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I. BEVEZETO

A Dél-Dunéntili Regiondlis Forraskozpont Kht. tobb éve mitkddtet munkaerd-piaci programokat
hédtranyos helyzetii célcsoportok foglalkoztathatosdga és foglalkoztatasdnak javitdsa érdekében.

Az Orszagos Foglalkoztatdsi Kozalapitvdny tdmogatasdval inditottuk ,,Egyiitt az
esélyegyenléségért Baranya megyében” c. programunkat.

A projekt £6 célja a hatranyos helyzetli munkavallalok elsddleges munkaerd-piaci integracidjanak
eldsegitése, a tarsadalmi szintli esélyteremtés foglalkoztatdsuk javitdsdval, ehhez: a munkaltatok
fogadokészségének fejlesztése a hatrdnyos helyzetliek mind nagyobb ardnyban torténd
alkalmazdsaval (un. befogadé munkahelyi gyakorlat kialakitdsa), illetve a diszkriminécio
csokkentésében érdekelt szervezetek kooperdcidjanak erdsitése, a helyi tarsadalom széleskorii
tajékoztatasa.

A jogi kornyezetvaltozas tekintetében az esélyegyenloség biztositasa egyre nagyobb
hangsilyt kap mind az EU tagorszdgai, mind a magyar torvényhozasban. 1998-tdl figyelhetd
meg az a folyamat, mely jogi eszkozokkel is egyre hatékonyabban tdmogatja a munkaerd-piaci
szempontbdl hatrdnyt szenved6 rétegek foglalkoztatdsdnak elOsegitését, valamint a hétranyos
helyzetben 1évé emberek foglakoztatdsat biztosité munkaadéi oldalt. (Vonatkozo jogszabdlyok:
10/2006 OGY hatdrozat, 176, 177/2005 Kormdny rendelet, 2003 évi CXXV tv., 1998 évi XXVI.
tv., 6/1996-0s MiiM rendelet.)

A program keretében a hatrdnyos helyzetli munkavallalok segitése mellett az 6ket alkalmazd
munkaltaték szamara is ingyenesen igénybe veheto szolgaltatasokat kinaltunk.

A program tandcsadéi és moédszertani szolgdltatdsait igénybe vevé munkaltaték aktiv
kozremlkodésével  lehet6éség  nyilt  vallalati HR-  stratégidjuk  feliilvizsgalatara,
antidiszkriminaciés HR- stratégia kialakitasara, esélyegyenloségi terv elkészitésére,
fejlesztésére.

A munkahelyi esélyegyenldség megteremtése érdekében a DéEl-Dundntuli Regiondlis
Forraskozpont Kht. ,Egyiitt az esélyegyenldségért Baranya megyében” cimli programja
segitségével, a partner munkaltatokkal kozosen végzett munka eredményeként esélyegyenloségi
terveket dolgoztunk ki. A tervekben megfogalmazott véllaldsok olyan munkahelyi 1égkort,
szervezeti kultirat képesek kialakitani, ami a dolgozoknak a szervezet céljai irdnti
elkotelezettségét novelik. Az alkalmazottak irdnydba - kiillonosen a valamilyen szempontbdl
hatranyos helyzetli munkavéllalokra figyelemmel- szocidlis kotelezettségeket szavatol, mely a
dolgozodk teljesitoképességét, elégedettségét novelik.

A korszerli HR-stratégia kialakitdsanak célja olyan gazdasdgi elvek és mddszerek kidolgozasa,
amelyek figyelembe veszik a szervezet sikeres miikddéséhez hozzdjarulé munkavéllalok



szitkségleteit €s torekvéseit, valamint a szervezet céljait. A tuddsnak, a tapasztalatnak, a
szakismeretnek gazdasdgi értéke van, a termelékenység egyik feltétele az elégedett, a szervezettel
szemben lojélis, motivdlt alkalmazottak megléte. Az antidiszkrimindciés HR stratégia az
elkésziilt esélyegyenldségi tervekben vadllalt programokat beépiti a humdénerd-forrds tervezés
teljes vertikumdba, a munkaerd-tervezésbe, kivdlasztasi folyamatokba, bérezésbe, 6sztonzésbe, a
szocidlis és joléti szolgéltatdsokba, stb.

Ez a munkaaddk szdmdra nemcsak a tarsadalmi, torvényi elvardsoknak valé megfelelést jelenti,
de a befogadé munkahelyi gyakorlat kialakitdsa, a jo munkahelyi 1égkor és az elégedett
alkalmazottak teljesito-képességének novelése segitségével a véllalatok versenyképességét is
noveli.

Ha a munkaltaté komolyan veszi az esélyegyenldséget, ha megkiilonboztetett figyelmet szentel a
hatranyos helyzetli munkavallaloknak, az valamennyi alkalmazott szdmara lizenet értékii. A
korrektség, a bizalom, a szocidlis érzékenység és a segitd készs€g nem csupdn az emberi
kapcsolatokban fontos, a munkahelyi kapcsolatokban is alapértékként kell megjelenjen. Ha a
munkavéllalok tapasztaljak ezeknek az értékeknek a jelenlétét, maguk is ezeknek megfeleld
munkahelyi kultdrat alakitanak ki.

A fenti OFA program keretében célul tliztik ki egyéb tevékenységek mellett, hogy un.
modszertani  segédanyagként/kézikonyvként Osszedllitunk egy, az antidiszkrimindciét é€s
esélyegyenldséget fokuszba allitd modell HR stratégiat. E munkank sordn a komplexitdsra, illetve
arra torekedtiink, hogy mind a meglévd eddigi - és jelenlegi projekt - tapasztalatainkat, mind a
meglévd, témdhoz kapcsolédd6 HR és esélyegyenldségi terveket/dokumenticiokat é€s
szakirodalmakat felhaszndljuk.

Bizunk benne, hogy a felhasznaldok sajat munkdjuk sordn hasznositani tudjdk kiadvanyunkat.
Terveink szerint honlapunkon (www.ddrfk.hu) is elhelyezziik ezen mddszertani kézikonyvet, s
igyeksziink azt folyamatosan aktualizalni. Ehhez varjuk a tisztelt olvasok érdemi észrevételeit,
kritikait és otleteit.



I1. Modell HR stratégia

II.1. A HR modell- stratégia értelmezése

2.1

A modell HR stratégia célja: elkésziteni egy valds szervezet stratégiai céljainak elérését
tdmogatd humadn stratégia leegyszeriisitett masat, mely alkalmas a lényeg bemutatasara.

A modell segiti az olvasét abban, hogy sajat szervezetének céljait, helyzetét, az adott
helyzetbdl a célokhoz elvezetd lehetséges utakat logikusan végiggondolja, a sziikséges
mértékben adaptdlja, otleteket meritsen és megalkossa sajat HR stratégidjat.

Minden stratégiai elképzelés annyit €r, amennyi abbdl a megvaldsithatd €s amennyi
ténylegesen meg is valdsul. Ezért mit sem érnek a szakirodalomban taldlhaté éltalanos elvek,
korszerlt HR megoldasok vagy sikeres véllalatok bevalt mddszerei, ha azok nem visznek
kozelebb a mi szervezetiink céljaihoz, ha szervezeti kultirdnkhoz nem illeszthetdk. A
stratégia ne bonyolult legyen, hanem célravezeto.

A modell irdnytl, s ezzel az irdnytiivel a keziinkben nekiink magunknak kell végigmenni a
célhoz vezetd uton.

. A HR stratégia fogalma

2.1.1 A stratégia fogalma

Ha kiemeljiik a szdmos lehetséges meghatarozds kozos elemeit, a stratégiat egy szervezet
hossziitavon kovetett tevékenységi iranyaként, miikodési moédjaként hatdrozhatjuk meg.
A stratégia mindig prioritasokat jelol ki a cél (vizi6) elérése érdekében. Minden szervezet
adott kdrnyezetben 1étezik és miikodik és ez a kdrnyezet — jobban vagy kevésbé — valtozik. A
sikeres szervezetek a véltoz6 kornyezeti feltételekhez alkalmazkodni képesek (adaptivitds),
stratégidjukat, sziikkség esetén céljaikat rendszeresen feliilvizsgdljdk, ha kell, médositjdk, sot
képesek kornyezetiiket — természetesen korlatok kozott — stratégiai céljaiknak megfeleléen
befolydsolni.

