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Kisgyermekes n6k reintegraciojanak tamogatasi lehet6ségei

Gy6rvariné Tumpek Gabriella — Kenderfi Miklos
Osszefoglalas

Ma hazdnkban egyre tobb csaldd villal gyermeket, ami alapvetden nagy kibivds a munkdltatoknak, ha hosszitavon
is meg akarjak drizni a dolgogdikat. Nagy életfeladat elé dllitja a késébbiekben, mdir kisgyermekes munkavdillals-
ként pozicidgiukba visszatérni kivand siiliket, annak minden hogadékdval. Megldtasunk szerint megdrésiikben
és beilleszkeedeésiikben fontos szerepet kaphat a pozitiv munkabelyi diszkrimindcid mellett a palyatandcsadds mod-
szertana. Remélhetileg ez az 1j s3emléletii megkiozelités lesz a jovibeli trend a tandcsadds teriiletén, melyben otvi-
K0dnek annak kiilonbizd teriiletei. Hogy hogyan lebet ez kdlesondsen eldnyds, eldremutatd és hosszuitdvii megoldas,
bemutatuntk egy programot, mely a kismamafk daltalunk feltdrt kulesképességein alapul. Cél az; ondefinicid mélyitése
és az, onértékelés erdsitése, melyek a munkabely megtartds s3empontjabil kiemelt jelentdségiiek.

Kulcsszavak: kisgyermekes munkavillald, palyatandcsadds, reintegracid, inértékelés, indefinicid, onbizalonbi-
any, hatranyos helyzet, kulcsképesség
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Possibilities of Support for Reintegration of Mothers
with Small Children

Abstract

Today, more and more families in Hungary are having children, which is basically a big challenge for the employers
if they want to keep their employees in long term. 1t puts parents - who want to return to their position later as
workers with small children - in a difficult life situation, with all its circumstances. In our view, in addition to positive
workplace discrimination, the methodology of career counseling can play an important role in their retention and
integration. Hopefully, this new approach will be the future trend in the field of counseling, combining its different
felds. How this can be a mutually beneficial, forward-looking and long-term solution is presented in a program based
on the key competencies discovered of expectant mothers. The aim is to deepen self-definition and strengthen self-
assessment, which have key importance for job retention.

Keywords: employee with small children, career counseling, reintegration, self-assessment, self-definition, lack of
self-confidence, disadvantage, key competency

JEL: |24


https://doi.org/0.33032/acr.2874

24 Gy6rvariné Tumpek Gabriella — Kenderfi Miklos

Bevezetés

A nék munkaerépiaci helyzete eltérd sajatossagokat mutat a férfiakéhoz képest a gazdasagi szerep-
vallalast, a tarsadalmi kiilonbségeket és a hagyomanyokat tekintve egyarant.

A torténelem soran sokaig a nék elsédleges szerepe a csalad harmoéniajanak megteremtésében
teljesedett ki (Volgyesy, 2012). Szamtalan hazai és nemzetkozi kutatas vizsgalja a nék helyzetét.
Koncz (2016) szamos vizsgalatot végzett ez tigyben melyekbdl kideriilt, hogy ezek kilonb6z6 or-
szagokban eltéréek, azonban egyez6ségeket mutatnak abban a tekintetben, hogy az elndiesedett
szakmak leértékel6déshez vezettek. Ezt igazolja Karolinyné és Galambosné (2014. id. Hungler —
Kende, 2019) 2014-es tanulmanya is, amiben megallapitottak, hogy habar a XXI. szazad elején a
nyugat-eur6épai humaneréforrasrészlegek munkatarsainak haromnegyede né volt, a vezet6k mégis
tulnyomo tébbségben férfiak voltak.

A KSH adatai szerint 2010 és 2020 k6zott a termékenységi aranyszamot, az élvesziletések sza-
mat, a n6k életkorat és tobbek kozott a sokrétt allami timogatasok hatasat vizsgalva napjainkra
egyre tobb csalad vallal gyermeket, gyermekeket. Ez a tény alapvet6en kihivasok elé allitja a mun-
kaltatokat és a munkavallaléikat egyarant.

Magyarorszag ,,A csalad a fenntarthatdsag zaloga” témaban rendezte meg mar negyedik alkalom-
mal (2015 6ta minden masodik évben) a Budapesti Demografiai Cstcsot. A konferencia célja, hogy
talalkozzanak azok a szerepldk, akik a témaval kapcsolatban beszélgetnek a kihivasokrol és kézos
megoldasi javaslatokat dolgoznak ki. Tiz év alatt a magyar csaladpolitika, a ,,magyar modell” néven
valt a viligban ismertté (family-friendly kezdeményezések) (https://budapestidemografi-
aicsucs.hu/history).

Sajnalatos tény, hogy a munkaltatok ritkan gondolnak ugy a kisgyermekes anyukakra, mint érté-
kes munkavallalora, sokkal inkabb tekintik problémas dolgozoénak (Primecz, 2015). Bizunk benne,
hogy munkankkal mi is hozzajarulhatunk ezen allaspont megvaltoztatasahoz, hiszen ezen munka-
vallalok értékes tagjai lehetnek hosszutavon egy-egy vallalatnak.

Szakirodalmi attekintés

A nék munkaerdpiaci helyzete egykor és napjainkban

Az amerikai tarsadalomban az utobbi fél évszazadban kevés olyan drimai valtogds tirtént, mint a nok mun-
kdba dlldsa” (2020, Mishkin, 712p)

A munkamegosztasi rendszerek egyidések az emberiséggel. Mindig minden korban megvoltak a
specialis szerepek, amik egy adott igényszintet, értékrendet szolgaltak ki, melyek folyamatosan val-
toztak. A XIX. szazadig Eurépat alapvetéen a hagyomanyos néi szerepek jellemezték. A nék ezzel
a hagyomanyos struktaraval szemben, a létbizonytalansagot is vallalva keresémunkat kezdtek vé-
gezni, ami 4j tarsadalmi folyamatokat és problémakat generalt. Az 1884-es ipartérvény nem kilon-
boztette meg a néi és férfi munkavallalokat, de sziilés esetén négy hét szabadsagot irt elé. Ekkor a
n6k tébbségének nem volt munkaszerzédése, igy gyermekvallalas esetében elbocsatottak. Megala-
kultak a szakszervezetek, melyek célja a szocialis feltételek és munkafeltételek kialakitasa volt. Ek-
kor fogalmazddott meg az egyenlé munkaért egyenlé bér jar mondas. A néi foglalkoztatas tertletén
fordulépontot jelentett az ipari tarsadalom kialakuldsa.
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Az ipari forradalmak (a fenti 1. abran lathat6) vivmanyai mindig az emberiség életminGségének
javitasat céloztak és célozzak meg ma is. Azonban ezek a valtozasok hatassal voltak kilonb6zé
tarsadalmi folyamatokra is, melyek megvaltoztattak (és folyamatosan valtoztatjak) a csalad, a n6k
és a gyermekvallalas szerepét is. A feminizalédas mechanizmusa, a rendszervaltozas, ami utan a
foglalkoztatas lényegesen visszaesett (n6ké és férfiaké egyarant), a munkanélkiiliség novekedése,
ami soran a nék hatranyba keriltek, majd késébb a globalizacié hatasai nagyban befolyasoljak a
nék mai helyzetét és karrierut lehetSségeit.

