
kétszer-haromszor kell szakmat (nem munkahelyet, hanem foiglalkozast) médositania. A piac gyors
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valtozasaira reagdlva a cégek felhagytak a taylori menedzsment-elvekkel, helyiiket a ,just in time”, a
lean menedzsment stb. gyakorlata foglalta el.

Mindez a sok és gyors valtozas, valamint a valtozasokkal egyiitt jaré bizonytalansdg sokakat arra
birhat, hogy a kiilvildgra mutogassanak, a rajtuk kivili tényez6ket tartsdk felel6snek a veliik
torténtekért, az eseményeket el6re jelezhetetlennek véljék, és feladjak a sorsuk irdnyitdsara
torekvést. Tanulsagos ebbdl a szempontbdl a szocioldégus Elias megdallapitdsa: ,A rend ... [a 250-300
évvel ezel6tti] értelemben ... olyasmit jelent[ett], ami nem valtozik, ami segit az embereknek abban,
hogy gondolatban kiszabaduljanak a mozgds nyugtalanitdé folyamatdbdl. ... Pedig a rend, mint mar
emlitettik, nem ugyanazt jelenti, mint az »6sszhang« vagy a »harmdnia«. A fogalom egyszerlien azt
jelenti, hogy a valtozas folyamata nem »rendezetlen«, »kaotikus«, hogy az a mdéd, ahogy a
mindenkori kés6bbi tarsadalmi formadciék a kordbbiakbdl keletkeznek, meghatdrozhatd és
magyarazhatd” (Elias, 1998: 154, 158. old.).

Jensen és szerzGtarsai a valtozatlansag és a rendezett valtozas szembeadllitdsa segitette a projekt
altaluk értelmezett fogalmanak meghatarozasaban:

A projektekrél feltételezzik, hogy azok most elGszor kerlilnek megvaldsitdsra, és nem ismétlédnek.
Ezért tele vannak bizonytalansaggal. Eszerint [a mindennapi életben] a munkafeladatok nagy része —
amikre a projekt széval utalunk — alapvet6en nem projekt, mivel mar megtorténtek korabban is, és
pontosan tudjuk, miként csinaljuk a jovSben. igy elképzelhetiink egy kontinuumot, aminek az egyik
végén a feladatok és kotelezettségek (task and duties) vannak, mig a masik végponton a projektek. A
klasszikus projekt-menedzsment gyakran a projekt projektesitésével foglalkozé diszciplina, ami tobb
bizonyossdgot probal elGidézni, anélkiil, hogy tul sokat veszitene a diszciplinaris tarsadalom kihivasat
jelent6 harom faktor valamelyikébdl: a gyors atszervezésbdl, a véletlenek beépithetGségébdl és a
visszacsatolasok iranti érzékenységbdl” (Jensen et. al., 2016: 26. old.).

Az élet bizonyos részteriiletein mar torténtek kisérletek részleges segitségnyujtasra (pl. csaladsegitd,
cs6delharito, pénzigyi menedzselési tanacsadasok). Azok azonban amellett, hogy professzionalis
segit6k (tehat kilsé személyek) altal megfogalmazott javaslatok, rendszerint az érintett személy
aktualis problémajdra, és specidlisan a személyére érvényes, egyszeri kibontakozasi lehetéségeket
tarnak fel. A legnagyobb hidnyossaguk az ,egyligyliséglik”, abban az értelemben, hogy az élet tobbi
Osszetev@jétdl elszigetelten vizsgdljdk a javitdsra szoruld OsszetevSket diszciplindjuk alapjan. Egy
Ggyre — példdul a csaladi pénzigyek menedzselésére — koncentralnak. Mintha a financialis
menedzsment elvalaszthaté volna a csaldad életének mas folyamataitdl. A pénzigyi tudatossag
koncepcidjanak is a legfontosabb hidnyossaga ez az ,egyligy(liség”. Pedig nyilvanvaléan nem lehet
valaki tervszer( és fegyelmezett példaul a pénzigyei kezelésében, ha a fogyasztdsa, a vasarlasi
szokasrendszere ekdzben szertelen, a csalad értékrendszere hedonikus.

Hidnyzik tehat az olyan ismeretanyag, ami az 6nalld életszervezésben segiti az embereket, és az élet
minden teriiletére kiterjed6en alkalmazhaté megkozelitést, eljdrasokat, eszkozoket és moddszert
nyujt az érdekl6déknek.

Mindez csokkenti az ismétlés, a sablonizalhatdsag lehetdségét, egyben noveli a bizonytalansagot és a
projektek Ujszer(iségét, innovativ voltat. Nem csokkenti azonban a projektmenedzsment technikak
alkalmazhatdsaganak lehet6ségét.

Maganéletiink szabalyszeriiségei

Jensen és munkatdrsai hangsulyozzak irasukban, hogy ,,minden projektesedik”, vagyis maganéletiink
OsszetevGi is. Szavaikkal: ,a projekt életlink fontos része lett. Befolyasolja, hogy mit tesziink, hogyan
beszéliink, miként gondolkodunk mindennapi tevékenységeikrdl, miként hozzuk létre identitasunkat,
végs6 soron, hogy kik vagyunk. Ebben az értelemben mi szervezziik életlink portfolidjat — a csaladi
vakdaciétdl a karrieriinkig — és igy ezek a projektek, illetve ezek a projektekbdl allé6 programok
alapvet6en formdljak az életlinket; nem csak a kovetkezményeik értelmében, hanem hogy miként
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élunk, cseleksziink és reagalunk masokra. Ténylegesen a »minden projektesedik« id&szakat éljuk.”
(Jensen, 2016: 22. old.).

A fentiek megerGsitettek abban az elképzelésemben, hogy a projekt technikdk és menedzselési
eljdrasok nem csak alkalmazhatdk, hanem segitik is életiink tervszer(i, de rugalmas irdnyitasat. A
gondolatot 2017 tavaszéan egy konferencia (Project Life Menedzsment Konferencia 2017)' és egy
tanulmanygydjtemény (Lakatosné, Podr, 2017) népszerdsitette. A dan filozéfus-csoport absztrakt
altaldnossagban irt a tdrsadalom projektizaldddsardl, de gondolataik segitettek csokorba szedni a
gazdasagszocioldgia (Lengyel, Szantd, 1994/8) és a viselkedésgazdasagtan (Frank, 1990; Hamori,
1998; Ariely, 2011) ujabb megallapitasait a csaladi és barati (kisk6zosségi) életlinket meghatarozo
informalis vilag szabalyszerlségeirdl.

Racionalitds és emdcidk

A gazdasagfejlesztési projektek és az életlink torekvései egyarant tartalmaznak raciondlisnak tartott
és pénz-értékekkel korilirhaté anyagi, muszaki; valamint irracionalisnak vélt human (attit(id-beli,
érzelmi, erkolcsi) OsszetevGket. Az ,élet-almok” jellemz6en az utébbiakra (boldogséagra,
elégedettségre stb.) iranyulnak, ezért sokan gy gondoljak, hogy nem is lehet azokat ,projektesiteni”.
Ha a racionalis sz6t a ,realis”-sal helyettesitjiik, azonnal felismerhet6 lesz a maganéleti torekvések
ésszerlisége. Az almok realizdlasat példazo régi mondas szerint ,,az ember szerelmes lehet egy
filmsztarba, mégis a szomszédlanyt veszi feleségil”.

Eletiink egyik nagy projektje a parvalasztas, a hazassagkotés és a csalddalapitas. Es az azutan tényleg
érzelmileg telitett projekt, legalabbis a modern kor 6ta, amikor nem sziileink jel6lik ki szamunkra a
jovenddbelit. Mégsem hallottunk még erds felindulasbdl kotott hazassagrol. A szerelem valdban
fontos és nagy szerepet jatszik pdrvalasztdsunkban, de a racionalis megfontolasoknak és a
tervezésnek is nagy szerepe van benne. (Lakatosné, Podr, 2017)

Az amerikai Nobel-dijas kdzgazddsz, Gary S. Becker 1973-as és 1974-es publikacidiban kifejezetten a
koltség-haszon (vagyis a racionalis valasztasokra vonatkozd) elmélet megkozelitését, és a piaci
kereslet-kinalat kozgazdasagi eszkozeit alkalmazta a hazassdg intézményének elemzésére (lasd ehhez
Grossbard-Shechtman, 1995). Tobbek kozott ezért is kapta meg a kdzgazdasagi Nobel dijat 1992-ben.

Az érzelmek életlink rendkivil fontos részét teszik ki. Nélkiilik lres és értéktelen volna minden.
Tulajdonképpen az anyagi elégedettségre is csak azért térekediink, mert meggy6z6désiink, hogy az
nem csak a boldogulast, hanem a boldogsagot is szolgdlja. Pszicholégusok szerint minden racionalis
dontésiinket az érzelmi azonosulas el6zi meg. Azt mondhatjuk tehat, hogy a racié és az emdcié nem
egymast kizard, hanem egymast kiegészit6, egymashoz szorosan kapcsolodd jelenségek (Bodnar-
Simon, 1997). Erdemes hat az érzelmeink altal vezérelt folyamatokat is projektesiteniink. Mindenki
addig a szintig racionalizdlja az érzelmi életét, amig még nem érzi azt megszentségtelenitésnek. Van,
akinek ebbe belefér a hazassagi szerzédés irdsban rogzitése, masok csak biznak a sajat menedzselési
képességeikben. A ,racionalizdlas” nem tagadja és nem fojtja meg az érzelmeket; az emociondlisan
telitett folyamatok is projektesithetdk.

]Project Life Management Konferencia 2017, Eger, 2017. majus 10. http://konferencia.profi-project.cu
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Formalitds és informalitds

A projekt-menedzsment a piacgazdasag formalizalt vildgaban szliletett és annak a szabdlyait koveti. A
maganéletiink jelentds (és értékrendszerink alapjan a legértékesebb) része azonban nem piaci
elveket kovet. (Lakatosné, Podr, 2017)

,Parhuzamosan két kiilonb6z6 vildgban éliink - az egyikben a tarsadalmi normak uralkodnak, a
masikban a piaci normak. A tarsadalmi normak kézé tartoznak az emberek egymdshoz intézett barati
kérései. Segitesz eltolni a kanapét? Segitenél kereket cserélni? A tdrsadalmi normak az emberi
természetben és a kozOsségi létre vald igénylinkben gybdkereznek. Rendszerint szivbdél jovék és
kdrvonalazatlanok. Nincs szikség azonnali viszonzasra: segithetlink a szomszédnak eltolni a kanapét,
de ez nem jelenti azt, hogy & is rogvest atjon hozzank és eltolja a miénket. ... A masik vilag, ahol a
piaci normak uralkodnak, nagyon kiilonbozik ett6l. Semmi szivélyesség és korvonalazatlansag. A
csereértékek szigorian megszabottak: bérek, arak, dijak, kamatok, koltséghatékonysdg. Az ilyen piaci
viszonyok nem szikségszerlien rosszak vagy hitvanyak - tulajdonképpen itt is jelen van az
Oontevékenység, a taldlékonysag, az individualizmus -, de 6sszevethetd elénydket és azonnali fizetést
kovetelnek. A piaci normak vildgaban azt kapjuk, amit megfizetink - ez igy mékoddik” (Ariely, 2011:
92.).

A tarsadalmi normak altal vezérelt vilagot a tdrsadalomkutatdk a reciprocitds névvel illetik, és
elsGsorban a rokonok, a baratok, illetve a szomszédok kozti tranzakcidokra vonatkozdan tekintik
érvényesnek. A masik vilag a piaci cserék vilaga (Segall, 2009).

A két vilag kozott altaldban éles valasztévonalat huzunk és érzékellink, a kétféle rendszer nem
keverhet6 egymadssal 6ssze. Pedig mindkett6ben ugyanazok az emberek mozognak. Mindannyian
ismerjuk és alkalmazzuk is a két vilag szabalyrendszerét, és véletleniil sem keverjik 6ssze azokat.

Ezt a megosztottsagot jobban megérthetjik, ha szembe allitjuk egymdassal a piacon mozgd, a
kozgazdasagtan altal feltételezett érdekvezérelt embert — a homo economicust — a szocioldgia altal
tételezett értékvezérelt emberrel, a homo sociologicus-szal.

Homo economicus Homo sociologicus

Tarsas lény. Mindig kozossége(i)nek érték-
és normarendszere alapjan és a
kozossége(i)nek érdekében cselekvd
ember

Elszigetelten, csakis 6nmaga
A cselekvé nevében és érdekében dontd,
cselekvé ember

} Egyedili meghatarozdja az anyagi | Az anyagin tul mas racionalitasok, példaul
A cselekvés &Y g J yag yag P

racionalitas az értékracionalitas is meghatarozok
-2 .y Egyéni materialis érdekeit kovetd K6z6sségi norma- és értékkovetd,
Osszességében e s .. ”
haszonmaximalizalo ,onzetlen

2. tablazat: A homo economicus és a homo sociologicus 6sszehasonlitasa

Forras: Lakatosné,Podr (2017): Tudatos életvezetés projektszemlélet a maganéletben kézikdnyv,
Publio Kiadd, Gy6r
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Egy amerikai szociologus (DiMaggio, 1990) megfogalmazasaban a homo economicus tarsadalmilag
stupid (korldtolt, érzéketlen), mig a homo sociologicus gazdasagilag stupid (korlatolt, érzéketlen).
Szerencsére a valdsagban az emberek tobbsége sem az egyik, sem a masik végletbe nem sorolhaté,
hanem egyszerre homo economicus és egyszerre homo sociologicus. A tdrsadalomtudomdnyok
azonban a modellezhet6ség érdekében az egyik-vagy a masik végletre egyszer(sitik az ember
jellemzbinek komplexumat: a kézgazdasagtan els6sorban a homo economicus-t, a szocioldgia ezzel
szemben a homo sociologicus-t latja és feltételezi az emberben. A valddi huds-vér emberek azonban
soha nem (vagy csak nagyon ritkan) jelenitik meg az egyik, vagy a masik végletet. Sokkal inkdbb a
kett6 modell valamilyen 6tvozetével taldlkozhatunk.

A csalddban, a magdnéletiinkben, a rokonokkal és a baratokkal valé kapcsolatrendszeriinkben a
hattérbe szoritjuk a benniink él6 homo economicust és a koz6sségi ember voltunkat hangsulyozzuk.
A munkahelylinkdn és a piacon a hangsulyok forditva mikodnek, de nem kizardlagos érvénnyel. A
piac mikodésének is alapvetd feltétele a bizalom, mikézben a maganéleti projektjeinkben is
fontosnak tartjuk az ellenérzést.

Bizalom a szabdlyok miik6désében, a szabdlyozottsdagban

Figyeljenek meg egy tanulo-, vagy egy Gdiil6csoportot. Néhany egyltt toltott nap utan, anélkil, hogy
barki kijeloIné, kialakul az tilésrend az ebédl6ben, az osztalyteremben. Ha egy nap valaki valamilyen
okbdl mas “helyére” l, zavart okoz masok viselkedésében, megzavarja a “rendet”, és azt a csoport
tagjai érzékeltetik is vele. Hasonléképpen kialakulnak szerepek is: mar a mdasodik, harmadik egyuttlét
soran tudjak a didkok, kit kérjenek meg a tanulmadnyi hivatallal valé kapcsolat fenntartdsara, kinek a
jegyzetelése olyan megbizhatd, hogy érdemes az &6 flizeteib6l pétolni a kimaradt anyagot.
Megformdldédnak a statuszok: a vezetd és a végrehajtdk statusza. A csoport tagjai meg tudjak
kiilonboztetni 6nmagukat a kivilalloktol (ez mutatja a csoport hatarait). (Lakatosné, Podr, 2017)

Mint minden emberi csoportban, az elsGdleges csoportokban is sziikség van a tagok viselkedését
meghatarozé szerepekre, szabdlyokra és normakra. Az elsédleges csoportokban ezek igen gyorsan, és
spontdn alakulnak ki. Eszre sem vessziik, hogy megszokott tilésrend szerint (llink az asztal kéril, hogy
ki és mett6l meddig hasznalhatja reggel a flirdGszobat (szabalyok); valamint hogy kialakult: ki viszi le
a szemetet, ki mosogat, ki mondja meg, mi legyen ebédre, ki donti el a csalddi beruhazasokat stb.
(szerepek). Az els6dleges csoportokban a spontan, észrevétlendl kialakult szabalyokat a legritkabb
esetben rogzitik irott formaban, az jol régzil a kisk6zosség normarendszerében. (Lakatosné, Podr,
2017)

Maganéletlnk informalis vilagdban nem az allam, és nem valamilyen kiils6 hatalom felels a bizalom
fenntartasaért. Az egyittm(ikodés folytonossagat az iratlan szabdalyok ismerete és betartdsa szolgalja.
A szabdlyrendszer megismerését Polanyi Karoly (2004) gondolatainak megértése segiti. Az idézett
szerz$ szerint alapvet6en haromféle csereforma mikodik a tdrsadalmakban. Ezek a redisztribucio
(erre most nem térlink ki), valamint a piaci és a reciprok csere. E kett6 6sszehasonlitasat az alabbi
tablan lathatjuk.