2.1.2 A HR stratégia fogalma

A szervezetek stratégidja — a szervezet tevékenységi korétdl fiiggden- szdmos rész-
stratégidbdl all: beruhdzdsi, termelési, szolgdltatdsi, értékesitési, marketing, beszerzési,
pénziigyi, valamint mds egyéb stratégia kidolgozasa vdlhat sziikségessé.

A szervezeti cél, mint folérendelt cél mindig meghatdrozza azt, hogy milyen rész-célokat kell
kitlizni és mit kell elérésiik érdekében megvaldsitani, ugyanakkor a rész-stratégidban
megfogalmazott célok elérése biztositja a folérendelt szervezeti célok elérését.

A HR stratégia az a rész-stratégia, mely meghatirozza, hogy mit akarunk tenni annak
érdekében, hogy a szervezet tagjai (a benne tevékenykedd emberek) a szervezeti/iizleti
célok elérése iranyaban miikodjenek.



A HR stratégiat az teszi kiemelten fontossd, hogy hosszii tdvon és komplexen foglalkozik
azzal az erdforrdssal, mely létrehozza, miikodteti, fejleszti az 6sszes tobbi erOforrast, tehat
jelentds hatdsa van az egész szervezetre. Ma mdr szinte kozhelynek szamit, hogy a
szervezetek igazi versenyelénye mindig a szervezetben dolgoz6 emberekben rejlik.

2.2 Idéhorizontok és iizleti tervvel val6 kapcsolat

Ha HR stratégiat készitiink, annak idoéhorizontja mindig illeszkedjék a cég atfogd
stratégidjahoz.

Minél hosszabb az id6tav, anndl inkdbb csak irdnyok, tendencidk, prioritdsok jelolhetok ki. A
leggyakoribbak a

e rovidebb idotartamra kitekinto (2-3 éves) és
® hosszabb (5 éves vagy akar ennél is hosszabb tavi) HR stratégidk.

Példdul lehet egy cég stratégiai célja/vizidja, hogy 3 éven beliil Magyarorszdg, 5 éven beliil
Eurdpa vezeto autd iiléshuzat gydrto cége akar lenni. Ennél a példdndl a HR stratégia

o 3 éven beliil a termelési részlegnél iij, teljesitmény alapu bérezési rendszer
bevezetését, az értékesitoknél jutalék tipusi Osztonzési  rendszer bevezetését
fogalmazhatja meg,

o 5 ¢éven beliil a minoségirdnyitds, valamint a vezeto-utdnpdtldsi rendszer fejlesztését, a
munkakultira javitdsdt irhatja elé. Az ilyen hosszii tdvi stratégidknak nem is minden
eleme szdmszerisitett vagy szdmszerusitheto.

A stratégia megvalositasa érdekében, abbdol kibontva a szervezet akciokat kell
megfogalmazzon, melyek az iizleti tervekben jelennek meg. Ezek mindig részletezettek,
szamszerUsitettek és idohorizontjuk jellemzden

e ¢ves (azon beliil 4ltaldban havi bontdsu, illetve negyedévenkénti és gongydolitett)
o kozéptavu (dltalaban 3 éves)
e hosszu tavu (altalaban 5 éves)

Maisként ugy is fogalmazhatjuk, hogy a havi bontdsi éves tervet célszeri kiegésziteni
tovabbi 2 évvel éves bontdsban és ezekbdl az adatokbdl tovabbi 2 évre progndzist késziteni
infl4ci6 nélkiil és prognosztizalt inflacidval.

Amikor az 1. terv-évbol tény lesz, a 2. terv-év késziil el havi bontdsban (dtvezetve rajta az
elozo tervévhez képest bekovetezett, ill. ismertté vdlt vdltozdsokat, ide értve a jogszabdly
vdltozdsok hatdsait is). A sor végére egy iijabb év keriil, melyre prognozist készitiink.

Ezt a gordiild tervezést kell a stratégidval Osszevetni €s aszinkron esetén vagy a stratégiat
(akdr a célt is) kell alakitani az iizleti tervek szdmadatai tiikrében vagy a stratégia
megvaldsuldsa érdekében tjabb intézkedések hatasit kell megjeleniteni az iizleti tervben.



Nézziik meg az elobbi példdt az iizleti terv , nyelvére” leforditva: az 1. évre késziilt éves
tizleti terv havi bontdsban tartalmazza a termelésben foglalkoztatottak bérkoltségét.

A 3 éves iizleti tervben ldtjuk, hogy a 2. évben (példdnkban itt vezetjiik be a teljesitmény
alapu bérezés és a jutalék rendszert) milyen vdltozdst jelent a bérkoltségekben a bevezetése
(pl _10%-kal né a bérkoltség) és oOssze tudjuk hasonlitani pl. az idoegység alatt 1 Ft
bérkoltséggel realizdlt drbevételt a bérezés bevezetését megeldzo iddszak azonos tartalmii
adatdval. Ha jol hatdroztuk meg a célt és a modszert, akkor kizéptdvon né az egységnyi
bérre juto drbevétel.

Az 5 éves iizleti tervben ldtjuk, mekkora képzési koltség novekedés jelenik meg a vezetoképzés
sordn_és a minoségiigyi koltségek is meghatdrozhatok. Kimutathato, hogy van-e
létszammozgds a vezetoi rétegben és elemezheto a minoségi kifogdsok csokkenése miatt a
koltségek csokkenése. A munkakultiira azonban egy Osszetettebb kérdés. Betervezhetd pl
évente 4 db munkatdrsi taldlkozo a felso vezetéssel, ahol a munkatdrsak Oket érdeklo
kérdéseket tehetnek fel, megismerhetik a cég elképzeléseit, problémdit. Ezen taldlkozokhoz
tartozhat terembérlet, utazds, stb., mint koltség. De az, hogy ettol mennyivel javul a
munkavégzés mindsége, nos, ez nem szdmszerusitheto, mikozben tudjuk, hogy fontos a
munkatdrsak cég irdnti elkitelezettsége szempontjdbdl. Az elkitelezett munkatdrstol nagy
valdsziniséggel mindségi munkavégzést vdarhatunk, de soha nem tudunk egyértelmii és
szdamszerusitett kapcsolatot létesiteni a munkatdrsi beszélgetések szdma és a selejt % kozott.
Ha jo volt a célhoz vezetd eszkdz, akkor természetesen a selejt %o csokken és az értékesités,
ezzel a nyereség no.

A HR stratégia 1éte megkonnyiti az iizleti tervezést, mert tudjuk, hogy melyik évben milyen
intézkedések koltségeit, illetve bevételeit kell megjeleniteniink. Ugyanakkor az iizleti tervek
teljesiilése és értékelése mutatja a stratégiai célok realitdsét, elérését vagy az attdl vald
elmaraddst.

2.3 A HR stratégia komplexitasa
A j6 HR stratégia komplex két megkozelitésbol:

e atfogja a teljes személyiigyi tevékenységet, azok mennyiségi €s mindségi
jellemzdit, koltségeit (az iddtdvnak megfeleld részletezettséggel) és szervezeti
kapcsolatrendszerét.

e astratégia-készités minden lépcsdjét végigjarja: feltirja a kornyezeti feltételeket, a
célelérést timogatd és gatlo tényezoket, ezek figyelembevételével tiizi ki a célokat és
hatdrozza meg a teenddket.

Hogy pontosan milyen kérdéskorok szerepeljenek egy HR stratégidban, ezt altaldanos
érvénnyel nehéz megfogalmazni: mindazok, melyek hatdssal vannak a megfogalmazott
stratégiai cél elérésére, fontosak a vezetés szdmadra, elfogadhatéak és 0Osztonzdek a
munkatdrsak szdmdra, versenyelonyt biztositanak a szervezet szdmadra.



A 3. pontban azokat a témakoroket targyaljuk, melyek a sikeres cégek HR stratégidiban
jellemzden megtaldlhatok, mindig azzal a prioritdssal, mely a cég adott helyzetének
megfeleld.