A munka a térténelem folyaman egyre strukturaltabbd valt, tarsadalmilag kiszélesedett, melyben
napjainkra mar a néknek is ,,egyenrangt’” helye van.

Az OECD (2008, 2012) vizsgalata alapjan az 1995 6ta bekovetkezett gazdasagi névekedés a nék
telzark6zasaban keresendd. A nék munkaerépiaci helyzetének lényeges javulasa az elmalt évtize-
dekben egyenes aranyossagot jelent a csecsemdészam novekedéssel, ami Eurépanak kiemelten fon-
tos a demografiai és nyugdijrendszeri problémak miatt. Az utébbi idében egyre novekszik a mun-
kaer6piacon az érzelmi intelligenciat és a nem kognitiv készségeket igényl6 munkak aranya, ami a
n6k szempontjabdl kedvezé folyamat (2018, Varga).

Egy 2014-ben végzett felmérés szerint a kisgyermekes munkavallalé anyak aranya hazankban
alacsony az OECD atlagaval és szimos szomszédos orszaggal szemben (2019, Hungler — Kende).
Ambivalens elvarasként fogalmazédik meg a tarsadalom részérdl, hogy dolgozzon, de azért marad-
jon is otthon minél tovabb gyermekével. Szamos kutatas erdsiti annak tényét, mennyire fontos a
korai életszakaszban a gyermek szamara az intenziv anya-gyermek kapcsolat. A haromévesnél fia-
talabb gyermeket nevel néknek csak a 10 szazaléka dolgozik teljes munkaidében. A nék tébbsége
ugy tervezi, hogy otthon marad, mig a gyermeke be nem t6lti a haroméves kort (2018, Varga). Balint
és (Koll6, 2008) szamitasai szerint ,,a munkabelyril valo kilipésti] a gyermektdamogatisi rendszer elhagydsdig
terjedd idd atlagosan 4,7 év volt Magyarorszdagon 1997-2005 kizot?” (Bencsik — Juhasz, 2014), mig t&bb-
gyermekes csaladok esetében ez még hosszabb id6t jelenthet, amely idStartam alatt a munkaltatok
¢és munkavallalok egyittmikodése meghatarozoé lehet a késébbi munka kapcsolatukban. 1967-t61
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a GYES és 1986-t6l a GYED bevezetése hatalmas 1épés volt a sziilés utani ellatasok teriiletén,
lehet6vé téve a munkaviszony melletti gyermekvallalast.

Ma a munka néként és férfiként is egyarant fontos része mindennapjainknak, életiink nagy részét
a munkahelytinkon toltjiik, ezért nem mindegy, hogy az mennyire befogadé és csaladbarat.

A nék mint a munkaerdpiac szempontjabol hitranyos helyzetii csoport

WA ndi egyenjogiisag, ndi foglalkoztatds ... sokszor, sokat hallott tarsadalmi és gazdasdgi téma az EU-ban, a
Jfeplett vildghan ennek ellenére ag; elért eredmeények tobbnyire siralmasak” (Ternovszky, 2013).

Manapsag a munkaerépiacon hatranyos helyzetben vannak a nék, az esélyegyenléség nem biz-
tositott szamukra kell6 mértékben. (2007, Farkas et al.). Kenderfi (2012) azt tekinti hatranyos hely-
zetl személynek, akinek életfeltételeibol, korilményeibdl kovetkez6 tarsadalmi karrierlehet6sége
nem biztositott. 2018-ban az Alliquander — Tompa szerz6paros szerint a hatranyos helyzet els6-
sorban deprivacidval (valamit6l valé megfosztottsaggal) jar egyttt. ,, Hditrdanyos helyzetiiek mindazok ag
egyének, illetve csoportok, melyek ag dket kiriilvevd tibbségi populdcio dtlagdtil akdr bioldgiai-szomatikus akdr
szellemi-lelki vagy szocidlis-gazdasagi szemponthil kedvezdtlen irinyban, jelentds meértékben eltérnek.” Magyarot-
szagon a 2003. évi CXXV. torvény az egyenlé banasmodrdl és az esélyegyenléség elémozditasardl cimd
torvényben jelenik meg a fogalom. A hatranyos megkiilonboztetéssel a 8. §-aban foglalkozik. ,,Kiz-
vetlen hatranyos megkiilonbiztetésnek mindsiil ag olyan rendelkezés, amelynek eredményeként egy szemiély vagy
csoport valds vagy vélt példaul a) neme, k) csalddi dllapota, 1) anyasdga (ferhessége) vagy apasdaga, miatt rés3esiil
kedpezitlenebb bandsmdidban, mint amelyben mids, dsszebasontithatd helyzetben levd személy vagy csoport részesiil,
részesiilt vagy részesiilne.”

Nem minden orszagban van jogszabalyokban rogzitve, de Magyarorszagon az alaptorvény sza-

balyozza a diszkriminacié kérdéskorét, mely szerint a nék és a férfiak egyenjoguak. Az Eurdpai
Uni6 iranyelvei pedig tiltjak a diszkriminacié minden formajat.
A n6k a munkaerépiacon hatranyos helyzetben vannak (Horvath, 2012) a legtobb csoportositas
szerint a szakirodalomban, mely kialakulasanak okai lehetnek tarsadalmi és egyénhez k6t6dé okok
is. Cserné és munkatarsai (2000) szerint hatranyos helyzetd csoportok kozé tartoznak a gyermek-
gondozasi ellatasban részestlok, a felnéttoktatasi szolgaltatasokhoz valé hozzaférés szempontjabol
az UNESCO szerint (1997) a n6k, akik gyermekiket egyedul nevelik és munkaerépiaci integracid
szempontjabol pedig Halmos (2005) szerint a nék alkotnak kiilén csoportot.

Mar a munkara valé palyazat soran torténik diszkriminacid, hiszen a gyermekvallalas ténye vagy
a varhat6 biologiai ideje is befolyasolja a felvételt egy allashelyre két azonos kvalitasu jelolt esetében.
A magyar pénziigyi szektorban Glass és Fodor ramutattak, hogy az anyasagnak vannak negativ
kovetkezményei (anyabirsag), melyek hatranyos helyzetbe hozzak 6ket. Felmérésiik soran harom
munkaltatéi stratégiat azonositottak: egyrészt az anyakat nem tartjak alkalmasnak a kompetitiv
pénzigyi kdrnyezetben valé munkara, masrészt kiszarik a kisgyerekes anyakat és a gyermekvallalast
tervez6 néket, és kisebb feladatot és bért igérd palyara (mommy track) terelik Sket, végiil pedig a
menedzsment ugy latja, hogy a kisgyermekes anyakban nincs meg a képesség a vezetésre, ezért ezek
a n6k mar koran kikertilnek a szervezetbdl (Glass — Fodor, 2011).