110



Opus et Educatio

5. évfolyam 1. szdm

Piaci gazdasag
(materiadlis értékek)

Reciprocitas
(szivességek és ajandékok)

Kulturalis érték-
meghatdrozottsag alapjan
torténd ellentételezés

Pontosan meghatarozott és

Az ellentételezés alapja , o . .
P pénzben kifejezett ar

Mindig halasztott, akar évek

Az ellentételezés ideje és o o ”
mulva és akar ,részletekben

A csere pillanatnyi aktus,

idGtartama azonnali ellentételezés s , .
torténd ellentételezés
" ; Személyes ismeretségen és
Az ellentételezés y &

Személytelen csere személyes bizalmon alapuld

személyessége
y & csere

3. tdblazat: A piaci és a reciprok gazdasag jellemzéi

Forras: Lakatosné,Podr (2017): Tudatos életvezetés projektszemlélet a maganéletben kézikonyv,
Publio Kiado, Gyér

A maganéletiinkben, a csaladunkban, a barati koriinkben vald viszonyunkban azonban a legtobb
kapcsolatunkat a reciprocitds jellemzi. A tarsadalomkutaték (Boulding, 1989; Granovetter, 1985;
Portes, 1994) azt emelik ki errdl a vilagrdl, hogy a reciprok gazdasagban ajandékok és szivességek
cserélnek gazdat, és szivességhdl végzett munkakkal (segitségnyljtads) van dolgunk. A puszta
joszivlségbdl adott munkavégzésért, ajandékokért cserében azonban mindenki elvarja, hogy azok
valamikor és valahogyan viszonzasra, ellentételezésre keriljenek, kilonben a josziviiségiink ,elfogy”.
Az ellentételezéseknek raadasul megkozelitéen azonos értékiinek kell lennilik az eredeti j6tétemény
értékével. Anyagi és/vagy erkolcsi és/vagy érzelmi értékével. Ha azonban valaki pénzben és/vagy
azonnal kivanna ellentételezni a kapott ajandékot, megsértené a kulturankban érvényes érték- és
normarendszert. A reciprocitas koérilményei kozott ki kell varni az alkalmat, amikor ,jotett helyébe
jot varj” alapon a csere kiegyensulyozdédik. A reciprocitds sokkal inkdbb a homo sociologicus-ok
vilaga, mintsem az egyéni haszonmaximalizaléké.

Lathatd hat, hogy a reciprocitds informalis (tehat jogi, politikai szabalyozastol mentes) vilagaban is jol
korulhatarolt szabalyok uralkodnak, amik kalkuldlhatéva teszik a reciprok folyamatokat. Nélkiluk
nem is m{ikddhetne a bizalom, a folytonossag biztositéka. Mindenkinek tudnia kell, mire szdmithat a
masiktél, ha valamit tesz, vagy nem tesz. A szabdlyrendszer részletei csaladrdl csaladra és
kiskozosségrdl kiskozosségre valtozhatnak, de a fé6bb szabalyok azonos kulturakon belil hasonldk.

Mindez kalkuldlhatéva, vagyis tervezhetévé és értékelhetGvé teszi a maganéletiinket. Mivel a privat
életlinkben is erdforrasok (id6, energia, figyelem, kapcsolati t6ke stb.) befektetésérél van szo,
mérlegelni tudjuk az ellentételezéseket és az eredményeket. Meg tudjuk itélni, hogy a széban forgd
projektiink sikeres és eredményes volt-e, vagy éppen kudarcos.
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Project Life Management, fokuszban a paradigmavaltas

Az emberek tudatos életszervezésének segitése a Projekt Life Management (a tovabbiakban PLM) a
projekt szemlélet széles korl elterjesztését és fejlesztését és a magdanélet dlmainak, torekvéseinek
,projektesitését” tiizte ki legfébb céljaul. (Lakatosné, Podr, 2017)

e Ezzel a PLM hozzajarul az egyének boldoguldsdhoz, a ,kiils6 kontrollos” életszemlélet
gyengitéséhez, kozvetve pedig az olyan tdrsadalmi problémak csdkkentéséhez, mint a
deprivaltsdg érzése, a ,legendds pesszimizmus”, a kilsé segitségre hagyatkozas, a
kortilmények és masok okoldasa az esetleges kudarcokért, valamint a mdsok sikereivel
szembeni irigység és gyanakvas.

e A PLM révén az érintettek Osszességében olyan készségeket és képességeket szereznek,
melyek hozzasegitik 6ket ahhoz, hogy kibontakoztathassak a benniik rejl6 tehetséget,
megvaldsithassdk dlmaikat, vagy éppen merjenek nagyobbat dlmodni, sikeresen gy6zzék le a
XXI. szdzad kihivasait, 6nfenntarto, sikeres, elégedett és boldog emberek legyenek.

e A PLM célja egy olyan szemléletmdd dtadasa, egyéni kultdra kialakitdsa, amely a
projektszemléletet szem el6tt tartva olyan kilsé kdrnyezetet teremt egyéni szinten, amely
elGsegiti a belsé egyensuly fennmaraddsat. Kiindulépontja, hogy a maganélet és az
anyagiakat megteremt6 gazdasagi tevékenység kozti 6sszhang elengedhetetlen az emberek
jol-létének és komfortjanak megteremtéséhez. Ha az emberi tevékenységrendszer gazdasagi
és csaladi oldala kozti harmdnia megbomlik, ha az egyiket a masik karara prébaljdk meg
erdsiteni, az mindkettdt karositja.

e A PLM alkalmazdsa nem kivanja meg, hogy egyik naprél a masikra, véltoztassuk meg az
életiinkh6z vald hozzdallasunkat. Lehet |épésrdl lépésre is. Erre kitiné moddszer az apré
lépések technikdja, amit ha megfelel6 hatékonysaggal alkalmazunk, jelent&sen
megkonnyitheti a mindennapjainkat. Céljainkat, megvaldsitandd feladatiankat egyszerd,
kénnyen teljesithet6 1épésekre kell bontani. Minden megvaldsult 1épés utan ellendrizni, hogy
hatékony, gazdasagos-e a magvaldsitas, vagy érdemes Uj iranyt keresni a folytatasra. igy
elkeriilheté a teljes folyamat Ujratervezése, elég csak egy-egy fazist Ujraértelmezni, és
minimalizalhato a helytelen megvalésitassal jaré kudarc élménye is. (Lakatosné, Podr, 2017)
El6bb csak egy-egy célkitlizést (kezdetben valaki mas, példaul gyermekiink egy célkitlizését)
projeketesithetiink, majd lassan kiterjeszthetjiik mas teriletekre és a sajat elképzeléseinkre
is.

Az oktatasi rendszerek nemzetkozi vizsgdlatai rendszerint az amerikai és az eurdpai képzés egyik
legfontosabb kiilonbségeként mutatjak be a probléma-centrikussag és a gyakorlat-orientdltsag terén
kimutathatd eltéréseket. A projekt-szemlélet nagy hozadéka a gondolkodasmddunk praktikussaga,
vagyis a gyakorlat-orientdltsagra, a probléma-meghatdrozasra és a probléma-megoldas egzaktsagara
nevelés. (Lakatosné, Podr, 2017)

Sok nyitott kérdésre megoldast jelenthet tehat a projekt-menedzsment (mint szakma) |épéseinek és
fogdsainak terjesztése a maganéletben, valamint a projekt-gondolkoddas hétkdznapi praxisban vald
alkalmazasa. A hétkdznapi életbSl vett példak segitik a projekt-menedzsment kérdéseinek
megértetését, mikdzben jelzik az eddig csak a gazdasagi szektorban alkalmazott projekt-
menedzsment szakma gyakorlatdanak a mindennapi életben valé hasznossagat és hasznalhatdsagat.
(Lakatosné, Poor, 2017)

112



Opus et Educatio 5. évfolyam 1. szdm

Szakirodalom

Alexander, J. C. (1996): Szocioldgiaelmélet a Il. vildghaboru utan. Balassi Kiadé. Budapest.

Ariely, D. (2011): Kiszamithatdan irracionalis. A racionalisnak vélt dontéseinket alakito rejtett erékrdél.
GABO Konyvkiadd. Budapest.

Becker, G. S. (1976): The Economic approach to human behavior. University of Chicago Press.
Chicago.

Bodnar G. — Simon P. (1997): A viselkedés pszicholdgiai alapjai. EKFT Liceum Kiadé. Eger.

Boulding, K.E. (1989): A tarsadalom Achilles-sarka: a haztartas. pp. 75-77. In: Bajomi I.: A haztartas a
gazdasag “Orok” intézménye. Gazdasagszocioldgiai szoveggyljtemény. Bp.: ELTE Szocioldgiai Int.
Budapest.

Budavari-Takdacs I. — Suhajda Cs. — Visztenvelt A. (2017): Tudatos életpalya tervezés. Pp. 75-94. in
Lakatosné Szuhai Gy., Podr J. (szerk.) Tudatos életvezetés. ProjektLife Management. Publio.
Budapest.

DiMaggio, P. (1990): Cultural Aspects of Economic Action and Organization. pp. 113-136. In:
Friedland, R. - Robertson, A.F.: Beyond the Marketplace. Rethinking Economy and Society. Aldine de
Gruyter. New York.

Elias, N. (1998): A szocioldgia lényege. Budapest. Napvilag Kiado.

Frank, R. H. (1990): Rethinking Racional Choice. Pp. 53-87. In Friedland, R. - Robertson, A.F.: Beyond
the Marketplace. Rethinking Economy and Society. Aldine de Gruyter. New York.

Granovetter, M. (1985): Economic Action and Social Structure: The Problem of Embeddedness.
American Journal of Sociology. Vol 91. No.3. pp. 481-510.

Gore, A. (2013) A jové. A globalis valtozas hat mozgatérugdja. HVG konyvek. Budapest.

Grossbard-Shechtman, Sh. (1995): Marriage Market Models. pp. 92-112. In: Tommasi, M. — Lerulli, K.:
The New Economics of Human Behavior. Cambridge University Press. Cambridge.

Hamori B. (1998) Erzelem-gazdasagtan. A kdzgazdasagi elemzés kiterjesztése. Kossuth Kiado.
Budapest.

Jensen, Anders Fogh — Thuesen, Christian — Geraldi, Joana (2016) The projectification of everything.
Projects as a human condition. Pp. 21-34. In Project Management Journal. 47 (3). Megtalalhaté:
https://www.pmi.org/learning/library/projectification-everything-projects-as-human-conditions-
10132

Lakatosné Szuhai Gy. — Poodr J. (2017): Tudatos életvezetés projektszemlélet a maganéletben
kézikényv. Publio Kiadd, Gy6r.

Lengyel Gy. — Szantd Z. (1997/99) (szerk.) Gazdasagszocioldgiai tanulmanyok. Aula Kiadé. Budapest.

Polanyi K. (2004): A nagy atalakulas. Korunk gazdasagi és politikai gyokerei. Napvilag Kiado.
Budapest.

Portes, A. (1994): The Informal Economy and Its Paradoxes. pp. 426-449. In: Neil, J.- Smelser, N. J. —
Swedberg R.: Handbook of Economic Sociology. Princeton University Press, Russell Sage Foundation.
Princeton, New York.

113



Opus et Educatio 5. évfolyam 1. szdm

Project Life Management Konferencia 2017, Eger, 2017.majus 10., http://konferencia.profi-
project.eu

Segall S. (2009): A feltételhez nem kotott joléti juttatasok és a reciprocitas-elv. Esély. 21. évf. 5. Szam,
pp. 20-47.

114


http://konferencia.profi-project.eu/
http://konferencia.profi-project.eu/

Opus et Educatio 5. évfolyam 1. szdm

LAKNER Szilvia

A tudasmenedzsment uj kihivasai — az egyéni és szervezeti tudas mozgositasa
coaching szemlélettel

Bevezetés — A kihivas

Az elmult egy évtizedben megjelené tuddasmenedzsment szakirodalmakat tanulmanyozva kit(nik, hogy
e tudomanyterilet a tudas el&allitasardl egyre erételjesebben a tudds megosztdsdra, annak mikéntjére
és nehézségeire helyezi a hangsulyt. A tudasmegosztas hatékonysaga napjainkban a szervezetek
tuléléséhez sziikséges ,lételem”.

A vilag élenjard szervezetei mar a kilencvenes évek elején felismerték a szervezetekben mutatkozé
valsagtineteket, amelyek abbdl adédtak, hogy a szervezeteken belil keletkez6 tudas és informacio
hatékonysaga, megoszthatdsaga, folyamatos terjesztése és fejlesztése alacsony hatékonysdgu, mert
kiilonboz6 szervezeti és emberi tényez6s akadalyokba (tkozik. A szervezetek gazdasagi
hatékonysagdhoz hozzdjarulé tuddstbke, és annak menedzselése dramai gyorsasaggal
professzionalizalédod szakteriletté fejl6dott. A tuddsmenedzsment a szervezetek m(ikodésén belil
szamos terlletre fékuszdl, igy a milkodési folyamatokkal kapcsolatos tudas rendszerezésére, a
versenytdrsaktdl és a vevSktél begylijthetd ismeretekre, a sajat termékekkel és szolgaltatasokkal
kapcsolatos tudas rendszerezésére, valamint a munkatarsak egyéni tudasanak és kompetencidinak
nyomon kovetésére. Ugyanakkor alapvetéen nem a tudas nagysaga, hanem annak hatékony
felhasznalasa és megosztdsa a mérce. A tudasmenedzsment valddi haszna a szervezet Uzleti
eredményeinek és versenyképességének megerdsddésében mutatkozik meg. (Lakner, 2016)*

A szervezeti tudds megosztdsa mint kihivds azért kerilt a szervezetek, intézmények érdeklédésének
kozéppontjaba, mert a turbulensen valtozd korilményekhez térténd alkalmazkodas és az innovacios
képesség napjainkra jéval meghatarozdbb maddon fligg a szervezeti tudastél, mint az egyénitél. A
klasszikus alaptétel - miszerint a szervezeti tudas mindig nagyobb, mint az egyéni tudasok matematikai
Osszessége - kiegészil azzal, hogy a gyors reakcidkészség okan nincs mindig elegendd idé teljesen Uj
megoldasok kitalaldsara, viszont az egyéni tudasok megosztasa, kombindlasa gyors és eredményes
utakhoz vezethet. A szervezetek akarva-akaratlanul tudasszervezetekké valnak, ahol a vallalat altal
kindlt termékek és szolgaltatasok erés kotelékben allnak a munkatdrsak személyes tuddsaval, attol
elvdlaszthatatlanok.

FEHER (2008)? szerint a szervezeti tudas fogalmat kétféleképpen is értelmezhetjiik: feliilrél és alulrdl
kozelitve.

o A feliilrél térténé megkézelités szerint szervezeti tuddasnak nevezhetjik azt a tudast, amely
flggetlen az egyének tuddsatol. Amikor egy Uj munkatars keriil a szervezetbe, még nem ismeri
a szervezet korlUlményeit, a régebbi munkatdrsak mégis megismertetik vele a helyes
magatartasi, viselkedési normakat és a szervezeti kultira sajatossagait.

o Aszervezetitudds alulrdl térténé megkézelitése az egyénekbélindul ki és a személyes tudasbdl
épitkezik. Ezen elgondolds szerint szervezeti tudas ugy jon létre, hogy az egyének személyes
tudasukkal egyuttmiikddve egy magasabb szintet hoznak létre. A szinergia jelenségének
alapelve szerint az egész tobb a részek 6sszegénél. Ennek eléréséhez azonban az kell, hogy az
egyének egyiitt dolgozva kiegészitsék egymds tuddsat. Példaul egy projektmunka vagy egy

1 Lakner Szilvia: A felnGttképzési mddszerek jelentGsége és kihivasai az emberi eréforras fejlesztési gyakorlatban Lartco
Consulting Kft. Pécs, 2016.

2 Fehér Péter: Tuddsmenedzsment: a jovV6 szolgaltatasa — Szolgaltatasok a 3. évezredben BKAE, 2002.
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koz0s feladat végrehajtdsa soran egylttm(ikddve olyan késztetések érik az egyéneket a
csoport részér6l, hogy teljesitménylik meghaladja az egyénileg elérhet6 teljesitmény
Osszességét.

Bencsik (2015)° szerint ,markans kildnbség mutatkozik az egyéni tuddsra és annak fejlesztésére
koncentrdld, valamint a szervezeti tudast és annak gyarapitasat tdmogatd szervezeti megoldasok
kozott is. Mig az el6bbi az egyént és az egyéni autondmidat, valamint fejlédést tdmogatja, addig a
kollektiv tudast kdzéppontba helyez6 szervezetek hatékony integracidmechanizmusokat és erds
szocializacids folyamatokat mdkodtetnek.”

A szervezetek szamdra a kényszerlség mellett tehat lehet6ség is a szervezeten belll fellelhetd
informdcié, ismeretek és tudas figyelembe vétele. Ha a mikddési mechanizmusukban a
versenyképesség meghatdrozé tényezéjeként tekintenek az egyéni és a szervezeti szinten jelentkezé
ismeret és tudas hatékony egylttmikodésére, ennek megszervezésére, akkor hosszu tdvon a tudas
domindns stratégiai tényezévé valik. A szervezeti tudast a vallalatoknak be kell épiteni sajat
szabalyrendszerikbe és (zleti folyamataikba, tarolni kell ezeket a tudaselemeket a szervezeti
memoaridban, és jelentés figyelmet kell forditani az igy létrejové szervezeti tudas megfelel6
terjesztésére, megosztasara és kozosségi hasznalatara.

A tudds menedzselésével szamos hazai vaéllalat foglalkozott, foglalkozik, ismeri annak
eszkozrendszerét, maddszertanat, szdmos hazai és nemzetkodzi szakirodalom és kutatas 3ll ehhez
rendelkezésre. A KPMG Akadémia 2013/14-es kutatasi eredményei szerint* a hazai szervezetek zéme
a tudast stratégiai tényezének tekinti, de alig tobb, mint egyharmaduk érez késztetést arra, hogy
stratégidt alkosson a szervezeten beliili tudds menedzselésére. Jelent6s azonban azoknak a
szervezeteknek a szama, akik valamilyen tuddsmegosztdsra irdnyuld kezdeményezéssel rendelkeznek.