Soha ne azért emeljiink be egy témat a HR stratégia céljai kozé, és ne azért vezessiink be
megvalositdsa érdekében egy HR eszkozt, mert az ,divat”’. Nem biztos, hogy minden
szervezetben stratégiai prioritds a vezetdik egyiittmiikodésének fejlesztése (példaul azért,
mert ez a kérdés rendben van) és az sem biztos, hogy tiléld tréningeket kell szerveznie
vezetdi szamdra ahhoz, hogy javuljon a vezetdi munka eredményessége. Ha viszont cél az
0sztonzési rendszer fejlesztése és erre van egy modszer, amely madsutt bizonyitottan
eredményes, vizsgdljuk meg, hozhat-e hasznot szdmunkra is, s ha kell, szabjuk sajit
cégiinkre. Erre példa a valaszthat6 béren kiviili juttatdsok (tin. cafeteria-rendszer) bevezetése,
amely ,sikerre van itélve”, ha a mértéke a cég teherviseld képességéhez, tartalma a
munkavdllal6i igényekhez alkalmazkodik.



3. A HR stratégia struktaraja
3.1 Elvi alapok
3.1.1 A stratégia készités lépései

Egy stratégia- fiiggetleniil att6l, hogy teljes szervezetre vagy annak részteriiletére (pl. a
human teriiletre) — késziil, minden esetben egy jelen allapotbdl (adott helyzetbdl) egy kivant
allapotba (cél/vizi6) elvezetd lehetséges utakat vizsgdlja. Azt, hogy melyik tut a
legcélravezetObb (stratégia akcidi), szaimos tényezotdl fiigg, ezek szadmbavétele az optimélis
megoldas megtaldldsanak alapveto feltétele.

Nézziik végig ezeket a 1épéseket a HR stratégia példdjan.

Helyzetfelmérés

Amennyiben a HR stratégidt a szervezeti stratégia részeként tekintjiik, a helyzetfelmérés a
teljes szervezetre elkészitve rendelkezésre dll. Az esetek tobbségében in. SWOT analizis
késziil (erOsségek, gyenge pontok, lehetdségek és fenyegetések), melynek béarmely
megéllapitisa fontos kiindul6 pontja lehet a HR stratégidnak.

Az analizist team-munkaban célszerii elvégezni a szervezet azon tagjai részvételével
(vezetOk, szakértok, alkalmazottak), akik jol ismerik a szervezetet, érdekeltek a stratégia
elkészitésében, illetve jdratosak modszertani kérdésekben (belsd szakértok vagy Kkiilsé
tanacsadok).

Hangsulyozni kell, hogy mig elsé 1épésként a lehetd legtobb tényezd feltdrasa a cél (erre
szolgdl pl. az Un Brainstorming- Otletroham modszer), a stratégia-alkotdshoz késobbi
1épéseihez az sziikséges, hogy ezeket attekintve és értelmezve megfeleld szinten
Osszevonjuk, priorizaljuk, kezelheto és attekinthetd szamura csokkentsiik.

Lehetdségek: a kiilsé kornyezetnek azon tendencidi, amelyek kedvezd piaci pozicid elérését
teszik lehetdvé szdmunkra

Fenyegetések: a kiils6 kornyezetnek azon tendencidi, amelyek kedvezotlenek szdmunkra
Erdsségek: azon belso tényezok, melyek versenyeldnyt jelentenek szdmunkra
Fenyegetések: azon belso tényezOk, melyek versenyhétranyt jelentenek szamunkra

Tekintsiik a 2. pontban mdr emlitett példdt, ahol autd iiléshuzat gydrto cégiinket privatizdlta
egy svéd autdgydrtd vdllalat. (A valosdgban természetesen szdmos tényezd feltdrdsa
sziikséges, a legfontosabbak is meghaladhatjdk akdr az 50-t is, a példa kedvéért azonban
emeljiink 1-1 lehetséges elemet).

Lehet8ség: Ertékesitési piacok kibdviilése




Fenyegetések: A jelen bérszinvonalon nem kapunk a magasabb elvdrdsoknak megfelelo
munkaerot

Erosségek: A céget ismero, szakképzett munkatdrsak

Fenyegetések: Szervezeti egységek alacsony koltségérzékenysége

Célmeghatarozas

Mint kordbban mér emlitettiik, a stratégia onmagaban Osszetett, hiszen a szervezeti stratégia
rész-stratégidk osszességeként foghato fel.

Igaz ez a célokra is: a stratégiai célok hierarchiaba rendezhetdk.

A HR teriilet céljai is sokfélék lehetnek, de legaldbb az aldbbi 3 teriiletre javasolt célokat
megfogalmazni:

e folyamatok
e koltségek
e iigyfelek (vezetés, munkatarsak, érdekképviseletek)

Példdnkban a {6 cél (hosszii tdvon): Europa piacvezeto cégévé vdlni. Ennek eléréséhez a
humdn teriileten az aldbbi 3 cél fogalmazhato meg:

e Folyamatok: HR folyamatok szabdlyozottsdgdnak novelése

o  Koltségek: Koltségérzékenység novelése

o Ugvfelek: Teljesitményalapii 5sztinzési rendszerek miikodtetése

Akciotervek

Ha a helyzetfeltards alapjdn kelléen kihivo, de redlisan megvaldsithatd célt tliztiink ki,
(amiért érdemes kiizdeni, de el is lehet érni), fel kell vazolnunk mindazon intézkedéseket,
melyek végrehajtdsa elvezet benniinket a célhoz.

Az akciétervek minimalisan sziikséges tartalma:

® atervezett akcio célja és tartalma (Osszetettebb célok esetén maga a stratégiai akcio is
rész-akciokra, intézkedésekre bonthato)

e az akci6 iddiitemezése, becsiilt koltsége
® a végrehajtasért felelds szervezet/személy

o feleldsok, hataridok
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Példdankban emeljiik ki a Teljesitményalapii dsztonzési rendszerek mukodtetése c. célt. Ehhez
az aldbbi akcidterv rendelhetd:

1. Munkakor-értékelési és besoroldsi rendszer kialakitdsa

Teljesitményosztonzok bevezetése

2
3. Humdn kontrolling rendszerfejlesztése
4

Béren kiviili juttatdsi rendszerek és jutalmazdsi modszerek korszerusitése

3.1.2 Horizontalis szempontok érvényesitése

A konkrét helyzetfeltarastol, céltdl és akciotol fiiggetleniil az aldbbi szempontokat végig kell
gondolni és az intézkedések sordn érvényre kell juttatni:

e esélyegyenldség: minden HR stratégidnak hozza kell jarulnia a ndk, a romdk és a
fogyatékkal €10k esélyegyenlOségének javitasdhoz, fliggetleniil a stratégia konkrét
tartalméatol

e fenntarthat6 fejlédés: a kornyezeti fenntarthat6sdg azt jelenti, hogy addig a mértékig
hasznédlhatjuk természetes kornyezetiink erdforrdsait, amig meg nem sértjiik annak
eltarto-képességét.

Madr tobbszor emlitett példdnkban a teljesitménydsztonzok bevezetésekor a fogyatékkal élokre
kiilon ki kell térni, szdmukra iigy kell alakitani a munkakoriilményeket és elvdrdsokat, hogy
azokat teljesiteni tudjdk. A kornyezettudatossdg pedig akdr a munkavégzéshez sziikséges
gépkocsi-haszndlat, akdr a papirmentes iroda-koncepcioban érvényre juttathato.

3.1.3 A HR stratégia specialis kérdései

Az eddig leirtak a HR stratégia példdjan olyan lépéseket és mddszereket ismertettek, melyek
akdr egy teljes szervezetre vonatkozo, akdr egy marketing stratégia estében helytalldak.

Tekintsiink most at olyan témdkat, melyekre specidlisan a HR stratégiaban kell kitérni.

A helyzetfeltards sordn az er6sségek/gyengeségek, a lehetdségek/fenyegetések felmérését az
alabbiakkal célszerti kiegésziteni:

e HR szerepe, vezetés és HR kapcsolata

e szervezeti kultira alapelvei, szervezeti értékek
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HR szerepek

Az egyes szervezetekben a human szakteriilet, illetve annak egyes részteriiletei/folyamatai
mds €s mds szerepet tolthetnek be. Ez a szerep alapvetden meghatdrozza a HR stratégiét.