Késébb a szakmai elémenetel soran is szamtalan negatfv helyzettel kell esetlegesen megkiizdenie
egy nének, melyek példaul a horizontalis és vertikalis szegregacio, a mobilitas kapcsan (tobbek ko-
zOtt a vezetOvé valas, tvegplafon, tivegfal, ragados padlo és rakkosar jelensége), a béregyenlétlen-
séggel azzal, hogy révidebb a karrieruthossz, a foglalkoztatasi arany alacsonyabb és az elsé gyermek
sziletésekor egyre id&sebbek az anyukak (Mészaros, 2006). A bérkilonbségeknek tébb oka van,
kozgazdasagi, tarsadalmi és politikai okok. (Farkasné — Molnar, 2006) Ezek kozul az egyik ok, hogy
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a kisgyermekes munkavallalok képzéseibe nem fektet a munkaltato. Az elémenetel és a bér leszakad
(Varga, 2017).

A magasabb véggettségi nok ma igen silyos hatranyba keriilnek a veliik azonos kori gyermekteleneksel szentben,
hiszen arra kényszeriilnek, hogy valasszanak palydjuk és a gyermekvillalds kozott” (Nagy, 2014). Gorgdy
Rita 2011-ben vizsgalta a magasan kvalifikalt n6k helyzetét, melynek cime (Gondtalanul mosolygd
boldog anyukak- avagy kisgyermekes édesanyak vallomasai problémaikrol, feszultségeikr6l, lelki
egészségiikrol) is igen sok mindent elarul a helyzet 6sszetett mivoltardl. Tanulmanyaban kifejti az
anyal szerep ambivalenciajat, a munkahelyiikon és otthon is helytallni akaré anyukak karrier dilem-
majat (Gorgdy, 2011).

A n6ék munkaerdpiaci helyzete 6sszességében sokat javult az elmult évtizedekben, ugyanakkor a
térfiakéhoz még ma is jelentSs a killonbség. A KSH adatai szerint a nék foglalkoztatottsaga az
1990-es évek eleje 6ta 1ényegesen novekedett, de a férfiakéhoz képest 10 szazalékpont korili, tehat
ugyanakkora a lemaradas, mint az 1990-es években (1995-ben 50 szazalék), 2017-re 40 szazalék
alatti az inaktivitasi arany. 1986-ban 75 szazalékat, mig 2016-ban 85-90 szazalékat kaptdk a nék a
térfiak bérének (Varga, 2017). Magyarorszagon 2016-ban 9,4 szazalék volt ez a nemek kozotti bér-
kilonbség, az OECD orszagokban 2017-ben pedig 13,8 szazalék volt atlagosan.

A szervezetek és a tarsadalom szamara egyarant fontos lenne, egy csaladi szerepvallalast timo-
gat6 és nem kizard rendszer mikodtetése {gy nem vetddne fel a csalad vagy karrier kérdéskore
(Mészaros, 20006) vagy a kettés karrier problémai, mikor gyermek sztletik. A harom karriertipus
egyike, a csaladi karrier tipusi nék élete az anyaszerepben teljesedik ki, melynek a tarsadalmi elis-
mertsége alacsony, a masik a munkaerd-piaci karrier kategoridjaba tartozo nok, akik szamara leg-
fontosabb a munkajuk, sok esetben jellemz6 a gyermektelenség. Szamukra nagy problémat okoz az
esélyegyenl6tlenség a férfiakkal szemben a munkaerépiacon. A harmadik kategériaba a kett6s ko-
t6dést karrier tipusu néket soroljuk, akik életében egyarant szerepet kap a munka és a csalad. Az 6
esetitkben a munkahelyi reintegracié nehézsége kockazati tényez6t jelent (Nemes, 2007). A mun-
kaerépiacrol kiszorulok visszakertilési esélyeit sok minden befolyasolja. Magyarorszagon alapitva-
nyi keretek kozott is segitik ezen csoportokat, melyek kozil kiemelkedé munkassagu a Kontakt
Alapitvany. Hatranyos helyzetd csoportjai k6zott megtalalhatéak a GYES-r6l visszatérni kivané
anyak, a 40 év feletti n6k és az 50 év feletti allaskeres6é nék is. Kutatasok, reintegracios szervezetek
és intézmények tapasztalatai szerint négy alapprobléma jelenik meg a reintegracios gyakorlatban,
melyek a strukturalis viszonyok, a csaladi viszonyok differencialt szerepei, a személyes attitddok
rejtett akadalyai és a munka vilagaval val6 kapcsolat megszakadasa (Tuczai, 2015).

A diszkriminacié komplex jelenség ezért nem lehet néhany okkal magyarazni. A XXI. szazadban
a diszkriminacié nem nyilt formai jellemz6ek a nék sok esetben repedezett tivegfalon (Bell, 2016.
id. Kispal — Németh, 2021) és szilankjain (Banek, 2017. id. Kispal — Németh, 2021) sétalnak. Ide
ill6 gondolat ,,a munkanak nincs neme” elképzelés, mely szerint a n6k nem a legjobb néi munka-
vallalok akarnak lenni, hanem a legjobb munkavallalok.

Ma mar szerencsére a munkaltatok egyre tudatosabbak, a profit megszerzésén tdl torekednek a
munkavallaldi jollét elére mozditasara is (példaul csaladbarat munkahely kialakitisa). A munkaerd-
allomany fejlesztése és megtartasa a HR stratégia része. A fenntarthatésag kiemelt teriilet napjaink-
ban. Az ENSZ 2015-ben 2030-ig tart6é periddusra elfogadott egy Fenntarthaté Fejlédési Menet-
rendet. Ennek a fokuszaban 17 Fenntarthat6 Fejl6dési Cél (SDG) all (a szoveg alatt lathat6 2. abra),
melyek megszintetéséhez cselekvésre szolitjak a vilag minden orszagat.
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Forrds: https:/ | sdgs.un.org/ goals, 1 etiltés ideje: 2022. 01. 04.

Ma mar a fenntarthatésagi szabvanyokhoz kototten is jelentek meg HR elvarasok, amik jelen
pillanatban még Osszetett kérdéseket vetnek fel, ilyen példaul a Rainforest Alliance szabvanya [31].
A Rainforest Alliance, Eséerd6 Szovetség 1986-ban alapult és egy nemzetkozi nonprofit szervezet,
melynek célja a trépusi erd6k megbrzése mellett, az ott él6 emberek jolétének elémozditasa (szab-
vanyanak a 1.6.1. fejezete foglalkozik a nemi egyenlGség és a néi egyenjogusag témakorével).

A ktlénb6z6 szabvanyok alkalmazasa mellett a cégek fenntarthatdsagi jelentéseket készitenek
példaul a Magyar Telekom fenntarthatdsagi jelentése [47], etikai kodexel rendelkeznek, melyben
helyet kap az esélyegyenl6ség és sokszintiség példaul a MOL-csoport Etikai kodexe [48] vagy ala-
pitvanyokat tamogatnak, akik valamilyen fenntarthatdsagi céllal mikodnek példaul az egyik kézmi-
ves csokoladékkal foglalkozé cég az Ars Socolata, ami a Cocoa Horisons alapitvanyt timogatja,
akik ezaltal a kakadbab termel6 vidéken a néket is [46]. Jelenleg elég sokszinG és sokszintd a paletta.
Még gyerekcipében jar a folyamat, de elindult a fenntarthatésag iranyaba.