Ami azonban egyre er6sebb prioritdast kell hogy kapjon ezen a terileten, az egy Uujfajta
gondolkoddsmdd, egy olyan rendszerszemléleti megkézelités, olyan korszerii vezetési modellek
alkalmazasa, amelyek stratégiai szinten jelentenek valtozast egy szervezet életében. Ezt az igényt
erGsiti az Y generaciés munkavallaldk egyre nagyobb ardnyd munkaeré-piaci jelenléte, akik elvarasként
fogalmazzdk meg a szervezetekkel szemben a tanuldsi-fejlédési, tudasszerzési igényt.

A tudds megosztasanak nehézségei és motivatorai

ABBOTT (2000)° a tuddsmegosztassal kapcsolatban a kévetkezd problémakat fogalmazta meg kdzel két
évtizeddel ezel6tt, amely tényez6k nagy része még ma is jelen van a szervezetek nagy részénél:

e A szervezetek nincsenek tudatdban annak, milyen informacidkat birtokolnak, illetve a
rendelkezésre a&ll6 informaciok halmaza szétesd, rendezetlen, nincs szerkezete, nem
Osszpontosul célok koré.

e Az emberek egyszerre szenvednek az informacidk tomegétél és az ismeretek hianyatol.

e Szakmai jartassag, szakért6i tudas, értékes tapasztalatok és munkakapcsolatok semmivé
valnak, mihelyt mindezek birtokosa, a dolgozd elhagyja az intézményt.

e A tanulsagok és a tapasztalatok megosztasanak nehézsége oda vezet, hogy rengeteg idd és
pénz pazarlddik el ugyanazon a cégen belll az egyszer mar megoldott feladatok ujboli
megoldasara. Nem hasznaljak ki a dragdn megszerzett informaciét, még kevésbé hasznaljak fel
ugyanazt Uj médon.

3 Bencsik Andrea: A tudasmenedzsment elméletben és gyakorlatban Akadémiai Kiadé Budapest, 2015. 20. oldal
4 http://tudatosvezetes.hu/docs/tudasmegosztas.pdf (letoltés datuma: 2017. augusztus 23.)
5 Abbott, R. (2000): Knowledge synthesis for innovation and competitive advantage. AIOPI [Association of Information

Officers in the Pharmaceutical Industry] Newsletter No. 56, pp. 5-8.
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TOMKA (2009)® szerint a tuddsmegosztds paradoxonja, hogy a tudds megosztdsdnak nincsenek
alapvet6 er6forraskorlatai vagy technikai akadalyai. A szervezet tagjai a kozosen végzett munka soran
els6sorban a kozvetlen munkatarsakkal osztjdk meg tuddsukat, adjak at nekik tapasztalataikat. A
tuddsmegosztas megmutatja, hogy a munkatarsak mekkora szerepet hajlanddk vallalni a kollégak
tovabbképzésében és segitésében, a csoport, szervezet teljesitményének novelésében, a szervezet
hozzdadott értékének termelésében.

Mégis ez a folyamat ritkan zokkenémentes, gyakran kiséri a kooperdacié és a versengés dialektikus
egyvelege, gyakran tapasztalhatjuk, hogy tobb kilonbozé erd is hat az ellen, hogy tuddsunkat
megosszuk, datadjuk masoknak. Hidba a technika fejl6dése, ha a munkatarsak mindennapi
tevékenységiik soran nem hajlandék tudasukat megosztani egymdssal. Ez lehet tudatos magatartas,
lehet érdektelenség, vagy mas ok, aminek kovetkezménye azonban azonos: sok-sok értékes tudas
marad kihasznalatlanul nap mint nap a szervezetekben.

Melyek a tudds megosztdsdt gatld tényezék?

v' Az aszinte mar kdzhelyként megjelend allitas, miszerint a tudds hatalom, és ha azt az egyének
megosztjak mdasokkal, veszitenek vélt vagy valds autoritasukbdl, erGs a pozicioféltés.

v Gyakori indok az id6hiany és a bizalomhiany.

v" Mivel a munkavallalék csak ritkdn kapnak visszajelzést, ezért kevés az dnbizalmuk, igy nem
merik felvallalni a véleményiiket és megosztani a tudasukat.

v Mivel a megosztds kdlcsondsséget feltételez, adunk, és ugyanakkor kapunk is, érdemes
megyvizsgalni az elfogadds akaddlyait is. Tapasztalatok azt igazoljdk, hogy az egyén azt a tudast,
amelyet nem sajat tapasztalds utjan szerez meg, kevésbé hajlandé magdévd tenni és
befogadni.

v' G4&tld tényezBként jelenhet meg a vdllalati kultira is, hisz amennyiben a kultira meghatéarozé
értékei kozott nem jelenik meg a tudas dtadasa mint érték, akkor az egyén a tuddsat magdaban
tartja, egyre t6bb tudds marad rejtve és kihasznalatlanul.

v" BENCSIK (2009)7 szerint a vezet6k elsédleges feladata lenne, hogy a tuddsatadas jelent6ségét
hangsulyozza a munkavallaldk korében. Ehhez olyan vezetési stilusra van sziikség, amelynek
legfontosabb jegyei az egyittmikodési hajlanddsag, az alkalmazkoddképesség és az empatia.
A jelenlegi vezetési gyakorlatban azonban ez a vezetési stilus sok esetben nem jelenik meg.
Pedig a mindennapi gyakorlatban a vezetésre harul az a feladat, hogy megértsék, miért
hajlanddbbak tudasukat megosztani egyes emberek, mig masok nem, vagy ugyanaz a személy
miért viselkedik egyszer kooperativ, maskor versengé moddon. Ehhez fel kell ismerniik, mivel
tudjak ravenni, mivel tudjdk motivalni munkatarsaikat, hogy kooperal - kooperal helyzet
alakuljon ki.

v' A tudds megosztasat egyéni tényezbk, félelmek is nehezithetik. Az egyén érezheti Ugy, hogy a
tobbiek nem értékelik eléggé a tudasat, ezért nem osztja meg masokkal. Vannak olyan egyének
is, akiknek a hozzaallasa nem segiti a tudas megosztasat, mivel egy probléma megoldasanal
kevésbé szeretik sajat tudasukat el6térbe helyezni, szivesebben tdmaszkodnak mdsokra,
amely egyben a felelGsség atharitasanak lehet6ségét is magaban hordozza. Visszavetheti az
egyén tudasmegosztd folyamatat az esetleges kudarc, amikor egy Otletét a szervezet elveti,
nem tdmogat;ja.

6 Tomka Janos (2009): A megosztott tudas hatalom Harmat Kiadd, Budapest, 45-61. o.

7 Bencsik Andrea: A tudasmenedzsment emberi oldala Z-Press Kiadd, Miskolc, 2009.
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TOMKA (2009) szerint a tudds megosztdsdat hdrom tényezé motivdlja:
a. Van, aki szeretne hirnévre, tekintélyre szert tenni a véllalaton beliil.

b. Masok ugy gondoljdk, a tudas cserekereskedelem, azaz azért segitek a kollégamnak, mert
abban bizom, hogy rendelkezik olyan ismeretekkel, melyekre nekem a jév6ben sziikségem
lehet.

c. Az altruista tipus pedig az, aki 6nzetleniil segit. Ez utdbbi a szakmaszereteten, a szervezet
érdekeinek maximalis szolgalatan vagy a masik segitésének természetes vagyan alapul.

A TOMKA altal meghatarozott elsé két tényezd a tudas megosztdsanak kényszerére épil. Emellett
valéban mindig vannak és lesznek olyanok, akik dnzetlenil adjak at tudasukat. Erre azonban a
tuddsmenedzsment, a szervezet, a gazdasdg nem épithet, egyrészt, mert erre kényszeriteni nem lehet
senkit, masrészt korlatozott szamuk miatt.

A KPMG Akadémia 2013/14-es kutatasi eredményei® szerint a valaszaddk 95%-a allitja, hogy azért
osztja meg a tudasat mdsokkal, mert segiteni szeretne nekik. 66%-uk abban bizik, hogy masok olyan
ismeretekkel rendelkeznek, amire késGbb nekik is sziikségiik lehet. A valaszadok minddssze 51%-a
értett egyet azzal az allitassal, hogy azért osztja meg a tuddsat, hogy értékes szakemberként ismerjék
el. A legerételjesebb motivator tehat a kutatds szerint az altruizmus és a kdlcs6nosség, amely azonban
meglepd eredményt jelentett a kutatdcsoport tagjai szdmdra, hisz nem egyezett az el6zetes
tapasztalatokkal, ahol az altruizmus kevésbé volt jellemz6 magatartds a munkavallalék korében. A
tuddsmegosztas els6 szintjeként sokkal inkdbb a kotelezd jellegli, eszkozok altal kikényszeritett
tuddsmegosztas jelent meg, majd masodik szintként a sikeres teljesitmények, eredmények mdasoknak
valé megmutatasa, és csak utana kovetkezett a kdlcsénosség.

Ahhoz, hogy élvezni tudjuk a tuddsmegosztds el6nyeit, alapvetéen szemléletvdltdsra van sziikség. Félre
kellene tenni a birtoklds vdgydt, az 6nzést, a szlkldtokériiséget, sajat tuddsunk alul- vagy
tulértékelését. Bels6 meggydbz4désiinkké kell vdlnia annak, hogy magunk és a szervezet fejlédése
szempontjabdl is elénnyel jdar, ha tuddsunkat megosztjuk egymdssal. A tuddsmegosztds szandék és
doéntés kérdése.

A tuddsmegosztas szervezeti tényezéi

A tuddsmegosztds irdnti nyitottsag erételjesen mulik a gondolkoddsmdd és szemlélet, a szervezeti
kultura és a vezetdi stilus milyenségén is. A vallalati kultlra sajatossagai, értékrendje, a szervezetekben
a tudasmegosztassal kapcsolatban jelenlévé hiedelmek, valamint a vezet6 személyisége jelentGs
hatdssal van a tudasmegosztas gyakorlatara.

A szervezeti kultira altal definialt értékek hatdrozzak meg, hogy az egyén érez-e olyan tdmogatd
koérnyezetet maga mogott, amely tuddsa atadasara készteti. A megfelel6 szervezeti kultura a
tuddsmegosztasra vald készséget, masok tuddsdnak a felhaszndldsat, valamint a szervezet egyének
,felettiségét” jelenti. Ha mindez parosul azzal, hogy a szervezetekben tisztazottak a felelGsségi korok,
vilagos a kompetenciarendszer és megfelel6 az Osztonzési rendszer, akkor varhatéan hatékony
tuddsmenedzsment folyamatok zajlanak le.

8 http://tudatosvezetes.hu/docs/tudasmegosztas.pdf (letdltés datuma: 2017. augusztus 23.)
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BENCSIK (2008)° szerint az emberi teljesitmény maximumat Ugy érhetjiik el, ha maximalizaljuk az
elkotelezettség mértékét. Ehhez sziikség van arra, hogy a munkavallaldk érezzék, hogy a szervezeti
célok elérésén keresztiil sajat egyéni céljaik is megvaldsulhatnak. Ehhez olyan tamogatd szervezeti
kultura kell, amelynek alappillérei: bizalom, partnerség, segit6készség, egymasra vald odafigyelés.
Hattérben pedig olyan rugalmas vallalati m(ikodés a bazis, amely épit a munkatarsak kreativitasara, és
teret nyujt a tacit (rejtett) tudds felszinre hozdsahoz, annak szervezeti érdekek mentén vald
mozgdsitasahoz. Ezaltal a szervezet gyorsabban és rugalmasabban lesz képes reagalni a piaci igényekre
és a versenytdrsak [épéseire.

A szervezet els6 szamu vezetGjének, és az 6t korililvevé menedzsereknek is jelentds kihivast okoz a
tuddsmegosztds kezelése és menedzselése. Néhany évvel ezelStt még a vezetés szerepét nem lattak
meghatdrozénak a szakemberek a tuddasmenedzsmentben. Jelenleg azonban egyértelmien
megdllapithaté, hogy a vezet6knek tamogatniuk kell a tudas menedzselésével és megosztasaval
kapcsolatos kezdeményezéseket.

Felmerll a kérdés, hogy a vezetSknek milyen kompetencidkkal kell rendelkezniik ahhoz, hogy
hatékonyan képesek legyenek tdmogatni a szervezetik tudasmenedzsment torekvéseit.

TOMKA (2009)%° szerint:

- feltétleniil képesnek kell lennitik Gnmaguk menedzselésére
- a hatalmi eszk6z6k kiegyensulyozott haszndlatdra

- abizalom épitésére

- atudasmunkasok fejlédésének tamogatasara

- atudasmegosztas motivalasara

- aszakmai kozosségek teljesitményének mérésére

- akozosségek integrdlasara a szervezetbe.”

Ezen szempontok teljestiléséhez jelentds vezetdi stilusvaltasra van szikség, amelynek k6zéppontjaban
a hagyomdnyos vezetési kulcsszavak, mint iranyitas, hatalom helyett az ember kell, hogy el6térbe
kerlljon. Ehhez azonban a vezetének el kell indulnia az onreflexié atjan, és nemcsak az Uzleti
eredmények és a szamszerl mutatdszamok tiikrén keresztill latni a vilagot, hanem ,emberi minGségi
mutatok” mentén is. A vezet6knek tudniuk kellene, miként képesek tdmogatni munkatarsaikat, hogy
azok az adott helyzetben és pillanatban a leheté legtobbet hozhassak ki magukbdl. Napjaink vezetési
gyakorlatdban egyre nagyobb szerepet kap az a fajta szemlélet, amely elkotelezett a
munkavallalok fejlesztése, tudatossaguk és felelGsségvallaldasuk novelése mellett. Ennek a
szemléletnek egyik modszertani megkdzelitése a coaching szemléletii vezetés.

Az egyéni és szervezeti tudas megosztasa coaching szemlélettel

sz

erdsiti; a tanulds, a gondolkodds, alkotds, dontés és felelGsségvallalds lehet6 legnagyobb szeletét
hagyja a munkatarsnal. Ereje abban rejlik, hogy képes a kilonb6z6 egyéneket személyiségiiknek,
tuddsuknak megfeleléen kezelni. A coaching szemléletl vezetés sokkal inkdbb szemléletet, a vezetés
alapvet6 megkozelitését jelenti és nem feltétlenll a minden szituacidban alkalmazandd operativ
mddszerét.

% Bencsik Andrea (2008): A jo pap és az Uzleti stratégia, LLL Magyarorszag Alapitvany Tudast6ke Konferenciak
10 Tomka Janos: A megosztott tudas hatalom Harmat Kiado, Budapest, 2009, 175. oldal
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A coaching személetli vezet6 a hagyomanyos hierarchikus gondolkodasmad és reaktiv vezetési stilus
helyett kiegyensulyozottan foglalkozik a szervezet kemény és lagy tényezGivel egyardnt, és
mUikddésében a problémafdkusz helyett a megoldds-orientdlt szemlélet alkalmazdsa all. Erételjes
hangsulyt kap a kozbs jov6kép és az egylttm(ikodés kialakitdsa. Fontos szerep jut az Onvezérelt
vezetési stilusnak.

STARR (2012)" szerint a direktiv vezetési stilus hosszu tavu alkalmazasa sok buktatét rejt magdban. A
munkatarsak motivacids szintje és ©nallésaga csokken. Az 6nalld gondolkodas hidanya miatt a
munkavallaldk teljes fliggbségbe kerlilnek a vezetGjliktél, erésen bizonytalannd valnak, és nem biznak
onmagukban. A direktiv vezetés masik kdovetkezménye, hogy lelassul a beosztottak kreativitdsa és
gondolkodasi folyamata.

Ezzel szemben az 6nvezérelt, coaching szemléletl vezetSi modellben a vezetdk hisznek abban, hogy az
emberek képesek gondolkodni és |épéseket tenni, és ez nagyobb prioritast élvez, mint sajat tuddsuk
el6térbe helyezése. Segitik a kdzos jovGkép és az elkdtelez6dés kialakuldsat, er6s értéket képvisel
szamukra az egyéni tudas, és annak szervezeti szintli megosztasa.

Mi jellemzi a coaching szemléletli vezet6t?

e Hiteles
A hitelesség egy belsé vezéreltség, amikor a kiilsé elvarasoknak vald tulzott mértékld megfelelés helyett
a vezet6 megtalalja sajat belsé iranyt(ijét, és folyamatosan monitorozva a viselkedését, mikodését,
felszabaditja bels6 energiait, fejleszti 6nmagat, és az onfejlesztés példamutatdsa mintat ad a vele
dolgozd munkatarsak szamara is. A hitelesség bizalmat épit.

e Fejl6désorientalt
A vezet( felelGsséget vallal sajat fejl6édéséért, a tanuldsi lehetGségeket kihivasnak tekinti, értékeli és
értékelteti sajat vezet6i miikodését, folyamatosan fejlesztve, javitva ezen keresztill az altala iranyitott
rendszert.

e Rendszerszemlélet(i gondolkodas jellemzi
Arendszerszemlélet kozponti eleme annak a tudatos felmérése, pontos megértése, hogy a vezets sajat
hozzadlldsdaval, viselkedésével és akcidival hogyan hat a teljes rendszerre, és melyek azok az eszkdzok
és megoldasmddok, amelyekkel tdAmogatni tudja a rendszer kibontakozasat, eredményes és hatékony
m(ikodését. A rendszerszemlélet tehat egyszerre mély szint(i 6nismeret és magas szint(i tudatossag a
kornyezet érzékelésében.

e Képes masok fejlesztésére
A vezet6nek biztositania kell azt, hogy munkatdrsai fejlédjenek, tobbek, jobbak legyenek. Nem elég
sajat vezetGi képességeit, szakmaisagat magas szintre emelni, hisz paradox médon akkor téril meg az
egyéni készségeinek és viselkedésének fejlesztésébe fektetett energia, amikor mdsokkal kell
egyuttmikodnie.

e Haszndlja a csend erejét
A csend lehetGvé teszi, hogy a masik fél gondolkodjon, nyugodtan reflektdljon egy-egy mondatra, és a
kozlés helyett az aktiv figyelmet vélasztva teret adunk a masik félnek, hogy a sajat gondolatmenete
mentén haladjon.

e Tdmogat
A vezetl szemléletmddjaban kiemelt szerepet kap a tdmogatas, egy olyan partneri légkor, amely altal
nagyobb lesz az egymas irdnti odafigyelés, ennek eredményeképpen noévekszik a munkatarsak
Onbizalma és teljesitGképessége.

e Kérdez

11 Julie Starr: Coach szemlélettel a munkahelyen CHN Kft. Budapest, 2012
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A munkatdrsakkal valé k6z6s gondolkodast tekinti fontosnak, amihez nem a ,megmondd” attitld
illeszkedik, hanem sokkal inkdbb az, hogy kérdésekkel gondolkoddasra serkentse a munkatarsakat,
ezdltal a sajat elakaddsaikra sajat er6forrasaik felhasznaldsaval sajat megoldasokat hozzanak létre.

e \Visszajelzést ad
A coaching szemléletl vezet6 kiilonbséget tesz kritika és negativ visszacsatolds, valamint dicséret és
elismerés kozott. A visszacsatoldsoknal a novekedési szemléletet tartja szem el6tt, amelynek
fokuszdban a jové all, megoldasokkal, és ahol a prébélkozasok, eréfeszitések legalabb olyan fontosak,
mint a lezart eredmény.