A HR altal ellatott feladatok jellege egy szervezetben lehet:

e stratégiai (pl. a HR vezetés maga ilyen feladat. Itt szerepét tekintve a HR stratéga és
partner egyarant)

e taktikai/szakértoi (pl. a vezetok munkdjanak tAmogatasa egy ilyen feladat. Szerepe
szerint itt a HR elsGsorban partner, de egyuittal stratéga és érdekegyezteto is. Ide
sorolhaték a tipikus HR szakmai és szakért6i feladatok, ahol a HR szerepe
elsdsorban fejleszto, de partner és szolgaltato is.)

e operativ (pl. az adminisztracié és a munkatarsak, mint belso tigyfélszolgalat ilyen
feladat. Szerepe szerint itt a HR elsdsorban szolgaltatd, de érdekegyeztetd is.)

A felsoroldsbdl is latszik, hogy az, aki HR stratégiat készit, egyidejlileg tobb stratégiai
szinten, tobbféle feladatban és tobbféle szerepben kell tudja definidlni magat.
Szervezetenként valtozik ezek egymdashoz viszonyitott silyardnya. Egy olyan szervezetben,
ahol a HR vezetd a menedzsment tagja, a stratégiai feladatok nyilvdn nagyobb ardnyban
jelennek meg, mint ott, ahol a HR-t a munkaiigyi és képzési feladatok képviselik. Itt az
tigyfélszolgélat és az adminisztracié fog domindlni.

Tételezziik fel, hogy példdnkban a szervezetben HR igazgato képviseli a humdn teriiletet.
Ebben az esetben fel van hatalmazva az 1j teljesitménydsztonzo rendszer, mint 1ij HR
folyamat, mddszer kidolgozdsdra (stratégiai  és fejlesztd  szerep),  bevezetésére és
mitkddtetésére (partneri, érdekegyezteto és szolgdltato szerep).

Az eltéro szerepekben eltéro a vezetés és a HR kapcsolata is.

Stratégiai kérdésekben a HR a legfelsé vezetés partnere, velilk egyetértésben végezheti
munk4jat. HR kérdésekben kezdeményez, javasol, de csak konszenzusos dontést hozhat.

Fejleszto szerepkorben a vezetés véleményezi a HR javaslatait, a dontést a HR hozza, a
bevezetés sordn a kozépvezetés bevondsaval.

Szolgaltat6 szerepkorben a HR dltal szabdlyrendszert alakit ki, a vezetés ennek keretei kozt
javasol, a dontést a szabédlyoknak megfeleléen a HR hozza.

Szervezeti kultira alapelvei, szervezeti értékek

Altalanossagban csupan annyi jelenthetd ki, hogy a cimben jelslt kérdések befolydsoljak a
HR stratégia kialakitasat, de ezek teljes mértékben szervezetfiiggdek.

Vannak természetesen minden szervezeti kultirdban fellelhetd altalanos értékek, mint
példaul: a nyilt és 6szinte kommunikacié (ennek fejlesztésére akdr akcidkat is lehet
szervezni, pl. intranet, férumok rendszere, stb.), a felelosségi hatarok egyértelmii
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meghatarozasa (feladatkor, hatdskor, felelosségi kor definidlasa valamennyi munkakorben),
illetve a HR szolgaltatasok iigyfél igényekhez alakitasa (pl. munkatérsi vélemények
beépitése, szakszervezeti, Uzemi Tandcsi jogok meghatarozasa).

Az értékek tilnyomd tobbsége szervezet-fiiggd, a stratégidban valé megjelenésiik teszi —
tobbek kozott — egyedivé és hatékonnya a HR stratégiat. Példankban ilyenek az egyéni
kezdeményezésre épités, az eroforras-gazdalkodasi szemléletméd, a valtozasok
fejlesztési lehetoségként valo kezelése, a minéség és hatékonysag elotérbe allitasa.

3.2 A HR stratégia felépitése, médszertani kérdések

A HR stratégiarol fentiekben leirtak mar egyértelmiivé teszik, hogy nincs két egyforma HR
stratégia, ahogy nincs két egyforma helyzetben 1€v0, azonos célokkal és erdforrdsokkal
rendelkezd szervezet sem.

Egy modell azonban be kell mutassa azokat a témakoroket, melyeket az akcidk
megfogalmazdsa szintjén, majd az iizleti tervekben biztosan ki kell dolgozni — stratégiatol
fliggden — kisebb vagy nagyobb részletezettséggel. Tekintsiik at ezek ajanlott tartalmat és
mddszereit.

3.2.1 Kapacitds-tervek (létszamterv)

A HR stratégia és tervezés alapja, ,,naturdlidja” az emberi eréforras-kapacitas tervezés, vagy
kozismert nevén a 1étszdmtervezés.

Mindig megtériild idé-és energiaraforditas, ha a létszamot a leheté legrészletesebben (akar
egy tobbszaz fOs cégnél is név szerint) tervezzilk meg. A részletes terveket Gsszevontan
kezelni mindig egyszerlibb, mint f6 vonalakban megtervezett 1étszam valtozdsa miatt annak
koltség-kovetkezményeit kalkuldlni.

A 1étszamot atlaglétszam és zarélétszam bontasban, havonta (de legalabb '4 évente)
mindenképpen tervezziik meg, kiillon bontva a teljes munkaidOben, részmunkaiddben
foglalkoztatottakra és az egyéb jogviszonyban 1évokre.

Az igényes létszamterv a létszdm-valtozds tervét is tartalmazza, feltiintetve a sziikséges
intézkedéseket (indokldssal, idében, 1étszdmban és munkakodr meghatarozassal).

Itt tervezziilk meg a létszam bovitést (pl. 2008.04.01-t61 2 mérnok felvétele a tervezd
részlegre az 4j modell kidolgozasa érdekében), melynek indoka lehet:

* mindségi csere (szakképzettebb, gyakorlottabb, jobb mindségii munkét végzo)
e cltdvozok potlasa (kilépok, nyugdijazds, GYES-re tdvozas)
e tevékenység boviilés (4j feladat, tobb feladat, szorosabb hataridd, projekt-feladat)
Itt kell megemliteni a toborzashoz, Kivalasztashoz kapcsol6d6 feladatokat, melyeket

gyakran nem sajait HR szervezettel, hanem kiils6 kapacitds (fejvaddsz, tandcsado)
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igénybevételével oldunk meg. Komoly koltsége lehet még az un. kompetencia-alapu
Assessment Center — AC — tipusu kivdlasztési technikdk alkalmazéasdnak, de az is igaz, hogy
itt a legmagasabbak a bevéldsi mutatok, vagyis a munkakor késObbi eredményes ellatdsdnak
valészinlisége. JelentGsebb 1étszamvaltozashoz kiemelt toborzasi koltségek tartozhatnak.
Minél feljebb megyiink a szervezeti hierarchidban, anndl jelentdsebb koltséget jelent 1-1
munkatdrs megtaldldsa, betanitdsa. Szdmos cég alkalmaz belsé eldmeneteli rendszereket,
ahol pl. egy magasabb pozicid betoltése kiviilr6l csak akkor lehetséges, ha nincs arra a
szervezeten beliil megfeleld jelolt.

Szintén e témakornél kell a munkavallalé beillesztéséhez kapcsolodé akcidkat megtervezni
(rotacid, munkakor gazdagitds, szintvizsgék, stb).

Megtervezendd a kapacitds csokkentés, a létszam leépités, mely a szervezetekben az egyik
legérzékenyebb teriilet €s a HR legnehezebb feladatainak egyike. Ennek indokai 4ltaldban:

®* mindségi csere

e tevékenység/feladat csokkenés

e koltségmegtakaritas

¢ hatékonysag novelés, folyamatok ésszertsitése.

A leépitéshez (Munka Torvénykonyvének szabdlyait figyelembe véve) szakszervezeti,
Uzemi Tandcsi egyeztetés kell, e kérdésben az egyes szervezetek Kollektiv Szerzédése
specidlis szabdlyokat is meghatdrozhat. Ha ilyen tipusu intézkedés a stratégiabdl levezethetd,
indokoltsdga érthetd és beldthatd, l1ényegesen konnyebb dolgunk lesz az elfogadtatéssal.