Az esélyegyenlség és méltosag kérdéskore nem pusztan bioetikai, etikai, jogi vagy filozofiai kérdés.
A gazdasagot, ha nagy egészként kezeljik, akkor ebbdl a szemszogbdl méltan vetédik fel a dilemma,
amit Garai Laszl6 is boncolgat a konyvében, az egyenl6tlenség és annak harmas szabalya. A mélto-
sagot, mely nem csak moralis értelemben értendd, hanem takarja azt a minimum szintet, ami azt a
fogyasztast jelenti, ami emberi minéséglinkben jar (Garai, 2015).

A gazdasagban kilonb6z6 mutatdk és statisztikai elemzések kapcesan tajékozédunk. Egyes kal-
kulaciokhoz sziikség van nem GDP mutatokra is, hiszen a kotlatozottan elérhet6 eréforrasok vizs-
galatanal ezek nyujthatnak tajékozodasi pontokat. Ezek az alternativ makrogazdasagi mutatok fog-
lalkoznak a fenntarthatésaggal, a kérnyezettel és a joléttel is (példaul NEW, ISEW, HDI, GII, MPI,
EPI, HPI, GNH, Bhutin, Okoldgiai labnyom mutat6, GINI-index, Lorenz-gérbe). Az egyik mu-
taté példaul az Index of Sustainable Economic Welfare — ISEW (Fenntarthaté Gazdasagi Jolét
Mutatdja), mely pozitivumként értékeli a hazimunkat, de nagy hatranya, hogy a legtobb orszagban
nem 4llnak rendelkezésre adatok a kiszamitasahoz. Sok 6kologiai gazdasagtani vagy GDP-n tali
mutat6 problémaja, hogy a kiillénb6z6 orszagok hivatalos intézményei nem vették at alkalmazasu-
kat, illetve killénb6z6 szervezetek szamoljak ki vagy adott politikai kontextusban hasznaljak, ami
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hitelességiiket nagyban befolyasolja sajnos. Remélhetéen a jovében belatasra kertil hasznossaguk,
begytjtik és egységesitik majd az adatokat (Farkas — Salamin, 2021).

Osszességében a nék munkaerépiaci helyzetének hatisa megnyilvanul a gazdasigpolitika hdrom
fontos teriiletén, a gazdasagi névekedésben, a sziiletésszam alakulasaban és a nyugdijrendszer fenn-
tarthatosagaban egyarant (2017, Varga). A n6knek meg kell kiizdeniiik szamtalan el6itélettel, mint
példaul azzal, hogy a néi szerep, pusztan az otthon, a gyermek és a hazassag koré csoportosithato,
amivel a kvalifikalt munka csak nehezen egyeztethet 6ssze (Aronson, 1996). Egyszertien kevesebb
idejik és kapacitasuk marad a munkajukra, otthoni feladataikkal (,,Jathatatlan munka”) egytitt tdl-
terheltté vallnak. Az iskolazottsag egyre nagyobb elterjedésével és a késéi korra kitolodd gyermek-
vallalassal parhuzamosan egyre nagyobb a kett6s kotédésa karrier tipusu nék aranya a munkaerd-
piacon, mely jelenséggel a munkaltatoknak is kalkulalniuk kell.

A kulcsképességek szerepe a munka vildgdban

A munkaerépiacon valé boldogulast nagy mértékben befolyasoljak kulcsképességeink. A kismamak
rendelkeznek szamos olyan képességgel, mely a munkaerépiacon jol hasznosithato, ha lehetéséget
kapnak (sajat vizsgalat). Fontossaguk egyre jobban felértékel6dik, mivel nap, mint nap bonyolul-
tabb és valtozatosabb elvarasokkal taldlkozunk mind a szakmai és maganéletben egyarant. Fontos,
hogy a szakmai kévetelmények és az egyéni képességek talalkozzanak. Az 6nképzés hosszatava
stratégia, ami a rugalmassagunk zaloga is egyben.

Az egyik hazai szakfolydirat fogalomtaraban a kulcsképességeknél az alabbi meghatarozast ol-
vashatjuk: ,,Azoknak a képességeknek az Osszessége, amelyek a szakmai tudason felil alapvetéen
z6it. Ide sorolhatok azok a human, szocialis és érzelmi jellemzok, amelyek a szaktudason és az
értelmi képességen til meghatarozzak, hogy az egyén miként boldogul egy kozosségben, egy mun-
kahelyi kozegben” (Eletpalya-tandcsadas, 2009).

Ma mar nyilvanvaléva valt a kulesképességek, mint a tevékenység sikerességét befolyasolo ténye-
z6k szerepének felismerése, melyek példaul a konfliktus- és a problémamegoldas.

Sokféle meghatarozas sziletett az elmult 6tven-hatvan évben a foglalkozastol fiiggetlen képes-
ségekre vonatkozoan. Az 1950-es években felismerték, hogy bizonyos személyiség jellemzék nagy-
mértékben tamogatjak a sikeres munkavégzést. Super (id. Szilagyi, 2012) ismerte fel elséként, hogy
a személyiségjellemzok kozott vannak olyanok, amik valamennyi munkafolyamat elvégzése soran
elényt jelentenek, ezeket szakma feletti vagy kulcsképességeknek nevezziik. Magat a kulcsképesség
fogalmat a XX. szazad 70-es éveiben egy német munkapedagogus, Dieter Mertens (1974. id. Si-
egrist, 1996) vezette be. Mar ekkor feltételezték, hogy nem elég egy szakképesitést szerezni, a vilag
korilottink folyamatosan valtozik és ehhez folyamatosan alkalmazkodni kell.

Rengeteg meghatarozas sziletett, ilyen példaul a képességfedezet, a szakman felili képességek
(Super id. Szilagyi, 2012), az a tény, hogy minden munkakor betoltését megkonnyitik (Bajusz, 2008).
Az egyén bizonyitott képessége abhoz, hogy tudisdt, készségert, szakképettségét képes mind a szokvdanyos, mind
a valtozo szakmai kirnyezetben alkalmazni” (mely az EU ajanlasa).

Egyrészt kulesképességnek nevezhetjitk a személyiség azon tulajdonsagait is, amelyek minden
munkafolyamatban és foglalkozasban a sikeres munkavégzés fedezetét adhatjak, melyek az egyttt-
mikodési képesség, a kapcsolatteremtési képesség, a kommunikacié, a problémamegoldo képesség
és a felel6sségvallalas (2007, Szilagyi).