A coaching szemlélet a vezetésben egy olyan mddszertani alap, amelyre a vezetd személyiségének, és
a vallalati kornyezethez illeszked6 vezetési stilusanak {6 fokuszait irdnyitja, a valtozé feladatokhoz
valtozo attitlidoket épithet. Enhez komoly felkésziiltség, a vezets sajat vezetési stilusanak vizsgalata,
és egy olyan fejlesztési terv kialakitdsa szlikséges, amely segiti 6t ennek a szemléletnek a gyakorlatban
valé alkalmazdasdban. Szikséges a fejlédés, hisz a szemléletvaltads nem megy egyik naprél a masikra,
még akkor sem, ha a vezet$ pozitiv attitlddel viszonyul az 0j szemlélethez. A vezetének tanulnia kell,
gyakorolnia kell a hétkdznapi helyzetekben ezt a vezetési stilust, ami Uj lehetGségeket tarhat fel, tagabb
vezetGi horizontot nyujthat és magasabb mindségli emberi kapcsolédast hozhat létre a vezet6-
beosztott viszonyban.

A coaching szemlélet( vezetés egy olyan tanuldsi folyamat, amely a vezet6bdl indul ki és a szervezet
minden munkatdrsara kihat. Iranymutatast, értékeket és eszkoztdrat ad az inspirdlé, 6sztonzé
vezetéshez, és kozéppontjdban a beosztottak 6nallésaganak, felelGsségtudatanak a fejlesztése Aall.
Nagy hangsulyt kap a vezet6 személyes fejl6dést tdmogatd hozzaallasa és a coaching eszkoztar
haszndlata. A vezet6 meglévé vezet6i mddszerei, emberi magatartdsa gazdagodik a coaching
szemléletével és eszkoztaraval, amelyeket megfeleld kontextusokban hatékonyan tud alkalmazni.

A coaching szemlélet erGsen célorientdlt, igy segit hatékony célokat kit(izni a vezet6 és a munkatarsak
szamara is, valamint aktiv, cselekvésorientdlt attit(idjével noveli a teljesitményt. A mai szervezeti
gyakorlatban az egy kézben Osszpontosuld iranyitds helyett projekt-teamekben dolgoznak a
munkavallalok, ennek okan mas a dontéshozatal, a felelGsségi kor, és mas szerepe van a vezetének is.
A coaching szemléletl vezetésben a vezetd olyan eszkoztdrral tud dolgozni, amellyel varatlan,
kihivasokkal teli helyzetekben is magabiztosan tud fellépni, altala javul a napi munkavégzés és n6 a
dolgozoi elégedettség.

A coaching szemlélet(i vezetés f6 ereje abban rejlik, hogy képes a kiilonb6z6 egyéneket, egyéniségeket
személyiségliknek, tuddsuknak megfelel6en kezelni.

A coaching szemléletl vezetési stilus meghonosodasa a szervezeti életben azonban nem jelenti azt,
hogy a vezet6 ezentul coachként funkcional. Ezt indokolja az az alapvet6 szerepbeli kiilonbség, amely
a vezet( és a coach szerepe kozott észlelhet. A coach tamogatd, partneri, egylttmkods szerepben
van jelen egy fejleszté folyamatban, mig a vezet6 és a beosztott kdzotti viszonyt alapvetSen ala-
folérendeltség jellemzi. EbbéI kiindulva sokkal inkdbb arrdl van szd, hogy a meglévé vezet6i mddszerei,
emberi magatartdsa gazdagodik a coaching eszkoztdraval és szemléletével, amelyeket megfeleld
helyzetekben, kontextusokban hatékonyan tud alkalmazni. (LAKNER, 2016)

A coaching szemlélet(i vezetés nem zarja ki azt sem, hogy a vezet6 mas vezetési stilust is alkalmazzon
munkdja soran. A szemlélet az els6dleges, az eszkdztar adja a stilust, és emellett nagy szerepe van a
flexibilitasnak is.

A coaching szemlélet(l vezetés hazankban még nem terjedt el a véllalati gyakorlatban. ElsGsorban a
multinacionalis szervezetek vezetési szemléletében jelenik meg, bar a coaching mddszertananak egyre
szélesebb kor(i terjedésével, az alkalmazasaban rejl6 lehet6ségek felismerésével varhatdan a coaching
szemlélet( vezetés is egyre elfogadottabba valik.

121



Opus et Educatio 5. évfolyam 1. szdm

Felhasznalt irodalom

e Abbott, R. (2000): Knowledge synthesis for innovation and competitive advantage. AIOPI
[Association of Information Officers in the Pharmaceutical Industry] Newsletter No. 56, pp. 5-8.

e Bencsik Andrea (2015): A tudasmenedzsment elméletben és gyakorlatban Akadémiai Kiadd
Budapest

e Bencsik Andrea (2009): A tudasmenedzsment emberi oldala Z-Press Kiadd, Budapest

e Bencsik Andrea (2008): A j6 pap és az lizleti stratégia, LLL Magyarorszag Alapitvany TudastSke
Konferencidk

e Fehér Péter (2002): Tuddsmenedzsment: a jovG6 szolgaltatdsa — Szolgaltatasok a 3. évezredben
BKAE

e Julie Starr (2012): Coach szemlélettel a munkahelyen CHN Kft. Budapest

e Lakner Szilvia (2016): A feln6ttképzési modszerek jelent&sége és kihivasai az emberi eréforras
fejlesztési gyakorlatban Lartco Consulting Kft. Pécs

e Tomka Janos (2009): A megosztott tudas hatalom Harmat Kiadd, Budapest

e http://tudatosvezetes.hu/docs/tudasmegosztas.pdf (let6ltés datuma: 2017. augusztus 23.)

122


http://tudatosvezetes.hu/docs/tudasmegosztas.pdf

Opus et Educatio 5. évfolyam 1. szdm

FODORNE Dr. TOTH Krisztina

E-learning trendek és kérdések

MOOC

A 2011-t6l kisebb-nagyobb zokkendkkel folyamatosan a fels6oktatds, és részben a feln6ttképzés
el6terében |évé MOOC-jelenség — barmely mas oktatdsi céld innovaciéhoz hasonldan —természetesen
nem el6zmény nélkili. A Massive Open Online Course roviditésével jelenleg a gyakorlatban az Open
Courseware idedjatdl az automatizalt tdvoktatdsi kurzuson at a komplett tavképzésig szamos format
jelélink.! Szerepét a felsGoktatési szolgéltatdsok kozott, valamint a felnSttek tanuldsanak mindennapi
gyakorlatdban mi sem mutatja feltlinébben, mint hogy az elsé MOOC jelleg(i kurzus megjelenése 6ta
eltelt nem egészen tiz év alatt robbanasszerlien terjedt el. A terjedés mddja pedig, maganak az
internetnek a kiterjedéséhez hasonldan, halézatos egylittm(ikodésben ment és megy ma is végbe. A
nagy MOOC-portalok, mint példaul a Udacity, az EdX vagy a Coursera, szamos intézmény és szervezet
kozos fenntartasdban Gzemelnek, emellett nemzetkozi célu haldzatok és szervezetek is fenntartanak
MOOC-site-okat (mint az Eurépai Unid altal tdmogatott EMMA? nevi aggregétor). A nemzeti szinti
MOOC-szolgdltatds is viragzik, ilyen céld kezdeményezés a kurzuskinalatat tekintve szépen fejl6dé
magyarorszadgi K-MOOC.? Csak a harom legismertebb MOOC-platform (Udacity, EdX, Coursera) a
tanulmany irdsakor t6bb mint haromezer aktualis kurzust nydujt; vildgszerte a MOOC-kurzusok szama
felbecsilhetetlen.

A nyilt tudasmegosztas felsGoktatdsi szerepének betdltése mellett legalabb ilyen fontos, hogy a MOOC
része a felsGoktatds marketingtevékenységének, valamint egyre er6s6dé eleme a felsGoktatds
feln6ttképzési szolgaltatdsainak; ezek hatdrozzdk meg finanszirozasi és tanulasszervezési modelljeit is.

A MOOC mint tanulasi mod egyardnt tamaszkodik a tavoktatas, azon beliil természetesen a digitalis
alapu tavoktatas, valamint az open learning/open university, illetve az open learning resources
hagyomanyaira. Ezek koziil taldn az OER (open educational resources) valamint az OCW (open
courseware) szorul leginkdbb magyarazatra.

Az OER jelenség az open learning, open university koncepcidonak mind a lifelong learninggel, mind a
tdvoktatdssal szoros 6sszefliggésben |évé megvaldsuldsa. A gyakorlatban ez elsésorban tanulasi célra
|étrehozott, illetve erre a célra megosztott tartalmak, tananyagok és a tanulasi tevékenységeket segit6
egyéb forrasok gy(ijteménye. A kétféle tartalom — tanulasi célra létrehozott, és mas célra létrehozott,
de tanulasi célra megosztott — kozott hatdrozott kiilonbség van, és mindkettd jelenléte kozeliti az OER-
t a kényvtari szolgéltatdshoz.* Az ismert OER-forrdsok (pl. az MIT Open Courseware projektje®)
napjainkban online adatbazisokat jelentenek, amelyeket aggregator-site-okrél érhetiink el. Az UNESCO
fent hivatkozott definicidja pedig felhivja a figyelmet a tartalmak még egy fontos tulajdonsagara: az
open licence-szel vald nyilvanossagra keriilésre, azaz arra, hogy a megosztott tartalmak barki altal

1 Fodorné, 2016

2 https://platform.europeanmoocs.eu/ 2017.07.01.

3 https://www.kmooc.uni-obuda.hu/ 2017.07.01.

4 http://www.unesco.org/new/en/communication-and-information/access-to-knowledge/open-educational-
resources/what-are-open-educational-resources-oers/ 2017.04.20.

5 http://ocw.mit.edu 2017.04.20.
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hasznalhatok (masolhatdk, adaptalhatdok, tovabb oszthatdk) tanuldsi/oktatasi és kutatdsi célokra.6
Definiciészerlen nem hangsulyozott jellemz8jik tovabba, hogy tobbnyire akadémiai, illetve
tudomdnyos forrasokrél van szé, és igy jellemz6en felsGoktatasi és oktatd-kutatd intézményektdl
szarmaznak, s6t ezek a szerepl6k hozzdk Gket nyilvanossagra.

A fent legismertebb OER-forrasként hivatkozott MIT OCW gy(ijtemény egy lépéssel tovabbmegy: a
forradsok itt nem csupdn elszigetelt oktatasi tartalmak, hanem deklaraltan egyetemi kurzusok teljes
tartalmai. Ugyanakkor még ezek sem tekinthet6k a szé szoros értelmében vett kurzusoknak, annak
ellenére, hogy a kurzus tematikdjan, tananyagain tul a szlikséges tanulasi tevékenységek leirasai,
forrdsai és id6tervei, valamint értékelési szempontjai és ardnyai is egylitt tekinthetdk at és tolthet6k
le. Ugyanis a tartalmak nem tdvoli tanulasra alkalmas kurzusfellleten, LMS-ben, illetve LCMS-ben
érhet6k el, hanem aggregator-oldalon. Ennek megfeleléen az oldalon nem hasznalhaték tevékenység-
illetve feladatmodulok, tovabba tanuldi azonositék; vagyis nincs lehet6ség a tanuldas automatizalt
és/vagy human tamogatasara, figyelemmel kisérésére, ami a tavtanulasi folyamatok egyik sarokkéve.
Ezen forrasok megosztasanak f6 célja a felsé- illetve a kozépfoku oktatds tamogatdsa, valamint kisebb
mértékben az 6nalld, Oniranyitott tanulds segitése (e célbdl a site kiilon instrukcidkat és tajékoztatd
anyagokat tartalmaz oktaték, tanarok és kozépiskolai tanuldk szamara is az oldalak és a tartalmak
haszndlatahoz).

Az olyan kezdeményezések, mint a MIT OCW (és tarsai, a mas hatokord, de hasonld célu gy(ijtéoldalak,
példaul az Open Education Consortiumé 7) atmenetet jelentenek az OER és a MOOC (vagy egyszerlen
az Open Course koncepcid) kozott. A harmadik ,1ab”, amelyen a MOOC all, a nyilt kurzusoknak a
digitalis tanuldstdmogatast megel6z6 hagyomanya.

A nyilt forraskédu LMS-ek és CMS-ek, majd a webkettes, dinamikus webfeliletek és -szolgaltatasok
(amelyek a ma ismert fokon megkonnyitették a tartalmak keresését és nyilvanossagra hozatalat),
valamint a vezeték nélkili és mobil internet-hozzaférési médok elterjedése végiil kiengedte az online
kurzusokat az erre dedikalt intézményekbdl (tdvoktatdsi intézmények és kozpontok). Ezekkel a
folyamatokkal parhuzamosan jelentek meg a nemzetkozi és nemzeti szakpolitikak és programok,
amelyek a dinamikus, sokoldalu digitalis tartalmak sokasodasat, illetve a digitdlis irdstudas altalanossa
valasat céloztak; ezek kovetkeztében pedig a tanulasi célu elektronikus tartalmak elterjedése is nagy
lendiiletet vett. Ugyanakkor példdul az eurdpai programok, a tdmogatasok is leginkabb a
tartalomfejlesztésre és -publikdciéra fokuszaltak, igy a komplex kurzusok terén a meglévé mdszaki
lehetdségek és a nyilvanvaléan er6s6dd igények ellenére még néhany évig nem tortént attorés.

A MOOC elsé ismert példdja az a CCKO8 kurzus volt, amelyet lebonyolitasakor és azutan tébb évig mint
a konnektivista tanulasszervezés (6ndefinicidja szerint tanuldselmélet) uttoréjét emlegettek.8 George
Siemens és Stephen Downes kdz6s, két egyetem altal Gzemeltetett nyilt online kurzusa a Moodle LMS-
en tul szamos webkettes elemet és tobb ezer résztvevét mozgatott; f6 mozgatdrugdja a nagy létszamu
tanuléi tomeg halézatba kapcsoldsa volt, illetve batoritdsuk a halézatban valéd koélcsénos
tanuldstdmogatasra és tudaslétrehozasra. Ez a tanulastamogatasi irdny a késGbbiekben korlatozott
érvénylinek bizonyult, maga a nyilt online kurzus formaja azonban par év alatt robbanasszer( terjedést
élt meg; jol [athatdan ez jelentette az attorési pontot.

6 http://www.unesco.org/new/en/communication-and-information/access-to-knowledge/open-educational-
resources/what-are-open-educational-resources-oers/ 2017.04.20.

7 http://www.oeconsortium.org 2017.04.20.

8 http://www.elearnspace.org/blog/2008/10/30/connectivism-course-cck08/ 2017.04.20.
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A CCK08-nak szamos kovetGje akadt, amelyek a témaval, valamint a szorosan vett szervezési moddal
egyltt adaptaltdk a kurzust adott szlikebb kornyezetekre, és amelyeket még mindig sokkal inkabb
konnektivista kurzusoknak neveztek jellegzetes moddszertanuk miatt, mint MOOC-nak. Ezzel
parhuzamosan azonban 2011-ben megjelent a Stanford Egyetem nyilt online mesterségesintelligencia-
kurzusa Sebastian Thrun iranyitasaval, amelynek ismertsége elterjesztette a MOOC elnevezést és a
felsGoktatdsi szerepl6k altal kindlt nyilt online kurzusok koncepcidjat. Az elsé hirek mar arrdl széltak,
hogy ez a tanitasi-tanuldsi méd egyszer és mindenkorra megvaltoztatja majd a fels6oktatast, annak
ellenére, hogy a stanfordi kurzusok jellemz6en klasszikus tavoktatdsnak mindsilnek, online
koérnyezetben megvaldsitva és arra adaptdlva. Az ismert és kevéshé ismert nemzetkdzi MOOC-site-ok
mellett megjelentek a nemzeti aggregator-oldalak és az egyes intézmények sajat MOOC-feliletei. Ma
avilagszerte elérhet6, MOOC-nak nevezett kurzusok és azok felliletei szerteagazd, minden részletében
nehezen kovethet6 haldzatot alkotnak. Mara a MOOC mint kifejezés minden olyan tanulasi folyamatot
lefedhet, amelyben

- mind atartalom kozvetitése, mind a szerepl6k kommunikacidja, mind az értékelés online zajlik;

- nincsenek bemeneti szlir6feltételek, vagy legaldbbis konkrét bemeneti sz(irés, szintfelmérés;

- akurzus kialakitdsa soran a szervez6k nagyszamu résztvevére szamitanak, igy szamos feltételt,
példaul a tartalmak elérhet6ségét, a tanuldsi tevékenységeket és az értékelési szisztémat is
ehhez alakitjak.