Tovébbi lehetdség az tn. outplacement technikdk alkalmazdsa, ahol a leépitésben érintettek
kiilonboz6 juttatdsokat kapnak és elhelyezkedésiik eldsegitése érdekében kiilonbozé HR
szolgéltatdsokat vezetnek be (az Onéletrajz irdst6l az interjutechnikdk elsajatitdsdn at a
pszicholdgiai tandcsaddsig, a véllalkozova valds segitésétdl a képzési tamogatdsig a paletta
igen széles). Ezen technikdk dltaldban jelentésebb atszervezések soran Kkeriilnek
bevezetésre.

A stratégidkban a létszamvaltozds tendencidit mindig Ossze kell hasonlitani a személyi
koltségek valtozasanak adataival €s az eredmények véltozasaval, ez az un. élémunka
hatékonysag vizsgalat a HR tevékenység mindségének egyik fokmérdje.

Példdnkban fokozni akarjuk a termelést és értékesitést, ehhez a létszdm novelése sziikséges.
Egvidejitleg noveljiik a szakképzettségi szintet is, ami a létszdmnovelés mellett — a
szakképzetlenek elbocsdtdsa miatt — létszdm csokkenéssel is jdarhat. Ezért a létszdm
novelésével pdrhuzamosan akdr az outplacement kidolgozdsa is sziikségessé vdalhat.
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3.2.2 Bér-és osztonzési rendszer terve

A bérterv alapja a létszamterv, valamint a kialakult bérszerkezet (az egyes munkavéllalok
személyi alapbére, potlékai (pl. tilmunka), kiegészitd fizetése (pl. szabadsigra jar6 dijazés),
prémiumai, jutalmai, stb). Ha valtozik a 1étszam, azt a bérszerkezetben le kell kovetni.

Erre az Un. ,,bazisra” tevodik rd évenként a stratégidban tervezett intézkedések bér-hatdsa (pl.
ha valamelyik évben U bérelemet vezetiink be vagy noveljiik a szakképzettek ardnyat, az
noveli a bérkoltséget), tovabba a tervezett bérfejlesztések hatdsa. Ez utébbi fiigghet az
inflaciotdl (inflacio-fiiggd bérstratégia), de lehet attdl fiiggetlen is (pl. a piaci bérek felett
kivanunk dijazni, ezzel a legjobb munkaerdt megszerezni és megtartani).

Ha a bérterv 1) bérelemet tartalmaz (pl. jutalék-rendszert vezetiink be az értékesités
teriiletén), annak meg kell legyen a stratégidban az indokldsa és az iizleti tervben az
eredményt hozé hatdsa. Kiilonben miért is vezetnénk be 4j bérrendszert?

Ha a bérrendszeren véltoztatunk, az szintén egyike a legkényesebb témaknak, szakszervezeti,
tizemi tandcsi egyetértéssel kell rendelkezniink és tudnunk kell, hogy ez az egyes
munkatarsak munkaszerzddésére is hatdssal lehet.

Leggyakoribb okai a bérszerkezet médosuldsdnak:
® (ij munkakori besoroldsi rendszer (tarifa rendszer) bevezetése

® () bérelemek bevezetése, modositdsa vagy torlése (pl. készenlét bevezetése, jutalék
rendszer kidolgozésa, gépjarmil vezetési potlék torlése)

e premizdldsi rendszer modositdsa (a vezetdkon tdl pl. a szakértdk is teljesitmény-
értékelésen vesznek részt és annak eredménye fiiggvényében prémiumot kapnak)

e ¢évenkénti bérfejlesztések eredménye

e ecgyes bérelemek helyett béren kiviili juttatds bevezetése (pl 13. havi bér helyett
étkezési hozzdjarulas vagy iidiilési csekk).

A bérterv a stratégidk és iizleti tervek egyik legkényesebb és legnagyobb figyelmet érdemld
kérdése. Az emberi er6forrds ma Magyarorszdgon rendkiviil koltséges, kedvezotlen tizleti
helyzetbe keriilt cégeknél dltaldban az éldmunka koltség az egyik legelsd intézkedés.
Jellemz6 az is, hogy a bdzisba beépiilt bérkoltség csak ujabb jelentds koltséggel (pl.
leépitéssel, ami végkielégitést von maga utan) csokkentheto.

Fentiekben az anyagi 0sztonzésrol beszéltiink. Természetesen 1éteznek nem anyagi jellegii
0sztonzok és elismerési formak (cimek, dijak, stb.), ezek jelen megkozelitésben inkdbb a
szervezeti kultira témakorébe sorolhatok.

Példdnkra visszatérve. ez az a fejezet, ahol egvértelmiien bemutathato egy ij,
teljesitménybérezési rendszer hatdsa gy koltségekben, mint eredményben. Pl a bérek 2,2-
szeresre, az eredmények 3,1-szeresére nonek 1-3éves idointervallumban.
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3.2.3 Személyi jellegii koltségek terve

Tartalma rendkiviil szerteagazé a létszamvaltozdashoz rendelhetd végkielégitésektdl a
napidijak, utikoltségek, koltségtéritések és lizleti vendéglatds megtervezésén 4t az un.
cafeteria-rendszer elemekig szdmos kérdés tartozik ide (a klasszikus szocidlis juttatdsok,
mint pl. a segélyek is ide tartoznak).

Rendszerint e koltségeknek nem a nagysdgrendje (dltaldban a bérkoltség 10-15%-a), hanem
alakuldsdnak szabdlyozhatésaga okoz gondot. A tervezés sordn a bazis adatok bérhez
viszonyitott aranyat kell megnézni és ezen annyit valtoztatni, amennyit a stratégiai akciok
(pl. egy adott évben a leépités miatt kifizetett egyszeri végkielégitési koltségek) indokolnak.

Ez az a koltség elem, mely a szakszervezeti és lizemi tandcsi jogositvanyok tipikus teriilete,
hosszas egyeztetéseket igényel barmely elem csokkentése €s novelése irant (akarcsak a
bérfejlesztés irdnt) az igény gyakorlatilag ,,végtelen”.

Példdankban bevezethetiink egy ,,mindségi versenyt”, ahol az adott Y2 évben legkisebb selejt
Yo-ot produkdloé csoport kozds hétvégi wellness-beutalot nyerhet. Ez természetesen nincs
ingyen, de hatdsdt meg lehet jeleniteni akdr a megndvekedett értékesitésben is, nem beszélve
a csokkend reklamdcio image-noveld hatdsdrol.

3.2.4 Személyzetfejlesztés

A személyzetfejlesztés atfogd téma, tartalmazza a klasszikus oktatdsi-képzési tevékenységen
til a ma egyre népszeriibb vezetésfejlesztés, tehetséggondozds, karriermenedzselés, életpalya
tervezés és potencidlmenedzselés témakoreit.

A képzési stratégia tartalmazza, hogy a cég milyen tipusu képzési-fejlesztési projekteket
tdmogat €s milyen koltségekkel, milyen feltételekkel lehet ezt a timogatést igénybe venni.

Rendkiviil védltozd, hogy egy szervezet mekkora anyagi dldozatot tud és hajlandé hozni az
emberi eréforrdsba valéd ,,beruhdzasba”. A bérkoltséghez viszonyitva nem mindig jelentds ez
a koltség (pl. 10-20% koriili), hatdsa mégis rendkiviil nagy. Ennek legfobb okai:

¢  minél képzettebb egy munkatars, potencidlisan anndl nagyobb teljesitményre képes
e aképzés jovObeni hatékonysidg-novekedést tesz lehetdvé

e (sztonzd ereje €s megtartd képessége messze meghaladja a koltségeket (a cégnél
fejlddni, ezdltal talan eldrelépni lehet)

e az allalmilag elismert képzéseken tul cég specifikus képzések, tréningek jelentik a
legnagyobb hozzdadott értéket

e a képzést nem szabad egyfajta jutalmazisi, juttatdsi elemnek tekinteni. Arra kell
képezni, amire a cégnek sziiksége van, s ennek koltségeit az érintettek szdmadra
egyértelmiien kell kommunikdlni (egy cég altal timogatott diploma megszerzése tobb
millié Ft-ba keriilhet).
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az élethosszig tartd tanulds a szervezet €és az egyén jovObeni
alkalmazkodoképességének zdloga.