Masrészt Mertens szerint ,,a kulesképességek olyan ismeretek, képességek és késgségek, amelyek nem csak
meghatdirozott kiilinbid gyakorlati tevékenységekkel hoxnak létre kizvetett, korlitozott kapesolatot, hanem egy-
1észt Répessé tesgnek arra, hogy megfeleljiink poziciok és funkciok egés3 sordnak, amelyek azonos iddben alternativ
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lehetdségekkeént jelentheznek, mdsrést képessé tesxnek arra, hogy életiink sordn kegelni tudink a kivetelmeények
(tobbnyire eldre nem lithatd) viltozdsanak egy-egy szeletét” (Mertens, 1974. id. Siegrist, 1990).

A mertens-i megkozelités kulcsképesség fogalom altalanos, szakman felili, mozgosithato és at-
csoportosithatd képességek egytittesét jelenti, mely képességek megléte a munkaltatok korében
egyre jobban felértékelSdik.

A munka vilagaban tébbnyire megvaltozott a zart keretek kozott torténé munkavégzés, és el6-
térbe keriil az 6nallésag. A modern munkafolyamatokban az 6nallésagra és a csapatmunkara, 6sz-
szetett rendszerekben val6 egytuttmikodésre van sziikség. Ebben a felfogasban az egyénnek olyan
képességekkel kell rendelkeznie, amelyeket ,,csapatkompetencia” néven lehet 6sszefoglalni. Ezt a
képességet tobbek kozott a kompromisszumkészség, a realitasérzék, az engedelmesség vallalasa jel-
lemzi. Tekintve, hogy a folyamat tevékenység orientalt, a munkafolyamatok egymashoz kapcsolod-
nak, tovabbi képességekre van sziikség a j6 csapatmunkahoz, példaul az egyuttmiikodés a kilon-
b6z6 testiletekkel, a nagyobb Osszefiggésekben valé gondolkodas készségei, és a munka kovet-
kezményeinek részletes attekintését lehet6vé tevo képességek. Ez utébbi képességeket akar ,,rend-
szerkompetenciaknak™ is nevezhetjik. Mindezek mellett megjelenik a tarsadalmi szempontokon
alapul6 kulcsképesség-megkozelités is. Ebben az 6sszefiiggésben az alkalmazkodasra vald képessé-
get emelik ki a szerz6k, amely a tarsadalom fejlédésére iranyuld , konstruktiv kompetenciat” jelent
(Weinbrenner, 1991. id. Szilagyi, 2007).

A hazai kutatok a fenti elméleti kereteket figyelembe véve a kulcsképességek korébe soroljak a
3K-val jelolt képességcsoportot ezek a kommunikacios képesség, a konfliktusmegoldé képesség és
a kooperacids képesség. A szerzék tobbsége egyetért abban, hogy a problémamegoldé képesség
mindsége, valamint a gondolkodas és a cselekvés 6nallosaga jelentésen meghatarozzak a munka
vilagaban torténé sikerességet.

Egy masik felosztas szerint példaul a szakmak feletti képességek vagy kulcsképességek harom 6
készségek kategoriaja).

A kulcsképességeket és azok fejlesztését kognitiv, tevékenységelemz6 és tarsadalmi szempont
alapjan is csoportosithatjuk és elemezhetjiik. A tarsadalmi szempont az alkalmazkodasra vald ké-
pességet jelenti, amely az egyszerd munkavégzés helyett "a talélési esélyeink" novelésére és fejl6dé-
sére iranyul6 konstruktiv megoldasokat igényli, vagyis a tarsadalmi szemponta tanuldsnak ismét a
tapasztalat, felismerés és cselekvés egységét kellene jelentenie. A kulcsképességeknek a szakmakon
tulmutato jelentsége van, azonban nem idegenck a szakmanktol és ezek a képességek sok ponton
metszik egymast. Mar meglévé szakmai képességek (példaul rajzolvasas, hegesztési gyakorlat, jo
kéztigyesség stb.) mobilizalasa el6revetiti a munkavégzés (4j szakma tanulasa) esetén az eredmé-
nyességet (Szilagyi, 2007).

A kulcsképességek megjelennek az allashirdetésekben, melyek elé6fordulasi gyakorisagat tobbek ko-
z6tt Mertens, Werner és Siegrist vizsgalta.

Svajcban Mertens és Brassard kritériumai szerint elemeztek 682 darab allashirdetést. Siegrist
(1996) rangsorolta az azokban el6fordul6 kulcsképességeket el6fordulasuk gyakorisaganak alapjan.

1. tablazat. Kulcsképesség rangsor (Siegrist, 1996)

Kulcsképesség Eléfordulasok szama
Kooperacio és kommunikacio 251
Onallésig és teljesit6képesség 171
Problémamegoldas 106
Felel6sségvallalas 78
Tanulas és gondolkodas 59
Indoklas és értékelés 27
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Hazankban Bajusz (2008) az 1990-es évek tarsadalmi, gazdasagi valtozasai soran vizsgalta az al-
talanos munkavallal6i tulajdonsagokat, melyek az allaskeresési technikdk ismerete, az életen at tartd
tanulasra valo képesség és nyitottsag, az idegen nyelvtudas, az informaci6-feldolgozas képessége,
az alkalmazkodé készség, a csoportban torténé munkavégzd képesség és az 6nallé dontéskészség.
A SZIE, GTK, Vezetéstudomanyi Tanszéken 2001-ben elkésziilt a munkaadok altal elvart alapvetd
kompetenciak listaja. E felmérés eredményeképpen harom kategériaba soroltak a sziikséges mun-
kavallaléi tulajdonsagokat (2. tablazat).

2. tablazat. A munkaaddk altal elvart alapvetd kompetenciak

Idegen nyelv ismerete
Magabiztossag
Kritikus szemlélet
Lehet6ségek feltarasa
Felel6sségtudat

Problémamegoldé képesség
A tanulés és teljesitmény fejlesz-
tése

Munkakompetenciak Kulcskompetenciak Vezet6i kompetenciak
Rugalmassag Kommunikacié Vezetés

Kreativitas SzamszerGsitési készség Mas emberek motivalasa
Kezdeti 6nall6é déntéshozatal Csoportmunka Hibabdl valé tanulas

Kapcsolattartas
Kapcsolatépités

Mis emberekre valo hatas
Dontéshozatal

Az eredményekre és folyama-

tokra torténd fokuszalas
Stratégia-el6allitas
Etikus hozzaallas

Cselekvoképesség

Forras: SZIE, GTK, Vezetéstudomanyi Tanszék, munkdja alapjan idézi Karcsics (2001).

A kulcsképességek a jovében sokkal jobban meg fogjak hatarozni a munka vilagat, mint a mult-
ban. A munkavallaléknak meg kell ismerniiik sajat képességeiket, amit folyamatosan fejleszteni is
szitkséges. Ennek a tanulmanynak a keretein tdlmutat, de azok a képességek, és leend6 munkaval-
laléi generacids attitidok, melyek majd a j6vé munkahelyeihez kellenek mind munkaltaté és mun-
kavallaléi oldalrdl nagyon izgalmas kihfvasokat rejtenek (példaul 4j szakmak és munkamédok meg-
jelenése).