Ez utdbbi kitétel mindenekel6tt azt jelenti, hogy a szervezdk igyekeznek automatizalni a kurzus
tdmogatasanak és a résztvevdi teljesitmények értékelésének minél tobb szegmensét; ritkdbban pedig
azt, hogy a résztvev6k feladatai kozé tartozik a kilonféle elveken szervezd6dd tanuld csoportok
alakitdsa, a tarsértékelés és a tanuldtarsak kozotti folyamatos kommunikacié.

A MOOC-kurzusok egyel6re nem rendelkeznek kozos taxondmidval, annak ellenére, hogy a
csoportositdsra szamos, egymast részben atfedd kisérlet sziletett,® csupan a csoportositasi
szempontok tlinnek vildgosnak: az id6tartam, a cél fékuszaltsaga, a meglévé tartalomhoz és a kreditalt
egyetemi kurzusokhoz valé viszony, a felépités és a szervezés sajatossagai, a tdmogatds mddszertana,
a szervezeti kornyezet, a csatlakozasi szempontok, a validacids kériilmények, valamint a tematikus
terlilet és a képzési szint. Ezek egyébként a kurzusok meghirdetésében, illetve leirasaban kisebb-
nagyobb hangsullyal szinte mindig megjelennek, ellentétben a csoportositds tekintetében szintén
relevans olyan jellemzdékkel, mint a kurzus szandékolt célcsoportjai, a tdmogatas jellege és a kurzus
elvégzésének feltételei/befektetései a résztvevék szamara (kivéve egyre gyakrabban az anyagiakat). A
csoportositasok és szempontok a gyakorlatban altaldban keverednek.

Annak ellenére, hogy az egyetemi elektronikus tanuldstdmogatas elterjedésének és megujitdsanak
egyik deklaralt alapja a sokat és sokféle médon emlegetett digitalis nemzedék felsGoktatasban vald
megjelenése, a MOOC-kurzusokban ennek csak bizonyos technikai feltételei latszanak, mint a
weboldalak leegyszerdsitett, vizudlis eligazodast tdmogatd szerkezete vagy a videds tartalmak tulsulya
(ami nem azonos a magas szinvonalu oktatévidedk elterjedésével).

Ahhoz, hogy a MOOC szervesen illeszkedjen be a tanuldsi folyamatokba akar a fels6oktatas, akar a
lifelong learning fel6l, mindenképpen valaszt és megoldast kell taldlni legaldabb néhany olyan
kérdéskorre, amelyek meghatarozzak a MOOC résztvevGi korét, strukturajat és elismertségét. Az elsé
természetesen a formalis elismerés hatékore és a validacio témaja. Egyelére a MOOC-kurzusoknak sem

9 Fodorné, 2016; Clark, 2013 a
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egységes elismertetési kritériumai, sem kidolgozott, altaldnosan alkalmazott validacids rendszere
nincs,10 az intézményi elismerés a meghirdeté intézményre, intézményekre terjed ki, vagy adott
partneri egyUttm(ikdésben vihet6 at. A célcsoportok meghatarozasa és a sz(ikebb/tagabb fokusz
kozotti dontés szintén erésen ranyomja a bélyegét a kurzusok mikodésére. Azaz hogy minél szélesebb
csoportokat kivanjunk megszélitani kevésbé jél prognosztizalhatéd és elnagyoltabban megvalésithaté
hatékonysaggal, vagy szlikebb, specializaltabb csoportokat, valdszinlileg jobban testre szabhaté
tematikdval, tartalommal és mddszerekkel. Ehhez kapcsolddik a kurzusok humanerdforras-
sziikségletének felmérése, biztositdsa és finanszirozasa. Az automatizalt kurzusokban relative
alacsonyabb koltséggel nagy létszdmu résztvevd tanulhat, de cserébe szamos tevékenységrél és
értékelési maodrdl, amelyeket egyel6re csak human tdmogatassal lehet megvaldsitani, le kell
mondanunk. A tarstanulas és a tarsértékelés nagyon fontos tanuldstdmogatasi eszkdztdrat adnak, am
a tutori munkat altaldban nem helyettesitik. A human tdmogatas egy korlatozottan automatizalt,
illetve automatizadlhatd tanuldsi folyamatban a létszdm névekedésével aranyosan né, és a globalis
halézati kommunikacidhoz szokott tanuldk elvdrdsai jocskan magasabbak mar a klasszikus
tdvoktatasban még elég jél m(ikods, személytelen sablonvalaszoknal. Az erGforras-sziikséglet pedig
elvezet benniinket a finanszirozdsi modellhez, amelybdl most tobbféle is megfigyelhet6. Az egyik
szerint a kurzus izemeltetésének koltségeit legaldabb részben a résztvevék viselik, ekkor a kurzuson
valé részvételért fizetnilk kell, dm ez inkdbb a tobb kurzusbdl Osszealld, komplexebb képzési
programokra jellemzé (mint a Udacity nanodegree-jei vagy a Coursera specialization-jai); ennek egy
masik formadja szerint a résztvevé a kurzus eléréséért nem, csak a teljesitett kurzus hivatalos
elismeréséért (verification) fizet; egy harmadik szerint a human tdmogatasért. llyenkor a kurzus
ingyenes verzidja csak a tananyagokat és az automatizalt értékelésl feladatokat tartalmazza, a nem
ingyenes valtozat pedig a humdn tdmogatdasu feladatokat és plusz tartalmakat, amelyek sziikségesek a
hivatalos elismerést érG teljesitéshez (maga a teljesitést igazolé dokumentum ingyenes). A masik
finanszirozdsi médban — amely egyébként nem terjedt el tul széles korben — a részvétel teljesen
ingyenes, viszont a hivatalos elismeréshez (példaul egyetemi kredithez) kiilon vizsga szikséges, ami
pénzbe keril. A harmadik modell szerint a kurzus fenntartdsa a résztvev6k anyagi befektetésétdl
fliggetlen forrasokbdl, példaul kilsé tdmogatasbdl valdsul meg; a magyarorszagi kezdeményezések
tobbsége ezt a modellt kdveti, a magyar nyelv( kurzusok nagy tomegd, fizet6képes keresletének
hidnyaban.™

A MOOC-jelenséget 6vezd felhajtas elGtérbe allitotta az online kurzusokat altalaban, és ujra
rairanyitotta a figyelmet az online tanulasban rejl6é lehet6ségekre. Azonban az elmult kozel tiz év
tapasztalatai szerint a nagy vdrakozasok a felsGoktatds teljes atalakulasardl nem igazolddtak be. A
felsGoktatds alapjaiban nem valtozott, nem alakult ki az elképzelt rugalmas atjarhatésag a MOOC-
résztvev6k és az egyetemi hallgaték kozott, és nem valt altaldnossa a MOOC-féle modulokbol
Osszedllithatd végzettség mint egyetemi szolgaltatds sem. Ugyanakkor a MOOC lathatdan elérte a
tavoktatds tipikus alanyainak nagy részét,12 még ha a jelek szerint megtalalt jellemzd célcsoportok az
egyetemi szféra fel6l megkdzelitve definidlhatdk is (Ugy mint hallgatoi csoportok, potencialis hallgatok
csoportjai, sziil6k, tovabbképzésben gondolkodd szakemberek stb.). Osszefoglalva a MOOC-jelenség
napjainkban lassan eljut a felhajtasciklus csalddasi pontjara. Az azutan bedllé realis hasznélatban
feltehet6en az egyetemek kiegészité szolgdltatdsaként, potenciadlisan a rugalmas modulokbdl allé

10 Witthaus et al, 2016
11 pankdsz, 2016
12 Clark, 2013 b
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képzések kitlntetett szervezési mddjaként fog mikodni. Az egyetemi és a felnGttképzések lassu, de
elkerilhetetlen atalakuldsa soran valdszinlileg egyre névekvd szerepet jatszik majd, dm énmagaban
inkabb jellemz6je, mint kivaltdja az valtozds meginduldsanak.

Mobile learning

A mobil tanulds a kétezres évek masodik felének hivészava: annak a jele, hogy a vezeték nélkili
internet-elérési lehet6ségek ugrasszerld novekedése, pdrhuzamosan a teljes értékld operacios
rendszerrel rendelkezé mobil eszkdzok terjedésével, Gjfajta tanulastdmogatasi modokat tett lehetévé,
illetve hivott el6.

Eredetileg a mobil tanulds kétféle irdnybdl hatdrozhaté meg:®

az eszkozorientalt megkozelités —
hasonldéan a legtagabb e-learning meghatdrozdsokhoz — mobil tanuldsként cimkéz minden olyan
tanuldsi tevékenységet, amely (kézben, zsebben) hordozhaté digitalis-haldzati eszkbzokon zajlik; a
radikdlisabb szervezési, tartalmi, mddszertani megkozelitésben viszont a mobil tanulds a tanulasnak
egy, minden mastdl elkiloniilé formaja. Amint lathatd, a tanulasnak ez a terlilete még a tobbinél is
erGsebben ki van téve a technoldgiai valtozékonysagnak. A korai forrasokban példdul még eldontetlen
kérdésként jelent meg, hogy a laptopok, notebookok hasznalata ebbe a kategéridba keriilhet-e, és
hogyan lehet egyeztetni a hagyomanyos mobiltelefon, az okostelefon és a PDA jellemzéit a mobil
tanulastamogatdshoz. Azéta ezek a kérdések, az e-kdnyvolvasé haszndlatdval egyiitt, tulhaladottd
valtak. A mddszertani, tartalmi és szervezési problémakér azonban, noha szintén valtozott, igazan
napjainkban valt aktualissa. Ahogyan a mobil eszk6z6k és haldzati technoldgidk terjedtek még a fejl6dé
régidkban is, a haldzati tartalmak — reszponziv design és/vagy 6nall6 alkalmazasok formajaban — egyre
inkdbb ehhez a valtozatos megjelenitési eszkdztarhoz és globalis felhasznaléi kdzeghez igazodtak, a
mobilkommunikaciot tevékenységalapu, folyamatos online jelenléttel egészitve ki. A tanulasi céld
microcontent mellett egyre nagyobb teret nyernek az adatbazisok, és mindenekel6tt a tanuldssegité
applikacidk, illetve jatékok. A mobil tanulds kezdetben f6leg a széles értelemben vett e-learning egy
részhalmazat jelentette. Azok a tanuldsi mddok és tevékenységek tartoztak ide, amelyeket a tanuldk
képesek id6tél és helytél figgetleniil elvégezni (egy-egy mikrotartalom befogaddsa, feladatok beadasa,
drillszeri gyakorlatok vagy gyakorld tesztek teljesitése stb.), vagy amelyeket nem is lehetséges a
hagyomanyos oktatdsi szintereken (iskolakban, tantermekben) kivitelezni: példaul bizonyos kutatasi,
mérési és dokumentacids feladatokat, projektmunkdk részfeladatait, kreativ tevékenységeket. Ezzel
parhuzamosan azonban a tartalommegoszto feliiletek egy jelent6s része a kétezres évek kozepétdl
egyre inkabb épitett a felhasznaldk altal |étrehozott tartalmakra, amelyek adott platformon akar
tananyagbdzissa is allhatnak 0ssze, megkdnnyitve a személyre szabott és az Onirdnyitott tanulast a
feln6tt tanulék szamara. Ahogyan a webes feliiletek egyre kénnyebben elérhet6vé valtak a mobil
eszkozokrdl is, a kétféle megkdzelités — a mobil tanulas id6t6l és tértdl vald fliggetlensége, és a
felhasznaldk altal generalt tartalmak bévithetd adatbazisként valé haszndlata — fokozatosan 6sszeért.

Az always connected aktivitas tAmogatdsara fejlesztett megoldasok (hasznalati eszkdztdl fliggetlendl)
immar nemcsak a klasszikus oktatasi-tanuldsi kérnyezettdl tavol, hanem azon belill is motivald és
hatékony tdmogatast jelentenek: példaul a valés idejl kvizek, rovid ciklusu jatékok és tesztek, a par
perces oktatévidedk kontaktdrdk alatt vagy otthoni tanulasnal is megalljak a helylket. Ez annal is
inkabb igy van, mivel a rovid szakaszokra, a célcsoport kapacitasatdl fliiggéen kis egységekre bontott

13 Traxler, 2005
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tanuldsi folyamat nemcsak a tavoktatas, hanem a jelenléti, érakra szabott oktatasi folyamatoknak is
integrans része. Ezzel egyltt az eszkozok, fellletek és alkalmazadsok sokasodasaval a mobil tanulas
egyre kevésbé jelenik meg 6nallé tanulasszervezési vagy mddszertani kategériaként, hanem sokkal
inkabb besimul a szélesen értelmezett e-learning és f6leg az IKT-eszkdzokkel tdmogatott tanulds
teriiletei kozé.

A fennmaradd legfébb kérdéskdr nem a mobil eszkézok hasznalata a tanulasi folyamatokban — ez
elkerilhetetlen és magatdl értet6dé —, hanem a mobil eszkézokkel tamogatott és a hagyomanyos
tantermi tanulds dsszehangolasa, valamint a hatékony vegyes tanulasi szokasok kialakitasa a mobil
eszk6zok folyamatos hasznalatahoz igen, de a mobil tanulashoz kevésbé szokott tanuldkndl. Ez utébbi
ugyanis mind a kozoktatasban, mind a felsGoktatasban, mind a feln6ttoktatdsban és -képzésben,
masképp bar, de novekv6 probléma. Ugyanis a rendkivil ingergazdag eszkoz allandd hasznalata a
legjobb esetben is megneheziti az egy targyra (példaul a tanuldsra) vald fokuszalast, akar jo tanulasi
motivacidval és kialakult tanuldsi szokdsokkal rendelkezé felnétteknél is.** A felsGoktatasban és a
feln6tt-tanuldasban egyre nagyobb ardnyban megjelend digitalis generacidoknal pedig — eszkdzhasznalati
multtdl és életkori sajdtossagoktdl fliggben — akdr gatolhatja is a hatékony tanulasi rutin kialakuldsat.

Digitalis tanulds és analog tanulas

A digitdlis tanuldstdmogatds sziikségessége a tanulds minden szintjén és célcsoportja szamara
napjainkban mar nem kérdéses (hiszen maguk a mindennapjaink is nagyrészt digitalis kornyezetben
zajlanak), azonban ennek rendszere, mddszerei és korlatai mar szamos problémakért érintenek. Ebben
az irdsban elsGsorban a digitdlis bennszilottek tanuldsanak és a tanulasszervezés datalakulasanak
kérdéscsoportjaira fokuszalunk.

A digitélis bennszildttek kezdetben feltételezett ,szuperképességei”,’ a kivalé digitdlis irdstudas, a

remek haldézati egylttmikodési képességek, és féként a zokkenémentes, hatékony multitask
munkastilus, valdtlannak bizonyultak.’® Prensky mds megallapitdsai viszont: a véletlen elérésd
kereshet8ség és a vizualis informdacidk preferaldsa, a jatékstrukturak kedvelése, illetve a tevékenység-
kdzpontusdag, valamint az azonnali valaszok elvardsa a tanuldsban beigazolddni latszanak. Ezzel egytt
a latszélagos multitask valéjaban ide-oda kapcsolds, ami nem segiti el6 a folyamatos koncentraciot
egyik vagy masik projektre; a vizualitas preferadldsa a szovegértési rutin és figyelem kialakulasat gatolja;
a tevékenység-kozpontusag és az azonnalisdg elvarasa pedig nem jelenti a hatékony megoldaskeresési
stratégiak birtoklasat. Kétségtelen tehat, hogy a digitalis eszkozok, online tartalmak korai és
folyamatos hasznadlata, s mindenekel6tt az allandd digitdlis ingereknek vald kitettség Gjfajta tanuldkat
eredményeznek. Ez azonban azzal jar, hogy a kordbbi tanitasi mddszerek: a frontalis, befogadasra épitd
informdcié-atadas, az inger-valasz jellegl gyakorlas és értékelés, a tudas egyetlen forrasbél vald
prezentaldsa, tovabba a napi gyakorlattdl idegen tanulasi szituacidk ezeknél a nemzedékeknél nem
alljak meg tobbé a helyliket, fliggetleniil az oktatasi szinttdl. A fejlesztendd készségek is valtoznak, a
szOvegértésre, az informdacidkeresésre, a forraskritikara, az 6nall6 problémamegoldasra és az
egyuttmikodésre, kommunikacids készségekre novekvé hangsulyt kell helyeznie az oktatdsnak. Az
elektronikus tanulastdmogatasi eszk6zok és modszerek szakszer(i alkalmazasa igy nem elsésorban az

14 Kaspersky, 2016
15 Prensky, 2001
16 Kirschner, De Bruyckere, 2017
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informaciéatadast konnyiti meg, hanem mindenekel6tt a sokoldalu tanulasi készségtar kialakulasat és
megszilarditasat kell hogy elGsegitse.