Természetesen tudnunk kell, hogy egy éaltalunk kiképzett, megfeleld tapasztalattal és
cégismerettel rendelkez0 munkatars elvesztése fdjdalmas, poétlasa koltséges, ezért a
személyfejlesztésben résztvevok ,,utdgondozdsa” fontos.

Tekintsiik at a személyfejlesztés legfobb teriileteit, melyek a HR stratégidkban gyakran a
jovobeni célok elérésének fontos elemei, koltségvonzatuk pedig meg kell jelenjen a HR
akcidkban és iizleti tervekben.

Szakmai képzések: ezek egy adott feladat minél jobb ellatasat célozzdk, illetve
gyakori egy adott munkakorben a jogszabdlyoknak valé megfelelés miatti képzés.
Ezek lehetnek iskolarendszertiek (pl. féiskola, egyetem), iskolarendszeren kiviiliek
(pl. tréningek, OKJ-s tanfolyamok).

Informatikai képzések: a hatékony munkavégzés elengedhetetlen feltétel, hogy a
munkatdrsak a rendelkezésre 4ll6 informatikai eszkozoket megfeleld szinten
haszndlni tudjak. Pl. ugyanazt az irodai munkat egy Office-t j6l hasznal6 munkatérs
lényegesen rovidebb 1d0 alatt képes elvégezni. A képzés standardizdlhatd, a
megszerzett tudds azonnal hasznosithaté és jol ellendrizhetd.

Nyelvi képzések: valtozé, hogy erre a tudasra melyik szervezet mely
munkakoreiben van sziikség (elengedhetetlen a munkavégzéshez, elonyt jelent vagy
csak jo, ha van, de nem sziikséges). Vannak esetek (pl. egy kiilfoldi cég bejovetele
esetén), hogy kordbban rendkiviil magasra értékelt tudds és tapasztalat devalvalédik
a nyelvtudas hidnya miatt.

Vezetés fejlesztés: klasszikus személyfejlesztési teriilet. Itt dltaldban a vezetdi
készségek, képességek (idOgazdédlkodas, delegdlds, motivélds, kommunikécio,
konfliktuskezelés, stb.), személyiségfejlesztés, egylittmitkodés fejlesztés keretében
készitik fel a vezetdi gardit (vagy annak kiilonboz6 szintjeit) a hatékonyabb
irdnyitds mitkodtetésére.

Jol miikodé vezetés nélkiil nincs tartésan sikeres szervezet, ezért erre a
fejlesztésre minden szervezetnek dldoznia kell. A korszerti HR-t miikodtetd cégek
tobb éves vezetdfejlesztési programokat dolgoznak ki és miikddtetnek. E programok
eltér6 tartalmuiak ugyan a vezetési hierarchia kiilonb6z¢ szintjein (mds tudasra és
képességekre van sziiksége egy felsd vezetonek, mint egy miivezetOnek egyszeriien
azért, mert més a feladata és szerepe a szervezetben.

Eletpalya programok: a vezetékon kiviil mds munkakori csoportoknak, (pl. vezetd
utdnpotlasnak, szakértoknek, fizikai alkalmazottaknak, felsofoku
végzettséglieknek), illetve életkori csoportoknak (pl. fiatal tehetségeknek, atképzést
igényld idésebb korosztdlynak) szervezhetiink hosszabb-rovidebb programokat,
ahol specidlis tudést szerezhetnek. E programok (miutdn a bekeriilés feltétele kell
legyen egy atlagot meghalad6 teljesitmény) Oonmagédban Osztonzdek. A fejlesztd
programok sikeres elvégzése gyakran kapcsolodik anyagi Osztonzéssel (tul azon,
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hogy a munkatdrs ingyen vehet részt j0 minOségli képzése, esetleg jutalmat,
béremelést is kaphat).

e Karrier menedzsment, potencial menedzsment: ha egy szervezet ezt nem
divatb6l miikodteti, hanem komoly energiat fektet abba, hogy legtehetségesebb és
legeredményesebb munkatdrsait kiilonds gonddal kezelje, palyafutdsat kisérje és
folyamatosan gondoskodjon a kulcsfontossigi munkakorokben a megfeleld
munkatdrs rendelkezésre allasarol, akkor képessé valik arra, hogy véltozo
koriilményekhez is sikeresen alkalmazkodjon. Ezek gyakran nem 0ndll6 fejlesztési
rendszerek, hanem az egyébként mikodtetett fejlesztd programok és Osztonzd
eszkozok adott cél szerinti csoportositasat, felhasznaldsat jelentik.

Minden cégnek alapvetd érdeke, hogy a lehetd legtobb munkatars rendszeresen részt vegyen
fejleszté programokon és cég specifikus tuddsra tegyen szert. A kiilonféle indoor (cégnél
zajlo) és outdoor (kiilsé helyszin) tréningek természetesen nemcsak a tudas fejlesztését,
hanem a csapatépitést, az Osszetartozas-érzés novekedését €s egymds megismerését-
elfogadasat i1s szolgdljdk, ebbdl a szempontbdl komoly munkakultira fejlesztd hatasuk is
van.

A képzés koltségeit meg kell jeleniteni a stratégiai tervekben és iizleti tervekben, s bar
kozvetlen haszna koztudott, de nehezen kimutathaté.

3.2.5 Szervezetfejlesztés

A HR stratégia legkomplexebb és legnagyobb hatdsti fejezete. Szdmos cégnél a
szervezetfejlesztés nem is HR funkcid, hanem a legfelsé vezetés kozvetlen irdnyitdsa ald
tartoz6 kiemelt menedzsment feladat.

Ezek lehetnek

e a stratégidban adott eseményhez kotddO projektek (pl.: privatizacid, atszervezés,
cégek Osszevondsa, telephelyek Osszevondsa, szétbontdsa, Uj tevékenységek,
tizletdgak kialakitdsa, meglévOk megsziintetése, Uj eljardsok, technoldgidk
bevezetése, stb.),

e stratégiai elhatarozdshoz kotdédod intézkedések (pl. stratégia-készités, informatikai
rendszerek bevezetése (pl. call-center, szdmlazasi rendszer modositds, 4j bérszamfejtd
rendszer tizembe allit4s, stb.)

e kultura-valtdé programok (kompetencia-rendszerek bevezetése, kommunikacio-
fejleszté férumok, road-show-k, vadllalati célokat és értékeket lebontd-fejlesztd
mithelymunkdk, stb.).

A felsoroldsbdl is lathatd, hogy nem hizhaté pontos hatdr pl. a projekt-munka és a
szervezetfejlesztés kozé. Taldn a feladat nagysdgrendje, hatdsa az, ami egy kiemelt projektet
a szervezetfejlesztés kozé emel. A szervezetfejlesztés és koltségei mindig szinkronban kell
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legyen a stratégidban megfogalmazottakkal. Eredménye kozvetleniil kimutathat6 a kordbbitdl
eltéro szervezeti struktdrdban, folyamatokban, mitkodési médban.

A HR szervezetnek onmagaban is folyamatosan meg kell Gjulnia ahhoz, hogy feladatait
magas szinvonalon lathassa el, ezért a HR stratégia része lehet a HR szervezet és miikodés
fejlesztés témakore is.

3.2.6 Munkaiigyi kapcsolatok

A HR stratégia elengedhetetlen része. A szakszervezetek €s iizemi tandcsok a HR nagyon
fontos partnerei. Ebben a fejezetben kell megtervezni ezen szervezetek milkodésének
tdmogatdsat, az adott id0szak legfontosabb megtargyalando témadit, a kommunikacié mddjait
és az esetleges konfliktusok kezelési modjat.

Amennyiben van a cégnél Kollektiv Szerzédés, Uzemi megallapodas, itt kell 6sszefoglalni
annak modositdsdra irdnyuld terveket, hatdsait (természetesen, ha mds fejezetben mar
megterveztiik, mint pl. a bérfejlesztést, itt csak utalni kell ra).