Onall6 empirikus vizsgalat bemutatasa

Az emberi eréforrassal vald hatékony gazdalkodas, illetve az ezt megvaldsitéd szakszerd EEM (Em-
beri Eréforras Menedzsment) stratégiai jelentGségu egy szervezet életében. Legnagyobb és legdra-
gabb kincs a munkavallald, a vele valé gazdalkodas tulajdonképpen befektetés az emberi t6kébe,
ami ugy a leggazdasagosabb, ha minél tovabb a cég rendelkezésére all. Ezek miatt fontos HR feladat
a céges és az egyéni karrierut 6sszehangolasa, ha hosszutavon szeretnénk a munkavallaléval dol-
gozni. Bz a feladat egy szervezet életében, kiilonos tekintettel a kisgyermeket vallalé néi munkaval-
lalokra folyamatos megujulasra késztet, és 4j megoldasokat kivan. Egy atgondolt és szakszert em-
beri er6forras terv kialakitasa elengedhetetlen. Az emberi eréforras gazdalkodasnak ebben kiemel-
ked6 szerepe van, hiszen ezt allandéan menedzselni kell a valtozasok tikrében. A szervezet altal
tervezett valtoztatasok atgondolt cselekvési tervvel, szakszerd HR tamogatassal sikeresebben leve-
zényelhet6ek, de a hirtelen, nem tervezetten bekovetkezé helyzetek kezelésében is hatékony segit-
séget jelent egy aktiv, az emberi eréforras gazdalkodasra is kiterjedé menedzsment folyamat tudatos
mukodtetése.
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Kiemelked§ jelent&séggel birnak azon emberi er6forras fejlesztési lehetéségek és HR eszk6zok
egy szervezet életében, amik segitségére lehetnek mind a munkaltatoknak és a munkavallaloknak
egyarant a munkahely meg6rzésében. Ilyenek lehetnek a hagyomanyostdl eltéré munkaidé strukta-
rak és foglalkoztatasi médok, belsé kommunikacié, a felnéttkori tanulas (képzés/atképzés), a tré-
ning modszertana, e-learning (2002, Ro6z), tudas menedzsment és transzport, mentor és talent
programok, munkahelyi esélyegyenl6ség biztositasa, palyaépités, karriertervezés, id6gazdalkodas, a
munkaltatohoz val6é kétédést elsegité kilonbozé szocialpolitikai intézkedések (Forgd — Veres,
2007; Fehér, 2011).

Meggy6z6déstink szerint a munka- palyatanacsadas modszertana kiemelt eszkézzé valhat a fo-
lyamatban, hiszen minden munkavallal6 esete részben vagy egészben eltér a tobbitdl, egyéni kon-
zultaciot igényel.

A cél munkavallal6i oldalrél, hogy a munka értelmet és értéket kap, a szakmai ismeretek béviil-
nek, az életmindség javul, a karrierdt nem szakad meg, az életcélok kialakulnak, a tarsadalmi kire-
kesztettség csokken, a kismama depresszié nem alakul ki ,,hasznossag érzése” , képes vagyok ra
attitdd meg6rzése” praktikus ismeretek megmaradasa és esetleges fejlesztése és a lojalitas megme-
red, illetve fokozddik.

A cél a munkaltatoi oldalrdl pedig az, hogy az integriciés/ reintegracios és timogatasi lehetdségek
feltarasra kertilnek, a munkavallaléi know-how meg6rzése lehetévé valik, a legnagyobb akadalyok,
megoldasi utak felszinre kertilnek és a bels6 munkaer6 sziikséglet kielégitése lehetévé valik. ,,.. . fon-
tos, hogy mennyire érzi ag édesanya magat teljes értékii munkavillalinak, olyan alkalmazottnak, akit nem a
bizonytalansag, az, dllandd hibalebetdség, az #jtol vald rettegés determindl a munkdja sordan, hanem olyan munka-
vdllald, aki aktiy tagia tud lenni tuddsban, gyakorlathan és érgelmileg is a szervezetének” (2013Bencsik — Ju-
hasz, 2013).

A cégek altal viszonylag kevés raforditassal meg6rizhetnék legnagyobb kincstiket, a munkaval-
lal6t. Célunk a munkaltaték figyelmének felhivasa arra, hogy a pozitiv munkahelyi diszkriminacio
mellett a tandcsadas (strukturdlt karrierterv, életpalya tanacsadds/tervezés, onismeret, idégazdalko-
das, kommunikacié stb.) eszkoztarat felhasznalva értékes munkavallalokat tudnak megtartani, az
anyukak jobban tudnak tervezni, ha nem szakad meg a kapcsolatuk a munkahelyiikkel teljes mér-
tékben, illetve nem redukalédik le az adminisztrativ kérdésekre (példaul Mikor szeretnél vissza-
jonni? Hany babat szeretnétek?). A személyes tanacsadas modszerének segitségével remélhetéen
egy egészségesebb versenyhelyzet alakulhat ki a gyermektelen ndk, a férfi munkavallalok és a kis-
gyermekes anyukak kozott, mely altal a koztik 1év6 fesziltség is moderalhatéva valik. Mindenki
szamara nyilvanvalonak kell lennie, hogy mindig minden egyéni mérlegelés és dontés kérdése
(Schulze — Seeger, 2010). Ki kell alakitani k6z0sen egy karriertervet, amit folyamatosan moédositani
és alakitani is lehet a valtozé igényeknek megfelel6en (Langer, 2008). A kismamak gy esélyt kapnak
moderalni a szakmai életiiket, a cégek pedig nem veszélynek és egy kényszerhelyzetnek élik meg,
mikor a munkavallal6 munkahelyi statusza passzivva valtozik, illetve mikor ismét aktivva valva sok
esetben mar egy ,,4j”” kollégat kapnak vissza, 4j célokkal. Hasznos egy szakmailag alaposan el6ké-
szitett gyakorlatban jol adaptalhato tandcsadd program, egyéni és csoportos tanacsadasi formaban
(Schulze — Seeger, 2010).

Az anyak egy részének az 6nbizalma csokken a sziilés utani otthonlét alatt. Az 6nbizalomhianya
nagyrészt a kornyezet visszajelzéseibdl taplalkozik. Gorgdy Rita (2011) tanulmanyaban kifejti az
anyai szerep csodaja mellett, rendkivil nehéz, kimerité és kompromisszumokat igénylé helyzetét,
melyek példaul a végkimeriilés, a folyamatos aggddas, tokéletességre vald torekvés, a képzések hasz-
nossaga, lelkiismeret-furdalas problémakore, 6nvad, szélmalomharc, id6hiany és sziiléi aggalyok.