A digitélis bennsziildttek véltozd sziikségletei nem csupan az 8 specidlis élethelyzetiikb8l erednek,”
hanem a globdlis-digitalis mindennapokban valé boldogulas is mas képességeket kivan meg mind a
munka, mind az allampolgarsag, mind a maganélet terén. Ennek megfelelen a tanulasi tartalmak, a
tanulasszervezési formadk és szerepek atalakuldsanak siirgetd igénye mara elérte a koz- és felsGoktatast
is. A tanulds tartalmanak tekintetében felértékel6dik a digitalis irdstudas, a digitalis allampolgarsag, a
digitdlis tudatossag és adatbiztonsag ismeretei, készségei, az informacids muveltség terilete, valamint
az online kommunikaciés készségek (er6szakmentes kommunikacid, irdsos befolydsolas,
érveléstechnika stb.). A tanuldsszervezés a személyre szabott tanulasi Utvonalak, a tudaselemek
legalabb részben 6nallé felfedezése, Osszegylijtése, a (tarsas) tevékenykedés segitségével vald
bevésGdés, valamint az alkalmazadson (akar torténeten — storyline — vagy jatékokére jellemzé
strukturalt dtvonalon — gamification) keresztiili beépiilés iranydba halad. Ez meg kell hogy valtoztassa
a tanulasi tartalmak strukturdlasat, illetve felkinaldsuk maédjat: a tankényvektél és a szerkesztett
jegyzetektdl a modulrendszer(i segédanyagok, véltozatosan 6sszeépithetd leckék, tobbféleképpen
feldolgozhaté multimédids tartalmak, s nem utolsésorban a tanegység-, kérdés- és feladatbankok,
adatbazisok felé. Ez pedig pontosan az az irdny, amelyet az elektronikus tavoktatds mar a kétezres évek
kozepétsl (a Web 2.0 paradigma el6térbe keriilésétdl) kévetni iparkodik,'® a mobile learning pedig
tanuldsi célu alkalmazasaival kiterjesztett.

A fenti atalakuldsok mar jelenlegi allapotukban is a tradiciondlis tomegoktatassal ellentétes tanuléi
magatartdst eredményeznek —azzal egyiitt, hogy meginduldsuk eleve valasz a digitalis mindennapokra,
amelyben szocializalédnak a mai tanuldk (a felnGttek egyre névekvé része is). Ebben a kdozegben a
tanulé nagyon hamar 6nalléva vélik, az oktatéra nem a tudas kizardlagos kutf6jeként, hanem
orientacidjat és fejlédését segitGként, tamogatdként (esetleg jatékmesterként), sét tanuld
partnereként fog tekinteni, hiszen a sajat tanuldsi folyamataban erre van sziiksége. A pedagdgusnak
és andragdgusnak egyre inkdbb ezt a szerepet kell beteljesitenie, ami egyébként az andragdgus és a
tdvoktatd szdmara egyaltaldn nem idegen, hiszen a felnSttek jelenléti és tavoktatasos tanuldsi
folyamataiban hangsulyos mentorszerep tovabbfejlesztése. Ugyanakkor a klasszikus tomegoktatas
altal megkovetelt, frontdlis el6addi és tekintélyelvi értékeldi szereptdl meglehet8sen tavol all. A
digitalis generaciokkal kapcsolatos felismerések, a tanuldsszervezési, modszertani és tartalmi valtozas
kényszere, valamint a pedagdgus szerepét érinté feszilltségek napjainkban a koz- és felsGoktatds
minden szintjén pedagogiai kihivdsokkal, nem egyszer motivacids és egyéb problémakkal, s6t
konfliktusokkal jarnak.

Jelen és jov6: az e-learning mint szemléletmod

Ennek az irasnak a fejezetei a szerz§ szdndéka szerint az e-learninghez valamiképpen kot6dé,
napjainkban kisebb vagy nagyobb figyelmet kelts, tobbé-kevésbé a feln6ttképzés elGterében alld
kulcsszavak koré szervezédtek. Remélhetdleg jol Iathatd, hogy a maguk a fogalmak is erésen, tébb
szalon 6sszekapcsolddnak: a MOOC nem sziiletett volna meg a tavoktatas, a szamitégéppel tdmogatott
tanulds és az e-learning koncepcid nélkil; a mobil tanulds az e-learningen, az IKT-eszkdzokkel
tdmogatott tanuldson, illetve a tevékenység alapu tanuldson belll valésithatdé meg; a digitdlis

17 Gyarmathy, 2012
18 Downes, 2005
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nemzedék egyszerre kovetkezménye és kivaltdéja a technoldgiai, mddszertani és szemléletbeli
valtozasoknak az informalédas és a tanulads terén. Az oktatds pedig reagdl a digitalis tanuldkra, a
halézati mindennapokra, de egyben katalizalja is a tanuldas megkdzelitésének, ezen beliil digitalis-
elektronikus tdmogatdsanak a folyamatat — s ebben a felel6ssége a szakpolitikai szintt6l az egyes
pedagdgus szintjéig hatalmas és elharithatatlan.

Az elektronikus tanuldstamogatas ugyanis immar messze nem a dominans, tradicionalis jelenléti
oktatdst kiegészit6, elsésorban bizonyos specidlis célcsoportokra, példaul a tdvoktatds alanyaira
érvényes eszkoztarat jelenti. Mintegy keresztmetszeti megkozelitésként, metaszemléletként jelen van
— vagy rovidesen jelen kell hogy legyen — kivétel nélkiil minden, a tanuldas tdmogatdsara tervezett
folyamatban; ahogyan a mindennapjainknak is visszavonhatatlanul részét képezik nemcsak maguk a
fizikai eszk6zok, hanem a halézati és virtudlis terek, amelyeket rajtuk keresztiil elériink és
m(ikédtetlink. Amint a fentiekb8l minden bizonnyal kivilaglik, a technoldgia evidens hasznalatan tul az
e-learning szemlélet a tanitdsi és tanuldsi mddszerekben, a tartalmakban, a tanitds és tanulas
szervezésében, s6t végs6 soron maganak a tudasnak és a tanulasnak a megkozelitésében (abban, hogy
mit gondolunk a tudasrdl, annak el6allasardl, felépitésérdl, tartalmarél, megszerzésérdl, illetve a
tanuldsrél mint tevékenységek és kognitiv folyamatok egyuttesérdl) is helyet kovetel maganak.
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SZELLG Janos — NEMESKERI Zsolt

Foglalkozasi rehabilitaciot 6sztonzé rendszerek - nemzetkozi gyakorlatok

Definicidk

Az elmult évtizedekben bizonyos fokig letisztultak azok a vitak, amelyek a fogyatékossaggal é16 és meg-
valtozott munkaképességli személy fogalmanak kilonboz6ségét prezentdltak. Az Eurépai Unidban a
tagorszagok daltalanos alapként az ENSZ Egyezmény meghatarozdsabdl indulnak ki: ,, fogyatékossdggal
élé személy minden olyan személy, aki hosszan tarto fizikai, értelmi, szellemi vagy érzékszervi kdroso-
ddssal él, amely szamos egyéb akaddllyal egyiitt korldtozhatja az adott személy teljes, hatékony és
mdsokkal egyenlé tarsadalmi szerepvdllaldsat.”

Ezen alapfogalom alapjan az Egészségiigyi Vilagszervezet (World Health Organization, WHO) szerint ,,a
fogyatékossdg a kdrosoddsokat, a tevékenység akaddlyozottsdgdt és a részvétel korlatozottsdgdt fel-
6lelé gyiijtéfogalom. Egy kdros egészségi dllapotu egyén, valamint kontextudlis (krnyezeti és szemé-
lyes) tényezGi kézotti kblcsénhatds negativ oldalat jeléli meg.”

A Nemzetkozi Munkaligyi Szervezet (International Labour Organization, ILO) szerint a ,,megvdltozott
munkaképességl, fogyatékos személy az, akinek dlldsszerzési, dllasban maraddsi és el6meneteli kild-
tdsai lényegesen romlottak, testi vagy értelmi képességeinek hivatalosan megdllapitott megvdltozdsa
miatt.”

Ugyanakkor a nemzetek a definicié lebontasa soran, elsGsorban szakpolitikai megkozelitésben, kilo-
nosen az eszkdzrendszerek tekintetében szamos eltérd, dént6en a jogosultsaghoz kéthetd fogalmat,
illetve tartalmat alkalmaznak. igy példaul Németorszagban és Ausztridban a tdmogatottsagi limit alsé
hatdra a fogyatékossaggal él6 személy 50%-0s egészségkarosodasa vagy megvaltozott munkaképes-
sége, mig Szlovakiaban ez a hatdr 40%-os.

A fogalmi tisztazas mellett fontossa valt az is, hogy az unids orszagok mindennapi gyakorlataban elfo-
gadottd valt az FNO (Funkcidképesség, fogyatékossag és egészség nemzetkozi osztalyozasa) alkalma-
zasa. Az FNO szerint a munka vallaldsanak, megtartasanak és az abban vald el6rehaladasnak az esélyeit
szamtalan tényezG befolyasolhatja. Ilyen tényez6k lehetnek azok az adott testi funkcidk (mentalis, ér-
zékelési, hang és beszéd stb.) és struktirak, amelyek egyes munkakorok betoltését kizarjak, korlatoz-
zak, mig mds munkakorok betoltését azonban nem befolyasolhatjak. Lényeges elemek a kognitiv kom-
petenciak, amelyek a munkavallalashoz szlikséges ismereteket, képességeket tartalmazzak és megha-
tarozdak a kérnyezeti tényezék, mint példaul az akadalymentesség a munkahelyi befogadas stb.!

Mindemellett szamos kérdés befolyasolja a fogyatékkal él6 személyek kapacitasat a foglalkoztatashoz
és a foglalkoztatasban valo el6rehaladashoz. Az oktatasi akadalyok, az ésszer( elhelyezkedés hianya,
az infrastrukturakhoz és az informdciéhoz valé hozzaférés hianya, a jogképességgel kapcsolatos korla-
tozasok és a tarsadalomban lévé attitlidkorlatozasok olyan teriletek, amelyek jelentGs hatast gyako-

1Szell§ Janos (szerk.) (2013): A rehabilitacids kvéta és hozzajarulds hatdsa a munkaltatok befogaddi magatartdsara Magyar-
orszagon. Kutatasi zarétanulmany. Késziilt a ,,K6zosen a jové munkahelyeiért” Alapitvany tdmogatasaval. PTE, Pécs
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rolnak a fogyatékkal él6k foglalkoztatasara. Raadasul, sok fogyatékkal él6 embert inaktivnak nyilvani-
tanak, a legtobbjiket nem regisztraljak allaskeres6ként, ezaltal a fogyatékossag gyakran munkaképte-
lenségnek tekinthetd.

Stratégiak és politikak
A fogyatékossaggal él6 személyek jogairdl sz6l16 ENSZ Egyezmény meghatdrozza e célcsoport munka-
vallaldshoz vald jogat, amely magdban foglalja

- a szamukra nyitott, befogadé és hozzaférhet6é munkaeré-piacon

- szabadon valasztott és elfogadott munka révén nyerhetd megélhetés lehet6ségének jogat,

- a munkahoz vald jog érvényesiilését és érvényesitését.

Megtilt mindennem(i, a fogyatékossag alapjan térténd, a munkavallalas barmely formajaval kapcsola-
tos hatranyos megkilonboztetést, beleértve a munkaerG-toborzas, az alkalmazas és a foglalkoztatas
feltételeit, a foglalkoztatds folytonossagat, a szakmai el6émenetelt, valamint a biztonsagos és egészsé-
ges munkakorilményeket.

Az Egyezmény tobbek kozott kiemeli, hogy a tagdllamoknak a fogyatékossaggal é16 személyek szamara
biztositania kell az

- dltaldanos szakmai és palyavalasztasi tanacsadoi programokhoz,
- a kozvetit6i szolgaltatdsokhoz, valamint
- a szakképzéshez és tovabbképzésekhez vald hozzaférést.

Tovabbi kovetelmény, hogy a tagallamok segitsék a fogyatékossaggal él6 személyek munkatapasztalat-
szerzését a nyilt munkaer6piacon, tamogassak a fogyatékossdggal él6 személyeknek szd16 szakképzési
és szakmai rehabilitacidt, a munkaban-tartdsi és munkdba vald visszatérést segité programokat.?

Az Eurdpai Unid a hatranyos helyzet(i csoportok, a fogyatékossaggal é16k és a megvaltozott munkaké-
pességl személyek érdekében végzett politikaja részeként, mainstreaminget elSirdnyzo kozelitést vég-
zett.?

Ennek kovetkezményeként az unié irdnyelvei arra iranyulnak, hogy szélesebb koéri politikakat dolgoz-
zanak ki a hatranyos csoportokra, de nem hataroznak meg részletes javaslatokat e csoportok specialis
igényeire bontva. A tagorszagok feladata, hogy uUgy épitsék fel a sajat nemzeti politikdjukat az EU irdny-
elvei figyelembevételével, hogy ezek a politikdk és az azokat kovetd intézkedések teljes mértékben
hozzaférhet8ek legyenek a hatranyos helyzetli emberek szamara.*

2 www.un.org/disabilities/documents/natl/hungary.doc

3 A mainstreaming kozelitésmaod azt jelenti, hogy a hatranyok kezelésének egyik legfontosabb eszkéze az egyenl6 esély(i hoz-
zaférés, a fokozottan személyszabott megkozelités biztositasa, az elérhet6 eredmények fGaramba helyezésének igénye és
szandéka.

4 Disability mainstreaming int he European Employment Strategy, European Commission, Employment, Social Affairs and
Equal Opportunities Dg, Brussels, 1/07/2005
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A politikakon belili mainstreaming elve alkalmazasara vonatkozé igény jogi hattere az EU diszkrimina-
ciok elleni direktivaiban kerult lefektetésre, amikor is megtiltottak a vallasi, meggy6z6désbeli, fogya-
tékossagi, életkori és nemek szerinti megkllonboztetést az élet minden teriletén, ezen belil a hiva-
tdsban és foglalkoztatasban is.

A kozelitésmadd alkalmazdasdval hangsulyossa valt a hatranykezelés f6aramba helyezésének igénye. Ez
azt jelenti, hogy elsGsorban a foglalkoztatas elésegitése érdekében mikodtetett dltalanos munkaeré-
piaci programokat kell alkalmazni a hatranyos csoportok, fogyatékossaggal él6 és megvaltozott mun-
kaképességl emberek esetében is. Egyre sz(kiteni, illetve specializalni kell azoknak a specidlis tdmo-
gatasoknak, eszk6zoknek a korét, amelyek a szegregidlt foglalkoztatast szolgaljak. Azaz az integracidt
nem csak a foglalkoztatds megvaldsuldsaban, hanem az ezt megel6z6 rehabilitdciés folyamatban is
fontosnak tartjak.

A f6aramba helyezés (intenziv tanacsadas; képzés, atképzés; foglalkoztatasi és vallalkozasi 6sztonzdk;
kozvetlen munkahelyteremtés) prioritdsa megkoveteli a munkaeré-piaci programok raforditasainak
emelését, illetve hatékonysdguk novelését is. Ugyanakkor megjegyzendd, hogy az aktiv integraciéra
iranyuld koncepcio sikeres alkalmazasa a kiilonféle elemek és tényezbk (szakpolitikak, munkaltatok,
civil szféra stb.) kozotti egylttmikodésen mulik. A megfelel§ jovedelemtamogatdst munkaeré-piaci
lehetGségekkel és j6 minGségl szolgaltatasokhoz vald kdnnyebb hozzaféréssel kell kombinalni. Mind-
emellett a tarsadalmi integracid és a munkaerd-piaci részvétel nem vaélik el egymastdl.®

A 2010-2020 kozotti id6szakra vonatkozd Eurépai Fogyatékossagiigyi Stratégia atfogo célkitlizése az,
jogaikkal, és teljes korlen részt vehessenek a tdrsadalomban és az eurépai gazdasdgban, kiilonosen az
egységes piac keretében. A Bizottsag nyolc cselekvési teriiletet jelolt ki:

akaddlymentesités,
részvétel,
egyenldség,
foglalkoztatas,
oktatds és képzés,
szocialis védelem,

NouhkwhR

egészség,
8. kiilsé fellépés.

Ezen belil a fogyatékossaggal él6 és megvaltozott munkaképességli személyek munkavégzésével kap-
csolatos f6 lizenet tovabbra is az integralt foglalkoztatads, az esélyegyenl&ség, a lehetdség szerinti teljes
élet elGsegitése.

A stratégia fontos meghatdrozdsa a mindségi munkahelyek létrehozasa, fejlesztése, mivel azok bizto-
sitjdk a gazdasagi fliggetlenséget, 6sztonzik a személyes teljesitményeket, és a legmegfelel6bb védel-
met nyujtjdk a szegénység ellen. A stratégia unids tdmogatast nydjt a nemzeti intézkedéseknek, és a
kovetkez6 teriileteken kiegésziti Gket:

- a fogyatékos személyek munkaeré-piaci helyzetének elemzése,
- fellépés olyan ellatdsi gyakorlatok és csapdak ellen, amelyek eltéritik a fogyatékos sze-
mélyeket a munkaeré-piaci belépéstdl,

5 Szell6 Janos (2009): A foglalkozasi rehabilitacio elmélete és gyakorlata, jegyzet. ELTE BGGYK Budapest
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- az Eurdpai Szocialis Alap (ESZA) igénybe vételével a fogyatékos személyek munkaerd-
- aktiv munkaer6-piaci politikak kidolgozasa,

- a munkahelyek jobb akadalymentesitése,

- a munkakozvetités, a tdmogatasi strukturak és a munkahelyi képzés szamara szolgal-
tatasok kidolgozasa.

A Bizottsag el6zetes értesitése nélkil allami tamogatds nyujtasat lehet6vé tevé altaldnos csoportmen-
tességi rendelet hasznalatanak dszténzése nemzeti feladat.®

Helyzetkép

Az EUROSTAT adatai szerint Eurdpaban mintegy 80 millié fogyatékos személy él, és figyelemmel a de-
mografiai valtozasokra ez varhatdan 2020-ra eléri a 120 millié f6t. A fogyatékos személyek esetében a
szegénységi rata 70 %-kal magasabb az atlagnal, ami részben a foglalkoztatdshoz vald korlatozott hoz-
z&férésnek tulajdonithatd.’