Ha a szervezetiink tagja kamardknak, munkaadoi szovetségeknek, dgazati szovetségeknek, itt
kell kitérni azok mukodtetésére, célkituzéseire.

A munkaiigyi kapcsolatok mindsége jelentdsen befolydsolja egy cég miikodését, azt, hogy
milyen a kozérzet, a hangulat, a 1égkor. S tudjuk, hogy ma mar ezek is termelési tényezok.

3.2.7.Az esélyegyenloségi terv

Egy korszerli, a mai tdrsadalmi elvdrdsoknak megfeleld0 komplex HR stratégidban a
horizontdlis szempontoknak is érvényesiilnie kell, annak minden elemét 4t kell hatnia.
Torvényi szabdlyozdsra keriilt, mely foglalkoztatoknak kotelezd az elkészitése és haszndlata,
de a torvényben nevesitett szervezeteken kiviil érdemes elgondolkodni minden munkaltatonak
az esélyegyenldségi terv elkészitésén és bevezetésén.

Az esélyegyenldségi terv alkalmazdsa sordn a munkdltaté az egyenld bandsmod elvének
tiszteletben tartdsa €s az esélyegyenldség eldsegitése érdekében kotelezettséget vallal arra,
hogy a munkaerd-felvételi eljardsban részt vevd, vagy mdar az alkalmazdsdban 4ll6
munkavéllalok esélyegyenldségét biztositva tdmogatd intézkedéseket hozzon, kiilonos
tekintettel a munkaerd-piacon valamilyen szempontbdl hatranyos helyzetii csoportokra (pl.
nok, 40 év felettiek, roma identitasiak, fogyatékkal €16k, csalddosok stb.).

A palyazat tartalmabol fakaddan ezt a fejezetet kiemelten kezeljiik és részletes ttmutatdval
szolgalunk elkészitését illetden.
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Az esélyegyenldségi terv készitésének folyamata
¢ A munkaltaté esélyegyenldségi referenst, vagy esélyegyenldségi bizottsagot nevez ki.

Az esélyegyenldségi referens/bizottsdg elvégzi az esélyegyenlOségi terv
elokészitésével kapcsolatos feladatokat: a helyzetkép felmérést kovetden (mind a
dolgozdk képzettségeire, munkakorére, foglalkoztatds moddjara, egészségligyi- és
csaladi dllapotdra, bér-és 0Osztonzési rendszerre stb. tekintettel), meghatirozza a
célokat, sziikséges intézkedéseket, javaslatot tesz az Esélyegyenldségi terv tartalmara.

o A kovetkezd 1épésben a munkéltatondl jelen 1évé munkavéllaléi érdekképviselet
véleményezi a javaslatot.

o Az esélyegyenldségi referens/bizottsdg a javasolt modositdsokat végrehajtja.

Példdnkban tételezziik fel, hogy a cég 3 telephelye koziil az egyiknél a helyzetfelmérés azt
mutatia, hogy a roma szdrmazdsi betanitott munkdsok dtlagos személyi alapbére 5%-kal
alacsonyabb, mint a tobbi betanitott munkdsé. Az esélyegyenldségi tervnek ebben az
esetben tartalmaznia kell a bérezési-Osztonzési rendszer feliilvizsgdlatdt.

Az esélyegyenliségi tervek/HR stratégidak optimalizdlt belsd struktiirdja

Az esélyegyenlOségi tervben tett véllaldsokat a tervben pontosan szabdlyozni kell: kik vehetik
igénybe, milyen id6kozonként, és milyen mdédon vehetdk igénybe a kivalasztott juttatdsok,
kedvezmények.

Az esélyegyenlOségi tervek készitésekor a helyzetfelmérésnek megfelelden a lehetd
legszélesebb korben biztositani kell a kiilonb6z6 szempontok alapjdn hatrdnyos helyzetben
1év6 munkavallal6i csoportok esélyegyenldségének biztositdsat, a szamukra tervezett kedvezo
intézkedések igénybe vételének lehetdségét, és hozzaérthetdvé tételét.

Felépitése az alabbi f6 témakoroket tartalmazza:

e Altalanos rendelkezések: az esélyegyenlOségi terv célja és idobeli hatdlya, személyi
hatdlya.

e Ertelmez6 rendelkezések, mely az egyenlé bandsmod megsértésének eseteit tartalmazza
az egyenld bdndsmddrél szolo torvény -2003. évi CXXV. Torvény az egyenld
bandsmaddrol és az esélyegyenldség eldémozditasardl- alapjan (pl. a kdzvetett és kozvetlen
megkiilonboztetés, zaklatds, szegregicid stb. fogalmi magyardzata).

e Altaldnos célok, etikai elvek: ebben a pontban célszerii megfogalmazni azokat az
altaldnos elveket, mely mellett a munkdltat elkotelezettséget vallal, s mely célokat a
tervben a konkrét programok €s intézkedések szintjén majd meg kivéan valositani.
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A helyzetfelmérés kiterjed a munkavallalok szamara, a hatrdnyos helyzetli csoportok
részardnyara (nok, 40 év felettiek, roma identitdsuak, fogyatékkal é16k, csalddosok stb.), a
munkakoriilményekre, a munkavéllalok iskolai végzettségére, egyéb képzettségeire, a
munkavéllalok szervezetben betoltott pozicidjara. A helyzetfelmérés —kiilondsen nagyobb
létszamu foglalkoztatokndl- idOigényes folyamat, de érdemes minél tobb szempontot
figyelembe venni, és a lehetd legalaposabban elvégezni, mert a felmért adatok pontosan
meghatdrozzdk a sziikséges és lehetséges beavatkozasi teriileteket.

Konkrét programok, intézkedések: az esélyegyenléségi tervben meghatarozott dltalanos
célok és a feltart helyzetkép hatdrozza meg azokat a konkrét intézkedéseket, melyet a
munkaltat6 lehetdségeihez mérten felvdllal az egyes célcsoportok esélyegyenldsége és az
egyenld bandsmdd biztositdsa érdekében. Az aldbbi f6 témakorokhoéz kapcsoldddan
célszerli kifejteni a célszer(i €s lehetséges vallaldsokat:

esélyegyenldségi referens/bizottsdg kinevezése

a munkaiigyi folyamatok szabdlyozdsa (munkaerd-felvétel, munkdban torténd alkalmazas
stb.)

munkakoriilmények: feloleli a munkaeszk6zokhoz valé hozzaférés, munkaidd, és
egészségvédelem teriiletét

a szakmai eldmenetelben val6 esélyegyenldség szabdlyozasa

oktatds, képzés, tovabbképzések sordn biztositott esélyegyenldség

bérezés, és egyéb juttatdsok szabdlyozdsa

gyermekneveléssel €és sziildi szereppel kapcsolatos kedvezmények (csalddbardt
intézkedések).

Panasztételi eljaras menete: pontosan szabalyozni kell a tervben, panasz esetén kihez
lehet fordulni, és az eljards mennyi id6t vesz igénybe, vitds esetekben hova lehet fordulni.

Zar6 rendelkezések: az esélyegyenldségi terv idébeli hatdlyat, a kovetkezd terv
elfogadasdnak hatédridejét tartalmazza.

Az esélyegyenldségi terv elfogaddsa

Az eldkészitett EsélyegyenlOségi tervet a munkaltatd, és a munkavéllaléi érdekképviselet

(szakszervezet, lizemi tandcs, esélyegyenldségi referens/bizottsag) kozosen fogadja el.

Az elfogadott esélyegyenloségi terv végrehajtasa

A munkavéllalékat a terv elkészitését és elfogaddsat kovetden tdjékoztatni kell annak
tartalmarol, lehetdséget biztositani annak értelmezésére, minden munkavéllal6 szamara
értheté médon. A terv elfogaddsdnak folyamata:
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* azesélyegyenldségi terv munkavéllalokkal valé megismertetése
e gziikséges nyilatkozatok (mellékletek) kitdltetése a kedvezmények igénybe vételéhez.