Sokkal kénnyebbnek latjak a problémaik atgondolasat, ha a gyermeknevelés mellett mas jellegd
tevékenységet vagy munkat is folytatnak.
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A kismamaknak a beszélgetések, a mozgas és a csaladi hattértamogatas sokat segithet. Fontos a
tudatositasa annak, hogy nem kell t6kéletesnek lenni elég ,,csak” jonak (Kiss — Gal, 20006; id. G61-
g6y, 2011). (Winnicott 2000; id. Gorgdy, 2011) alkotta meg az elég j6 anya fogalmat, akinek arcaba
nézve 6nmagat latja szerencsés esetben a gyermek, kiillonben elmaganyosodik. A tanacsadasok és a
kiilonbo6z6 eréforrasok bevonasa (példaul csalad, hit, 6nkontroll) ezen sokat segithetnek. Buda Béla
(1998. id. Gorgdy, 2011) is hangsilyozza az 6nértékelésében meggyengiilt anyukak nehéz helyzetét.
Csaladtamogatasi lehet6ségei példaul tanacsadas, személyiség- és készségtejleszto alkalmak (példaul
onértékelés, 6nbizalom erdsitésére, stresszkezelés, kommunikacié fejlesztés, kiscsoportos beszél-
getések, képzések, atipikus foglalkoztatas), szocialpolitikai intézkedések és a csaladi életre valo fel-
készités (Go6rgdy, 2011).

Tuczai Rita kifejez6en ugy fogalmaz, hogy a nék a GYES-GYED ideje alatt a munka vilagatél
elszakadva egy sajatos, zart életvilagba keriilnek, mely egy elkényelmesedett életforma és ingersze-
gény kornyezet, amit hianyz6 6nbizalom, nagyfokud tajékozatlansag és informacidhiany jellemez.
Szakmai ismereteik megkopnak idével, egyéni életutjuk megvaltozik. A rengeteg hazimunka okan
nem tudnak elég id6t szanni tanulasra, hogy potoljak ismereteiket. Ebben az id6szakban szamtalan
kulcsfontossagu készség alakul ki, ami a munkaerépiacon jol hasznosithato lenne, csakhogy a fel-
mérések szerint ,,dk maguk sem tudatositiak agokat a poitiv-negatiy viltogdsokat, amelyek egy gyermeke sii-
letésekor fellépnek életiikben” (Tuczai id. Madai, 2015).

A vizsgalat modszere és a minta bemutatasa

A kutatasban Osszességében 700 £6 6 év alatti kisgyermekkel rendelkezé anyuka vett részt 2011-
2019 kozott.

A feltaras harom féle modszerrel tortént, melyek a személyes interja (103 £6), kérd6iv (564 £6)
és strukturalt csoportfoglalkozas (33 £6) voltak. A Magyar Agrar és Flettudomanyi Egyetem (volt
Szent Istvan Egyetem) emberi er6forras tanacsadé mesterszakos hallgatéinak bevonasaval kertiltek
megszolitasra a kisgyermekes (6 év alatti gyermekkel vagy gyermekekkel rendelkezd) anyukak.

Felméréseink alapjan az onbizalomhiany, a gatlasossag és a kudarcoktdl valé félelem neheziti
talan a legnagyobb mértékben a kismamak elhelyezkedési, illetve vissza integralhatosagi esélyét a
munka vildgaba. Az 6nbizalom visszanyerése alapvetd kulcsa a folyamatnak. A kismamaknak a
gyermekvallalast kévetéen tudatosan, 6nbizalommal és 6n-érdekérvényesitéen kell visszatérniiik a
munkaerépiacra, hogy a munkaltatok is ne hatranyos helyzetd munkavallalénak, hanem potencialis
munkaforrasnak tekintsék 6ket, jelenleg fontos a szemléletformalas mindkét oldalon még ehhez
(Liptak — Matiscsakné, 2018).

Az egyéni és csoportos tanacsadasok alkalmaval tudatositjuk az érintettekben, hogy a gyerme-
kiikkel toltott idSben folytatott tevékenységeik soran tobb, a munkaerépiacra atkonvertalhatd
kulcsképességiiket is fejlesztik (példaul tobbek kozott ilyen a megosztott figyelem, az 6nallésag és
a felel@sségvallalas). Az egyéni és csoportos foglalkozasok kiemelkedd jelent&séggel birnak a mun-
katanacsadasi folyamatban (Szilagyi, 2007, 2008, 2012; Rudas, 2007, 2011; Durrschmidt et al.,
2008).
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Eredmények

Ez a kutatas a kismamak timogatasara, az 6nbizalom hiany feltarasa és fejlesztése érdekében jott
létre. A modell Gjszert megkdzelitése abbdl adddik, hogy igazodik a nék élethelyzetéhez. A fejlesz-
tés 1épéseként a szembesités soran az 6nbizalom nd, a nék felismerik a gyes alatt keletkezé tudas
konvertalhaté a munkaerépiacon, viszont mas ismeretek megkopnak, elavulnak az otthon toltott
1d6 alatt. Bar alapvet6en ez egy fejlesztés volt, de szamszerlsithet6 eredmények is lettek, melyek
megoszthatok. A csoportfoglalkozas soran azoknak a képességeknek a feltarasa és szambavétele
torténik meg, amelyeket barmilyen munkafeladatban hasznositani tudnak. A munka elsésorban az
onbizalom fejlesztésére iranyult. Menete az ismerkedés utan az elsé lépésben az 6néletrajz kibon-
tasa tortént meg, masodik 1épésben a tevékenységek kigydjtése tortént (példaul ,, Osszerakom a gyerek
ovis cuccdt.”, ,,Megtervezem a heti ebédet!”, | atékokat talilok ki!”, Civakoddst hdritok, békitek!”, Alkotunk,

)

kézmiiveskediink!”, ,,.Folyton figyelem!”, | dtszotéren anyukdkkal beszélgetek!”, ,, Programofkat szervezek”, ,,Gyors
dontést hozok!”, ,Folyton felkelek hozzd és ringatom!”, |, Tiirelmesek vagyunk!”, ,,Sziiloi értekezletre jarok!”,
wMosok, [030k és takaritok!”, | Pelenkdt cserélek, giigyogik!”) majd harmadik 1épésben a hattérben 1évé
képességek Gsszeszedése, tudatositisa segitségiinkkel majd az 6néletrajz kiegészitése ezekkel.

Az egyéni és csoportos beszélgetések soran egyre tobb képességet fogalmaztak meg magukrol.

A meglévé képességek (gyakorisagi sorrendben): 6nallosag, precizitas, j6 kommunikacids készség,
egyuttmikodd készség, rugalmassag, stressztirés, gyakorlatias, j6 koordinacios képesség, kitartas,
tirelem és empatia.

A feltart képességek (gyakorisagi sorrendben): terhelhetéség, megosztott figyelem, rugalmassag,
j6 kommunikdcids készség, felelosségvillalas, j6 szervezé készség/logisztika, kreativitas, hatiro-
zottsag, 6nallésag, egylittmikodés, precizitas, megbizhatdsag és pontossag.

Ezek az allashirdetésekben is gyakran az alkalmazas feltételeként megjelend, igy a munkaerépiac
szempontjabol is értelmezheto képességeket kulcsképességként hatarozhatjuk meg. A feltaras soran
tobb, mint 2,5-3 szorosara nétt azon képességek szama, melyeket a célcsoportunk tagjai szubjektiv
moédon akceeptaltak. A csoportfoglalkozas soran a visszajelzések szerint nem is gondoltak, hogy
ennyi képesség birtokaban vannak.