Az Eurdpai Fogyatékosiigyi Szakért6k Akadémiai Hdalézata (The Academic Network of European
Disability Experts /ANED) felmérése alapjan a fogyatékkal él6 nSk aranya a teljes népességben maga-
sabb (29,5%), mint a férfiaké (24,5%).% 2013-ban eurdpai szinten a 16 éves és idGsebb személyek mint-
egy 26,9%-a aktivitasaban korlatozott volt, és a fogyatékkal él6k foglalkoztatottsaga (48,5%) 23 szaza-
Iékponttal alacsonyabb aranyt mutatott, mint a nem fogyatékkal él6ké (71,4%). Nemek kozotti meg-
oszlasukat tekintve a n6k foglalkoztatasi rataja 45%-ot, a férfiak foglalkoztatasi mutatéja pedig 52%-ot
tett ki. A sulyosan fogyatékos emberek foglalkoztatottsagi aranya 29%-os, a fogyatékossaggal él6k
esetében 56%-0s, a nem fogyatékosoké pedig 71%-os volt.

A megvaltozott munkaképességli emberek gazdasagi aktivitasi mutatdi nagyon kedvezGtlenek, a mun-
kaerGpiacon erdsen alulreprezentaltak. A gazdasagi aktivitasi mutaté (15-64 éves korcsoport) 58,9%-
os aranyaval szemben a nem megvaltozott munkaképességli személyekével, amely 81,0%-os (a teljes
arany 76,8%) az adott id6szakban. Az aktivitasi rata kiilondsen alacsony Maltan, irorszégban és Roma-
nidban és viszonylag magas Finnorszagban, Németorszagban és Svédorszagban. A fogyatékkal él6k sze-
mélyek uniés munkanélkiliségi rataja 19,0%-os, szemben a nem fogyatékkal él6k 11,8%-aval. A fogya-
tékkal é16 emberek munkanélkiliségi mutatdja viszonylag alacsony Romaniaban (5,6%), Hollandidban
(10,3%), és az Egyesult Kirdlysagban (12,5%). Az atlagnal magasabb volt Spanyolorszdgban (36,1%),
Horvétorszdgban (37,1%) és Gorogorszagban (39,2%).°

Az EU altal hasznalt és a ANED jelentéseiben részletesen elemzett mutatdkat az 1. sz. tablazat foglalja
Ossze.

6 Eurdpai fogyatékossagigyi stratégia 2010-2020: megujitott elkdtelezettség az akadalymentes Eurdpa megvaldsitasa irant.
COM(2010) 636 végleges. Brisszel, 2010.11.15.

7EU SILC 2014.

8 A mutatokra vonatkozé adatok az EU-SILC 2014-b6l szarmaznak. Az EU-SILC az elmult 6 honapban az egészségligyi problé-
mak miatt "sajat tevékenységre korlatozott" kérdésekre adott sajat valaszai alapjan késziilt, és a fogyatékossag proxyjaként
hasznaljak. Az EU-SILC minden 16 éves és annal idGsebb személyre kiterjed, aki magdnhaztartasokban él. Nem vonatkozik a
gyermekekre vagy a bentlakasos intézményekben él6 emberekre. Az éves mutatdkat az EU-SILC adatai alapjan allitja 6ssze az
ANED.

% Grammenos, Stefanos (2015): European comparative data on Europe 2020 & People with disabilities. Draft report. Academic
Network of European Disability experts (ANED). Centre for European Social and Economic Policy (CESEP ASBL. Bruxelles
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1. sz. tablazat: Az EU altal hasznalt f6bb indikatorok 6sszefoglaldsa

2008 2009 2010 2011 2012 2013

Fogyatékos személyek
, j 25,1% 25,7% 25,0% 25,9% 26,1% 26,9%
aranya (16+ év)

Europe 2020 célok és kapcsolodé indikatorok

2008 2009 2010 2011 2012 2013
Foglalkoztatas Cél: a foglalkoztatas szintje érje el a 20-64 év kozotti népesség 75%-at
Fogyatékkal él6k 46,4% 46,1% 46,0% 46,9% 47,9% 48,5%
Teljes népesség 68,7% 67,6% 67,3% 67,3% 67,0% 66,9%

Munkanélkiiliségi rata (20-64)

Fogyatékkal él6k 15,9% 17,3% 18,0% 17,4% 18,1% 19,0%

Teljes népesség 8,4% 10,2% 10,9% 11,2% 12,2% 12,9%

Aktivitasi rata (20-64)

Fogyatékkal él6k 55,1% 55,8% 56,1% 56,7% 58,5% 59,8%

Teljes népesség 75,0% 75,2% 75,5% 75,8% 76,3% 76,8%

.. 3 Cél: a korai iskolaelhagydk aranya kevesebb, mint 10% (18-24 év koz6tti népesség aranyaban,
Korai iskolaelhagyas . L L, , . , . L
maximum kozépfoku végzettséggel, akik nem vesznek részt képzésben). Indikativ adatok.

Fogyatékkal élék 25,1% 23,0% 21,6% 18,9% 21,8% 21,5%
Teljes népesség 13,2% 13,1% 12,7% 11,6% 11,2% 10,4%
L 3 Cél: a 30-34 kozotti népesség 40%-a rendelkezzen befejezett fels6fokd tanulmanyokkal. Indi-
Fels6foku végzettség .,
kativ adatok.
Fogyatékkal élék 20,4% 21,6% 22,8% 27,1%% 27,8% 28,0%
Teljes népesség 31,6% 33,9% 35,5% 36,0% 38,1% 39,3%

Forras: Grammenos (2015) 11. o. alapjan a szerz6k kiemelése

Eszk6z0k és szolgaltatasok

Az unids tagallamok 6szténz6 rendszerei a mar korabban emlitett f6aramba helyezést preferaljdk,
mindegyik orszagban megtalalhaté a bérszubvencid, a képzési tdmogatas, a védett foglalkoztatds és a
tdmogatott foglalkoztatds. A foglalkoztatasi tamogatasok meghatdrozd részét —a legtdobb orszagban —
a nyilt munkaerdpiacon miikddd gazdalkodd szervezetek kapjak, jéval kisebb ardnyban részesednek
ebbdl a védett szervezetek.

Az aktiv integracio elvének sikeres alkalmazdsa a kiilonféle elemek kozotti egylittmikodésen mulik. A
megfelel6 jovedelemtdamogatdst munkaerd-piaci lehetGségekkel és jo mindségli szolgdltatasokhoz
vald konnyebb hozzaféréssel kell kombinalni. A fenntarthaté munkaeré-piaci integracidhoz a fogyaté-
kos és megvaltozott munkaképességli embereknek eldszor megfelelS forrasokat, személyre sz616 fog-
lalkoztatasi és szocialis szolgdltatasokat kell biztositani. Ha sikertl elhelyezkedniik, el6 kell segiteni a
munkahely megdrzését annak érdekében, hogy a munkavallalé ne kényszeriiljon allasa feladasara nem
megfelel6 munkavallaldi készségei miatt vagy azért, mert nem tudja sikerrel venni a személyes és tar-
sadalmi akadalyokat.
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A szolgdltatdsok szervezeti hdatterének vdltozatossdga

A tdmogatasi eszk6zok fedezetét szolgdld alapokkal dont6en az dllami foglalkoztatasi szolgalatok ren-
delkeznek és a vonatkozo torvényi elGirasoknak vagy kapacitdsuknak és kapcsolatrendszertiknek meg-
felel6en biztositanak kiilonb6z6 szolgdltatdsokat. Vannak olyan unids orszagok, ahol a szolgaltatasokat
kiszervezték, ezek egy részét privatizaltdk példaul Hollandidban, Nagy-Britanniaban, Ausztridban és Né-
metorszagban. llyen privatizalt intézmény Anglidban a New Deal for the Disabled, amely azon megval-
tozott munkaképességli munkanélkilieket segiti a munkdaba torténd visszatéréshez, akik hatranyos
helyzetikbdl adédd tdmogatasban részesiilnek.

A munkaer6-piaci szolgdltatasok megvasarlasahoz tapasztalattal és hatékony maédszertannal rendel-
kez6 magdanszolgaltatdkra, fejlett piacra és piaci szerepl6kre van sziikség. Németorszagban szdmos
képz6 intézmény alakult képzési szolgdltatasok nyujtasara. Ezek elsGsorban az érdekvédé tarsasagok-
hoz kapcsoldédd nonprofit szervezetek voltak. Ezeken kivil alternativ szocidlis szolgaltatast nyujtd in-
tézmények is megjelentek.

Az allami finanszirozas dontGen kétféle elv alapjan torténik:

1. a koltség (input) alapu finanszirozas a szolgdltatok koltségeit tériti meg, altalaban ata-
lany elszamoldas (fejkvdta, normativa) alapjan,
2. mig az eredmény (output) alapu finanszirozast a teljesitmény alapjan fizetik.*°

Ugyanakkor tobb példa is van arra, hogy az dllam hoz |étre 6nall6 szervezetet, ilyen Belgium Valldnia
régidjaban mikods lGgynokség (Agence Wallone pour l'intégration des personnes handicapées,
AWIPH). Feladatkorébe tartozik a fogyatékossdg megel6zése, a fizikai akadalyok megsziintetésének
tdmogatdsa, szolgaltatasok biztositdsa.!

A munkaltatok ugyanakkor abban is érdekeltek, hogy az allami foglalkoztatdsi szervezetektél vagy az
altaluk finanszirozott civil (alternativ) kozremiikodéktél megfeleld szolgaltatast kapjanak. Az Egyesiilt
Kiralysdgban nonprofit szervezetként mikoddik a Business Disability Forum, amely segiti a
fogyatékosligyi szakpolitikat, informacidkat biztosit a munkaltatok szamara a megvaltozott munkaké-
pességl személyek foglalkoztatasaval kapcsolatos el6nyokrél és nem utolsé sorban segiti a fogyaté-
kossaggal él6k vallalkozova vélasat.'? Utdbbi azért is fontos, mert a megvaltozott munkaképesség(i
emberek vallalkozéi hajlanddsaga elsGsorban ismeretek hidnydban nem jelentGs. A nék, az etnikai ki-
sebbségek, a fiatalabb és id6sebb fogyatékkal él6k és a gazdasagilag depresszids teriileteken él6k ne-
hezebben viszonyulhatnak a vallalkozasok megkezdéséhez és sikeres miikodéséhez. Ez azt sugallja,
hogy a fogyatékossaggal kapcsolatos politikai intézkedéseket ki kell egésziteni az egyéb tarsadalmi-
gazdasagi helyzethez kapcsol6do héatranyok kezelése érdekében.™

10 Scharle Agota (2008): Alternativ munkaerd-piaci szolgaltatasok. Az ellen8rzés, monitorozas, mingségbiztositas és hatékony-
sagmérés rendszerei és eszkdztdra az Eurdpai Unidban. Budapest Szakpolitikai Elemzé Intézet
https://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/case-studies/egs/agency-for-the-integration-of-people-with-
disabilities-belgium

12 http://www.businessdisabilityforum.org.uk/

13 Kitching, John: Entrepreneurship and self-employment by people with disabilities. Background Paper for the OECD Project
on Inclusive Entrepreneurship. OECD 2014
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Kvotarendszerek és uj foglalkoztatdsi lehetGségek

A tartdsan munkanélkili fogyatékossaggal é16 és megvaltozott munkaképességl személyek esetében
a munkaerépiacon kivil toltott hosszu iddszak alatt meglazulnak a munka vilagahoz f(iz6d6 kapcsola-
tok, megkopik a munkavégz8 képesség. E csoportok visszasegitése a munkaerépiacra hosszabb folya-
mat, amely t6bbirdnyl tamogatdst kinalé programokat tesz sziikségessé. Eurdpa szinte 6sszes orsza-
gaban e programok kombindlt intézkedésként, komplex mddon tartalmazzak a foglalkozdsi rehabilita-
ciod, a szubvenciondlt foglalkoztatas, a tamogatott foglalkoztatds, valamint az intenziv tanacsadas ele-
meit is. Ezekkel tobbnyire integralt megkozelitést valdsitanak meg, és olyan testreszabott megoldaso-
kat alkalmaznak, amelyben sziikségletvezérelt tdmogatdsokat biztositanak foglalkoztatasba kerilésiik

(vagy bennmaradasuk) érdekében.*

A munkaltatdk érdekeltségi rendszerének jellemzé eszkoze a kotelezd foglalkoztatasi kvotak elSirasa.
A kvétarendszer ugy kivanja béviteni a fogyatékossaggal é16 emberek foglalkoztatasat, hogy kotelezi a
munkaaddkat bizonyos szamu fogyatékos munkavdllalé alkalmazdsdra. Ausztridban példdul azok a
munkaltatok, akik legalabb 25 munkavdllalét foglalkoztatnak, egy kedvezményezett fogyatékos sze-
mélyt kotelesek foglalkoztatni. Olaszorszagban azok a munkaltatdk, akik legaldbb 15 f6t — és legfeljebb
35 f6t foglalkoztatnak egységesen minimalisan 1 f6 fogyatékos munkavallalét is foglalkoztatni kotele-
sek, azok a munkaltaték pedig, akiknek a munkavallaléi Iétszama meghaladja a 35 f6t, de nem éri el az
51 f6t, azok 2 f6 fogyatékkal él6 munkavallalét kotelesek foglalkoztatni. Ha ezt a kotelezettséget a
munkaadd nem teljesiti, kompenzacios adot kell fizetnie, s ez szolgal forrasul bizonyos rehabilitacids
tevékenységek finanszirozasara.'®

A véltozd gazdasagi és foglalkoztatasi kornyezet és az a foglalkoztatottsdg novelése irdnti igény miatt
szamos tagallamban eréfeszitésekre keriilt sor egyéb Uj foglalkoztatasi formak lehet&ségeinek felta-
rasa érdekében. Ezek k6zé tartozik az un. ,,harmadik szektor”, a szocidlis gazdasag foglalkoztatasi po-
tencialja, nevezetesen a szolgaltatasi agazaton beliil a tdrsadalmilag hasznos tevékenységek korében
torténd (f6leg helyi) munkaalkalom teremtés, kiilonosen Németorszagban és Franciaorszagban.

Prevencio és fiatalok

Eurépdban az utdbbi idében feler§sodtek azok a tAmogatasi tartalmak, amelyek a megelGzést, a pre-
venciot, illetve az életut kezdetének tdmogatdsat szolgaljak. A fiatal fogyatékosok esélyegyenlGségé-
nek biztositdsa érdekében 2010-t6l Svajcban, Danidban, Svédorszdgban, Ausztriaban, az Egyesiilt Ki-
ralysagban és Hollandiaban jelent6s reformokat hajtottak végre, elsGsorban a tekintetben, hogy a fiatal
fogyatékosok szakmai rehabilitacioja (képzés, foglalkozasi ismeretek, palyaorientacid) lehetdség sze-
rint mar az orvosi rehabilitacio alatt megkezddédjon.

A reform keretében személyi szlikségleteknek megfelel6 multidiszciplinaris (orvoslas, oktatds, szocio-
l6gia) csomagokat dolgoztak ki és hasznalnak fel. Daniaban a fiatal fogyatékosok foglalkoztatasanak
elésegitése érdekében el6térbe helyzeték a rugalmas foglalkoztatast, mig Ausztridban és az Egyesiilt
Kirdlysagban megerGs6dott a tanintézetekben az allami foglalkoztatasi szolgalatokkal k6zésen végzett

14 Magyarorszagon is m(ikodtek/mikddnek ilyen programok, igy példaul az unids forrasbdl tdmogatott Tarsadalmi Megujulds
Operativ Program keretében a Megvaltozott munkaképességli emberek rehabilitdcidjanak és foglalkoztatasanak segitése
vagy az EFOP 1.1.1 Megvaltozott munkaképességli emberek tdmogatdsa program.

15 Szell6 Janos (szerk.) (2013): A rehabilitacids kvdta és hozzajarulds hatdsa a munkaltatok befogaddi magatartasara Magyar-
orszagon. Kutatasi zarétanulmany. Készilt a ,,K6zosen a jové munkahelyeiért” Alapitvany tdmogatdsaval. PTE, Pécs
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életvezetési és palyavalasztasi tandcsaddas.'® Hollandidban a foglalkoztatési térvény kiilén rendelkezik
a fogyatékossaggal élG fiatalok tarsadalmi esélyegyenlGséglk biztositasardl, tdmogatasardl, az ellatasi
rendszerekrél, juttatasokrdl, és a szolgaltatasokrdl (Wet arbeidsongeschiktheidsvoorziening
jonggehandicapten / Wajong).

A Wajong reformja soran kialakitott foglalkoztatast el6segité program szerint minden fogyatékossag-
gal élé fiatal megfelel6 tdmogatast kell, hogy kapjon kés6bbi munkavallaldsahoz. Az alapgondolat az,
hogy az iskola nem mas, mint munkaeré-piaci transzfer. Ertékelésére 18 éves koraban keriil sor el-
dontve a tovdbbi tamogatdsokat (foglalkoztatast elGsegité eszkozok) és szolgdltatasokat (coaching
sth.).V

Egyéni stratégiak és 0sztonz6k

Az egyéni sziikségleteken alapuld tervezés a modern rehabilitdcioban az 1990-as évektdl kezdve vég-
bement szemléletvaltas sordn elfogadott alapelv. Eszerint a szolgaltatdsok soran nem a hatranyos hely-
zet(i ember képességeit és adottsagait kell figyelembe venni, hanem egyéni szlikségleteit. A modern
eurdpai szocidlis, egészségligyi vagy terlletfejlesztési stratégiai tervezésben ez az egyik legmarkansab-
ban jelen |évé alapelv.

Szemléletében meghatarozé az empowerment, amely komplex, sokdimenzids tevékenységet jel6l6 fo-
galom. Annak a folyamatnak a megjel6lésére szolgdl, amelynek sordn a megvaltozott munkaképességl
személy hatni képes 6nmagdra, hatalommal, 6ndllé probléma megoldasi képességgel rendelkezik,
vagyis képessé valik arra, hogy sajat életét iranyitani tudja, és céljait képes legyen elérni.

A masik lényeges megkdzelités a holisztikus szemlélet, amely szerint a megvaltozott munkaképességl
ember egész személyével (személyiségével) kell foglalkozni, beleértve az egészségi és szellemi allapo-
tat, képességeit, készségeit. Fel kell tarni a problémak okait, és az okokat kell kezelni, megsziintetni. A
holisztikus szemlélet fontos eleme a megel6zés. E nézetek mellett az egész életen dt tarto tanuldsra
vonatkozo kezdeményezéseknek szisztematikusan fokuszba kell allitania a fogyatékossaggal él6 embe-
rek igényeit. A szakpolitikaknak (oktatas, foglalkoztatas) proaktivan folyamatosan figyelniik kell a po-
tencidlisan érintett fogyatékossaggal é16 emberekre, a leheté legszélesebb kdrben fel kell hivni a fi-
gyelmet a tevékenységiikre.

Az atalakulé munkaerGpiacon a fogyatékossaggal é16 és megvaltozott munkaképességli személyek ese-
tében is Ujbdl elétérbe kerilt a flexicurity kérdése.'® A flexicurity e két alapvetd igényt prébalja egyesi-
teni: a rugalmas munkaerdpiac és a megfelel6 biztonsag kombinacidjat szorgalmazza. A rugalmassag
és biztonsdg nem csak a munkaer@piacra, hanem a foglalkoztatasi és fogyatékosiigyi szakpolitikdra, az
ellatérendszerekre, a munkaligyi szervezetekre is vonatkozik.

16 Prins, Rienk (2016): Young persons with health conditions: measures on prevention of disability benefit dependency and
activation. An overview of selected reforms, experiences and lessons from five countries. BBL, Verkauf Bundespublikationen,
Bern

17 Vos, Edwin L.: Measures on prevention of disability benefit dependency and activation of young persons Netherlands:
Young persons with Health Problems and Employment. www.bsv.admin.ch/praxis/ forschung/publika. Letdltve: 2017. julius
15.

18 A rugalmassag és biztonsag kérdéskore mind a foglalkoztatdspolitika (munkaerépiac), mind a szabalyzérendszer, a munka-
jog teriiletén is meghatarozo, annak ellenére, hogy a flexicuritynek nincs altalanosan elfogadott definicidja, egy olyan kons-
tellacio, amely megprébalja egyiitt kezelni a munkaeré-piaci szereplSk szamara biztosithato feltételek rugalmassagat és biz-
tonsagat.
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Tamogatott foglalkoztatds

A személyre vonatkozd tdamogatasok mindenekel6tt a munkahely megtartdsat, ezt kovetéen a nyilt
foglalkoztatas megvaldsitasat célozzak, csak ezek sikertelensége esetén szolgdljak a védett foglalkoz-
tatast. Eurdpaban az integraciot el6segit6 6sztonz6 rendszeren belill az egyik leggyakrabban alkalma-
zott mddszer a széleskdri koordindciét igénylé tdmogatott foglalkoztatas (TF).2°

A TF kozel harminc orszagban mikodik, eltérd tartalommal (definiciok, szabvanyok, médszertan), gya-
korlattal, Iétszammal és finanszirozassal. A tdmogatott foglalkoztatas szolgaltatas rendszerét az Ame-
rikai Egyesiilt Allamokban dolgoztak ki az 1970-es évek végén. Az elsé TF médszert alkalmazé kisérleti
projektek soran tanulasban akadalyozott és intellektualis, értelmi fogyatékossaggal él6 embereknek
kinaltak szolgdltatast. A kés6bbiekben a mddszert kiterjesztették sok, mds fogyatékossaggal és beteg-
séggel él6 ember tamogatdsara.

A tdmogatott foglalkoztatds mddszere azért alakult ki, hogy specidlis tdmogatdssal segitse a fogyaté-
kossaggal é16 munkavdllaldkat alapvetd emberi jogaik gyakorldasdban és abban, hogy megerdsédjon
Onbecsulésiik, hasznossdg-tudatuk. A mddszer fontos a munkaltaténak, mert értékes, megbizhatd, lo-
jalis munkavallaléhoz jut, s6t tarsadalmi felelGsségvallalasa révén jo hirnevét is gyarapitja.

A mddszer tobb elembdl all és egyértelmUien a fogyatékos személy munkaerd-piaci esélyeit szolgalja,
kozvetlen elhelyezés biztositasaval. Altalanossagban alapja a munkavallaléi profil (intelligencia, mun-
kaképesség, szocialis alapkészségek, egészségi allapot, szocialis korilmények, érdeklédés, célok stb.)
és a munkaltatoéi profil (munkakdrnyezet, munkakor elemzése, munkahelyi légkor) egyeztetése, az il-
leszkedés vizsgalata a munkaba helyezés érdekében. A TF lényeges része a betanitds, a beilleszkedés
el8segitése és az utankdvetés.?°

Svédorszdgban az ottani tdmogatott foglalkoztatasban, a SIUS (Sarskilt introduktions- och
uppféljningsstéd) programokban 2014-ben 9908 f6 vett részt, 43%-uk harminc év alatti volt.?! 2010-
ben Ausztridban 10850 f6, a Cseh Koztarsasagban 19 szolgaltatd tgyfeleként 900 6 vett rész az ottani
TF-ben. Ugyanebben az id6szakban, Norvégiaban a 2500 f6, Spanyolorszagban 14159 fogyatékossaggal
él6 és megvaltozott munkaképességli kapcsolddott ilyen tipusu rendszerhez. Ausztridban, Svédorszag-
ban és Norvégiaban a finanszirozds és a szervezés kdzponti, mig a Cseh Kdztdrsasagban és Spanyolor-
szdgban a TF jelentds unids (ESZA) tdmogatasbdl miikodik.?

19 Magyarorszagi viszonyokra a Salva Vita Alapitvany adaptélta a TF mddszert, felismerve a szolgaltatas hianypotlo jellegét és
a benne rejl6 lehetGségeket. A Salva Vita Alapitvany 2003-ban kapott elGszor felkérést az Orszagos Foglalkoztatasi Kozalapit-
vanytol a TF szolgaltatas terjesztésére. A program célja volt, hogy az orszagban minél tobb helyszinen, minél tobb megvalto-
zott munkaképességl, fogyatékos ember szamara legyen elérhetd a szolgaltatas. a Salva Vita Alapitvany mellett tovabbi hét
magyar szervezet miikodtet TF szolgaltatast Magyarorszagon.

20 Csanyi Zsuzsanna — Jasper Eva (2009): Tamogatott foglalkoztatas jegyzet ELTE BGGYK Budapest

21 https://www.arbetsformedlingen.se

22 sypported Employment for people with disabilities in the EU and EFTA-EEA good practices and recommendations in support
of a flexicurity approach. Luxembourg: Publications Office of the European Union, 2012
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Profiling

Az egyéni stratégidk kialakitdsanak alapjat a jol felépitett szolgdltatasok jelentik. A munkanélkiiliek,
ezen belll a fogyatékossaggal é16 és megvdltozott munkaképességli személyek foglalkoztathatdsaga-
nak felmérésére Eurépdban altalanosan elterjedt gyakorlat a kompetencia és profiling alapi megkoze-
lités.” A profiling, mint ligyfél-kategorizaldsi rendszer, magaban foglalja — a munkavallalds szempont-
jabadl relevans — individualis és szakmai képességek, kompetencidk felmérését (vizsgalatat), és az ered-
mények szembesitését az adott térség munkaer6-piacanak kovetelményeivel. A profiling a korai be-
azonositds mddszere, arra szolgdl, hogy statisztikai eszk6zdkkel, majd a tanacsaddi beszélgetés soran
az ugyféllel kapcsolatosan szerzett szubjektiv szempontokat értékelve kimutassak, hogy az adott sze-
mély nagy valdszinliséggel tartds allaskeres6vé valik-e vagy sem. Tulajdonképpen egy kockazateleme-
zés, amelynél a kockazati faktor azt mutatja meg, hogy az allaskereséknél, illetve azok egy csoportjanal
mekkora a kockazata a tartos allaskeresévé valasnak.

Az egyik ilyen profiling eljaras a MELBA (Merkmalprofile zur Eingliederung Leistungsgewandelter und
Behinderter in Arbeit), amelyet hasznalnak a Benelux allamokban, Ausztridban és Svajcban, Svédor-
szagban, Finnorszdgban, Litvanidban, Szlovakidban, Szlovénidaban és Olaszorszagban is. A szoftveralapu
eljaras lényeges eleme a kbzvetlen tanacsaddi, szakért6 részvétel. A MELBA kognitiv funkcidkat,
pszichomotorikus jellemz&ket, kommunikacids készségeket, kozosségi kompetencidkat, munkavégzé
készségeket mér. Meghatarozza a jellemz6 profilokat és 0sszeveti a foglalkozasokkal, illetve a lehetd-
ségekkel. Ugyanakkor modellezni tudja egy esetleges ismeretfejlesztés (képzés) hatésait is.*

Utdbbi tekintetében példaul Ausztridaban a foglalkozasi rehabilitacio intézményrendszerén belil, az al-
lammal kotott szerz6dés alapjan az egészségkarosoddssal vagy funkcidzavarokkal kiizdg, illetve pszi-
chiatriai diagndzissal, pszichikai korlatokkal, halmozott fogyatékossaggal rendelkez6k célcsoportja ese-
tében a Szakképzési és Rehabilitacidés Kozpont (Berufliche Bildungs- und Rehabilitationszentrum, BBRZ)
végzi a rehabilitdciés munkat.?> A fejlesztés team munkaban torténik (orvos, foglalkoztatasi szakértd,
szocialis szakért6, pszicholdgus, andragégus stb.). A foglalkoztathatésag megallapitasa a foglalkozas-
egészségi diagndzisbdl, az orvosi konzultacidbdl, a pszichikai és intellektualis teljesitmény diagnoszti-
kabdl, a szocidlis kompetencidk megitélésébdl, és a munkahelyi szimuldcids rendszerek alkalmazasabol
all. Az egyéni rehabilitacids terv elkészitése, vagyis a szakmai kdvetelmények egyéni érdeklédéssel és
kompetencidkkal torténd egyeztetése az egészségi korlatozottsag elemzésével torténik, figyelemmel
az esetleges és megoldandd szocidlis problémakra, a kornyezetre. Kiilon rehabilitacids tréningrend-
szert alakitottak a pszichésen akaddlyozott személyek részére és tanuldsra vald felkészitést az alacsony
iskolai végzettséggel rendelkez8k szaméra.?®

Megjegyzendd, hogy a pszichés zavarok: szorongdsok, panik, fobidk, kényszeres betegségek, hangulati
zavarok, nagyfoku érzelmi fel- és lehangoltsag, kedélybetegségek, személyiségzavarok (narcisztikus,
hisztérias, antiszocialis), és a stressz-hatasok a 21. szdzadban szinte altaldnossa valtak, ezzel egyitt

23 Magyarorszagon 2005-ben PHARE program keretében AFSZ modernizacié soran kezd3dott meg egy profiling alkalmazasu
rendszer kialakitdsa. Szlik korben kerilt bevezetésre- elGszor az orszdghan taldlhaté munkatigyi kirendeltségek egyharma-
dan. A rendszer alapjat az elhelyezkedési esélymérd szoftver alkotta, amely kirendeltségi adatokra tdmaszkodva az adott
tgyfél elhelyezkedési valdszinliségét mutatta meg. 2007-t6l az informatikai rendszer atalakitdsa miatt nem m(ikodott. 2011-
t6| TAMOP program keretében indult el az jbdli fejlesztése, amely ismereteink szerint napjainkban is tart.

24 ggger-Subotitsch, A. - Liebeswar, C. - Wunderl, A. - Sinnl, W. - Draxl, | — Gruber, M. — Wawrinec. A. (2015): System und
Methoden der Beruflichen Rehabilitation in Osterreich. Kommunikations- und PublikationsgmbH, Wien

25 BBRZ székhelyek: Bécs, Linz, Vocklabruck, Kapfenberg, Klagenfurt és Innsbruck.

26 Szell§ Janos: Foglalkozasi rehabilitacid és diagnosztikai eljarasok. In.: A rehabilitacié komplex szemlélete. Szekszardi Szoci-
alis Mihely Tanulmanyok (2011). Szerkeszt: Nagy Janka Teoddra. PTE IGYFK, Szekszard
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megnétt a pszichoszocidlis fogyatékossaggal él6k szdma.?” A pszichikai akaddlyozottsagbdl adddé tii-
netek és sulyosabb esetben a pszichoszocidlis fogyatékossaggal él6 személyek ellentmondasos meg-
itélése és a tdmogatdsi rendszerek logikajaban meglévé problémadk gyakran vezetnek a munkaerépiac-
rél valé kiszorulashoz annak ellenére, hogy a mentalis/pszichiatriai betegségekben szenved6k nagy ré-
sze meglévl képességeik alapjan vagy azok fejlesztésével alkalmasak lehetnek, illetve alkalmassa te-
het8k a munkavégzésre.?®

Németorszagban a foglalkoztathatdsag el6segitésének alapja a négyfazisu integracidos modell, amely-
nek elsé szakaszdban megtorténik a profiling (kompetenciadk, egészség, szocidlis helyzet, 6nismeret és
egyéni tervek, pszichés dllapot, aktivitds, stabilitds, kommunikacid, k6z0sségi kapcsolatok, munkaerd-
piaci kornyezet stb.). Masodik fazis a célallapot, az alternativak szdmbavétele, elemzése, célkitlizés (el-
s6dleges cél az integracid). Harmadik fazisban torténik a sziikséges eszk6zok hozzarendelése, a meg-
valdsitas stabilizaldsa. Negyedik fazis a megallapodds megkdtése, a lehetséges integracid biztositasa.?®

Németorszagban, hasonléan Ausztridhoz, a foglalkozasi rehabilitacié intézményrendszerén belll a
szakmai (képzési) rehabilitaciét nem allami szervezetek végzik. llyen szervezet a BFW (Die Deutschen
Berufsforderungswerke), amely tevékenységének finanszirozasat a német allam, a szovetségi munka-
Ggyi kozpontok és a helyi forrasok biztositjak. F6 tevékenységei:

- a diagndzis felallitdsa az FNO és a profiling mddszereivel;

- a hagyomanyos szakképzésen tulmutatod képesitési rendszer biztositasa;

- rehabilitacios és integracidés menedzsment létrehozasa;

- egyéni integracios folyamatok szervezése;

- a szak-és személyiségfejlesztés egyenrangusdganak biztositasa;

- egyéni és egységes kompetenciafejlesztés; a kapcsolhatd és felhasznalhato diszciplindk
kérének bévitése, alkalmazdsa.3°

Osszegzés

A megvaltozott munkaképességliek és fogyatékkal él6k munkavégz6 képessége, igy lehetbségeik is
igen eltéréek. Az életkor, lakdhely, egészségi allapot, csaladi helyzet, iskolai végzettség tekintetében
meglévé jelentds kiilonbségek mellett fontos kiilonbség az is, hogy egyes karosodasoknak lathato jelei
vannak, mig masoknak nincsenek. Altaldban a megvaltozott munkaképességtiek és fogyatékkal é16k a
munkaeré-piacon hatranyban vannak koruk és képzettségiik tekintetében, sokszor szdmukra nem
megfelel6 munkahelyen dolgoznak. Mindezt sulyosbitja a képzés és szakmai felkésziiltség hianya.

Eurépdban az elmult 30 évben kialakult és tanulmanyunkban bemutatott gyakorlatok, médszerek meg-
probalnak a teljes emberre koncentralni, azonban a tarsadalmi, gazdasagi valtozasok, nem egy esetben
valsdgok hattérbe szoritottak hatranykezelési intézkedéseket. Az utdbbi id6ben atalakultak a munka-

27 pszichoszocialis fogyatékossaggal él6 személy minden az, aki hosszan tarté mentalis karosoddssal él, amely szamos egyéb
akadallyal egyiitt korlatozhatja az adott személy teljes, hatékony és masokkal egyenl6 tarsadalmi szerepvallalasat.

28 Nemeskéri Zsolt, Pankasz Balazs (szerk. 2015): Mddszertani kézikdnyv: Pszichés zavarok felismerése és kezelése a munka-
helyen. Pécsi Tudomanyegyetem FelnGttképzési és Emberi Er6forras Fejlesztési Kar, Pécs

29 Das arbeitnehmerorientierte Integrationskonzept der Bundesagentur fiir Arbeit (SGB Il und SGB 111). 20.12.2013 — VERSION
8.0 - INTERN Zentrale der BA Niirnberg 8-20. p.

30 Szell6 Janos: Foglalkozasi rehabilitacio és diagnosztikai eljarasok. In.: A rehabilitdcié komplex szemlélete. Szekszardi Szoci-
alis Mihely Tanulmanyok (2011). Szerkeszt: Nagy Janka Teoddra. PTE IGYFK, Szekszard
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erGpiacok, a munkaeré szempontjabdl meger6sodott a keresletorientacié, melynek okai kozott meg-
taldlhato a globalizacio, a mobilitas, a tudas értékelése. Ugyanakkor érezhetévé valt a szegmentdcid, a
strukturdlis kilonbségekbdl fakadd leszakadas. A modern munkaerépiacon a fogyatékossaggal élé és
megvaltozott munkaképességli emberek munkaerG-piaci esélyegyenlésége akkor tud javulni, ha ko-
vetkezetesen érvényesiilnek az egész életen at tartd tanulas elveihez kapcsolddd, meghatarozd, nem-
zeti szakpolitikai tdamogatasok.
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