A program eredményeként az 6néletrajz iras soran olyan kérdések is felszinre kertiltek, melyek a
munkaerépiacra valo visszakeriilést segithetik. A kismamak tudatosan atgondoltak, hogyan épitik
tovabbi életiiket, hozzdk meg dontéseiket egyéni szempontjaiknak megfeleléen. Személyiségik
kulcsképességekkel gazdagodik a gyermeknevelés soran, ami nagyobb odafigyeléssel a munkaerd-
piac szamtalan tertletén kamatoztathato.

A vizsgalattal egybekotott programnak kettSs hasznat latjuk. Egyrészrél az allaskeresési techni-
kajukhoz elengedhetetlen 6néletrajzukat aktualizaltuk, kib&vitettitk a gyermekgondozasi idé alatt
folytatott tevékenységekhez kapcsol6do valodi kulesképességekkel, masrészt az ehhez kapcesolodo
felismerés a kismamak 6nértékelésére és 6nbizalmara pozitiv hatast gyakorolt.

Koveztetések és javaslatok

Osszességében vizsgalatunkbol kideriilt, hogy a kismamék torekszenek visszakeriilni a munkaerd-
piacra, ami tobb okbdl sem egyszer szamukra. Legidealisabbnak a gyermek 2-3 éves kora k6zott
tartjak az anyukak a visszatérést, leggyakrabban anyagi okok miatt térnek vissza korabban, amit
késébb donté tobbséglik meg is ban. A szakirodalmi elemzés soran az elmult évtizedekben lefrt
problémakérok kutatasunk soran is felszinre keriltek, tehat a mi eredményeink is bizonyitottak,



Kisgyermekes n6k reintegracidjanak tdimogatasi lehet6ségei 35

hogy bar torténik elmozdulas a fejlédés iranyaba, de tobbnyire napjainkban is ezek él6 és megol-
dasra var6 gondok.

A kisgyermekes munkavallaloknak segitségre van sziikségiik ahhoz, hogy a munkaerépiactdl ne
szakadjanak el teljesen, oda vissza tudjanak térni olyan képességek és ismeretek birtokaban, melyek
képessé teszik Sket az elvart szintd munkavégzésre. Motivaciot jelent szamukra, ha ugy érzik, hogy
visszatérhetnek a munkahelyiikre. Ezeken kiviil még a sikeres visszaillesztéshez nélkilézhetetlenek
a szakmali tréningek. Fejlesztéstk timogatasa sziikséges, hiszen azokban a szakmakban, ahol nap-
rakésznek kell lenni példaul jogszabaly valtozasok tekintetében, ott meglehetésen nagy hatrannyal
kiizdenek majd évek mulva. A munkavallal6 vélhet6en szorongassal telve Ul vissza pozicidjaba, a
valoszindsithetéen sok valtozas miatt, ami bekovetkezett elmenetele 6ta, a munkaltaté pedig aggo-
dalmasan tekint az egykori megbizhat6 és gyors megoldasairdl hires munkavallalora, hogy szamara
j6 és szakmailag megalapozott dontéseket hoz-e. Az ismeretanyag mellett szakmai elégedettségiiket
és magabiztossagukat is névelné vélhet6en, ha nem maradnanak le, hiszen a minéségi munka 6n-
becstlést is ad (Moller, 1999). Az egyéni és képességekre alapozott tudas a kulcsa a korszert veze-
tési stratégianak (Ternovszky, 2007).

A cégek akar bels6 képzésekkel is tudnak segiteni (példaul kommunikacios, I'T, idegennyelvi kép-
zések). Aztan késébb, igénytdl fligeben egy-egy projekt erejéig lehetéséget kaphatnak a munkahelyi
vérkeringésbe valé bekapcsolédasba. Ez hasznos lenne a cég szamara épp tgy, mint a kismama
szamara. Egyéb HR feladatok (példaul Mikulas innepség a gyerekeknek, havi belsé kommunikacios
ujsag, karacsonyi és 1jévi ajandékcsomag, csapatépité tréningek stb.) is kiemelt jelent&séggel birnak.
E mellett a folyamatos informalis és formalis kapcsolattartas erésiteni tudja a céghez tartozas érzé-
sét, moderalja a folyamatot, id6beli behataroltsag érzetével és jovorientalt szemléletével (Zim-
bardo — Boyd, 2012).

Reintegracidjuk sikerességének zaloga ehhez a csaladi timogatason (példaul munkamegosztas,
énidé6, gyermekfeliigyelet, anyagi biztonsag) tulmenden a munkaerépiacra is atkonvertalhaté meg-
1év6 és 4y képességek felismerése, hasznossaguk felfedezése és tudatos alkalmazasa, 6nbizalmuk és
onértékelésiik (ami az otthontoltott id6 alatt jelentSsen csékken) fejlesztése, a gyermekellaté rend-
szer kereteinek frissitése (példaul rugalmas alkalmazkodas a munkaerépiac igényeihez nyitva tartasi
idejiket illetGen), az allami tamogatasok (ezek az elmult évtizedben jelentSsen fejlédésnek indul-
tak), a képzések (reintegraciot el6segité programok tamogatasa, melyek jelenleg nem kapnak elég
tamogatast) és a munkaltatok szemléleténeknek formalasa (rugalmas foglalkoztatasi keretek, valo-
ban csaladbarat munkahelyek kialakitasa, el6léptetési lehetéségek biztositasa, befogadd kornyezet,
tolerancia és meggy6zésiik arrdl, hogy foglalkoztassanak kismamakat). Az énidé fontossaganak kér-
déskore és a haztartassal kapcsolatos munkamegosztas a fiatal anyukak korében kertlt egyértel-
mden felszinre, szamukra ezek, minél fiatalabbak, annal alapvetébb sziikségletek.

A munkaaddk szamara a szaktudas mellett napjainkban felértékel6dik a megbizhatosag, a tanulas,
a rugalmassag, a felelGsségvallalas, a konfliktuskezelés, az érzelmi intelligencia, az egytuttmikodés
¢és az osztott figyelem, melyek a jelenkor munkavallal6janak eszkoztarabol nem hianyozhatnak.
Ezért a kismamak visszatérve nagy esélyekkel palyazhatnak a legkiilonfélébb allasokra, mert meg-
jelenésitk a munkaerépiacon mindségi szintet jelenthet ezen készségeik kiaknazhatdsagaval, mely-
ben humaneréforras tekintetében még nagy tartalék mutatkozik.

Azonban a reintegracio sikerességégez elengedhetetlen, hogy az anyuka megfelel6 partner legyen
a folyamat soran. Mindenki a sajat szerencséjének kovacsa, mindig minden valasztas, dontés és
lelkiismeret kérdése. Ha a gyermekvallalas id6szaka tervezhetd és beintegralhaté egy cég életébe,
ugy nem valik athatolhatatlan falla a munkaltaté és munkavallal6 k6zott. Kikiszobolve az id6 el6-
rehaladtaval azt az érzést, hogy egyre ismeretlenebb a fal masik oldala mindkét £él szamara.
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