A bérezés kapcsdn emlitett példdandl érvényesiteni kell az ,,egyenld értékii munkdért egyenld

bér” elvet. Az elv a gyakorlatban megvaldsithato pl. azzal, hogy olyan alapbér besoroldsi

rendszert dolgoznak ki és vezetnek be, ahol a munkakoroket azok tartalma, az elldtdsukhoz

szitkséges iskolai végzettség, szakképzettség, gyakorlati tapasztalat, sziikéges készségek és

képességek (kompetencidk) alapjin soroljdk be. Az egyes munkakorokhoz minimdlis és

maximdlis személyi alapbért rendelnek, a munkavddllalok bérét pedig kotelezo ezek kozott

megdllapitani. A minimdlis és maximdlis érték kozé a besorolds dokumentdlt teljesitmény-

értékelés alapjdn torténik, vezetdi irdsos értékelés alapjdn. Egy ilyen rendszer kizdrnd a roma

munkavdllalok diszkriminativ megkiilonboztetését.

Az esélyegyenliségi referens/bizottsdg feladatai a végrehajtds sordn: a HR stratégidhoz
hasonléan érdemes rendszeres id6kozonként (kb. negyedévente) monitorozni a tervben foglalt
célok, intézkedések megvaldsuldsat, esetleges eltérés esetén kezdeményezni a sziikséges
intézkedéseket.

A munkavallaloktol érkezd esetleges panaszokat kivizsgdlni, véleményezést kovetden a
sziikséges feladatokat elvégezni.

Az esélyegyenldségi terv végrehajtdsa sordn tapasztaltakat figyelembe véve javaslattétel
Ujabb idészakra sz616 EsélyegyenlOségi terv tartalmara.

3.3 A HR stratégia kidolgozasa, elfogadasa és aktualizalasa

z 22

A HR stratégia kidolgozasaért, cég-stratégidba illesztéséért, a kapcsolodo akciok
lebonyolitasaért és az iizleti tervek elkészitéséért a HR szervezet, személy szerint annak
vezetdje felelOs.

Kisebb cégeknél gyakran az elsd szamu vezetd a kozvetlen felelds, mert a csak egy sziiken
értelmezett HR teriilet mitkddik (pl. munkaiigy és képzés), melytdl komplex HR stratégia
nem kérhetd szamon.

A kommunikéci6 kérdése tobb oldalrdl is megkozelitheto:

e kommunikdcié a HR stratégia készitése sordn: a HR teriilet munkatarsain kiviil itt
legnagyobb szerepe a vezetésnek van. Nem lehet hosszi tdvon eredményesen
mikodtetni azokat a HR rendszereket, melyekkel a vezetés nem azonosul, illetve
amelyeket nem fogad el. A stratégia készités soran ezért a vezetés bevonasanak,
véleménye meghallgatisdnak és beépitésének kiemelt jelentdsége van. Itt foként
tréningek, team-munkdk, miihely-megbeszélések, work shopok johetnek széba
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e kommunikdcié a stratégia véleményezése, elfogadtatdsa sordn: itt kap szerepet az
érdekképviselet, szakszervezet és a munkatarsak minél szélesebb kore. Egy stratégia
megvaldsitdsa soha nem néhdny ember feladata, azt a teljes szervezet kell megértse,
befogadja, képviselje, kiilonben stratégiank irott malaszt marad. Az
érdekképviselettel egyeztetd megbeszélések, a munkatarssakkal a férumok, intranetes
tdjékoztatok, prospektusok, hirlevelek a legeredményesebb kommunikacids
csatorndk.

"

A kommunikdcié sordn legfontosabb a nyiltsag, Oszinteség, hitelesség. A legrosszabb
hirek sem okoznak akkora kart egy szervezet életében, mint a csusztatdsok, igérgetések, €s
az informéciés vakuumban szarnyra kapé pletykak és alhirek.

Végrehajtasanak ellenorzése, értékelése, aktualizalas

Ha HR stratégiank elkésziilt, tartalma alkalmas a szervezeti célok elérésének tdmogatdsara,
teljes korti és koltségeit helyesen megterveztiik, s6t a kommunikaci6 is sikeres volt, sajnos
még nem ad okot az elégedettségre.

A legnehezebb szakasz, a megvalésitas kovetkezik.

Ha a HR nem elkotelezett a stratégia megvaldsitdsa irdnt, nem kitarté és nem kovetkezetes,
egy-egy valtozas bevezetése utdn hamar bekovetkezik a visszarendezédés (ahogy kordbban
csindltuk), a szigorubb szabdlyok felpuhitdsa (csak nekem, csak most) és az egyes
szakteriiletek specidlis kezelésének igénye (rdank ez nem érvényes).

A stratégidt folyamatosan értékelni kell, 6ssze kell hasonlitani (ha lehet, szdmszeriien) a
terveket a tényekkel, az eltéréseket indokolni kell és sziikség szerinti korrekcidkat kell
alkalmazni. Ha mereven ragaszkodunk egy altalunk jonak vélt, a valésdgban nem hatékony
megoldashoz, a stratégiankat sodorjuk veszélybe.

Célszerli az évenkénti, de minimum a 2 évenkénti feliilvizsgélat és az eredményekrdl torténd
beszamol6 a vezetésnek €s a szervezet munkatdrsainak, higgyiik el, ez mindenkit érdekel.

A HR stratégia készités és megvaldsitds nem konnyii feladat, de megéri a faradsagot.
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ESELYEGYENLOSEGI TERV

2008. SZEPTEMBER 01. — 2010. AUGUSZTUS 31.

GRANUFLEX Kft.
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Bevezet6

1. A Granuflex Kft., mint munkéltat6 (a tovdbbiakban:Munkaéltatd) az egyenld badndsmddrol és az
esélyegyenldség elomozditdsardl sz6l6 2003. évi CXXV. torvény 36. §-dban, valamint a Munka
Torvénykonyvérol szolé 1992, évi XXII. Torvény 5. és 70/A.§-dban foglaltak
figyelembevételével €s e jogszabdlyokkal dsszhangban az alabbi Esélyegyenldségi Tervet fogadja
el.

2. Jelen EsélyegyenlOségi Terv alapjan a Munkdltaté az egyenld banasmod elvének tiszteletben
tartdsa és az esélyegyenldség eldsegitése érdekében kotelezettséget vallal arra, hogy

- anok,

- a40 évesnél 1ddsebb,

- aroma,

- a fogyatékossaggal €106,

- a két, vagy tobb 10 éven aluli gyermeket neveld,
- a 10 éven aluli gyermeket egyediil neveld,

- tartésan beteg gyermeket nevel6

- vagy 1d0s sziileiket csalddjukban gondozé dolgozok esélyegyenldségének eldsegitése érdekében
egylittmiikodik az érintetteket tdimogato intézkedések meghozataldban.

3. Az Esélyegyenl6ségi Terv személyi hatdlya a Munkdltatoval munkaviszonyban &ll6
munkavéllalokra egyarant kiterjed, fiiggetleniil az alkalmazas jellegétdl, az alkalmazas hatdrozott
vagy hatérozatlan idejli voltatol.

4. A terv elfogaddsarol és tartalmardl tajékoztatni kell az 6sszes munkavallalét, mégpedig altaluk
értheté modon.

5. A faji eredetre, nemzeti, nemzetiségi, és etnikai hovatartozdsra, ill. az egészségi dllapotra
vonatkozé adatok kiilonleges személyes adatok, igy azok csak az érintett Onkéntes
adatszolgéltatdsa alapjan kezelhetok.

6. Ezen esélyegyenldségi terv 6nallé6 dokumentumkeént keriil elfogadasra.

27



Altalanos célok, etikai elvek

1. A jelen megéllapodast alairé felek elkotelezik magukat az intézményi esélyegyenldség elvei
mellett, és ennek érdekében intézkedéseket hoznak.

2. A jelen megéllapodast alairé felek kotelezettséget vallalnak, hogy a ndk, 40 év felettiek, roma
identitdsu, fogyatékkal €16 és csalddos kozalkalmazottak esélyegyenldségének eldsegitése
érdekében tdmogat6 intézkedéseket hoznak. A torvényi kotelezettségen kivill a terv kiterjed a
palyakezd6 munkavallalok korére az 1. munkdba allastol szamitott 1 évig.

3. A jelen megallapodést aléir6 felek az egyenld bandsmod elveinek tiszteletben tartdsa és az
esélyegyenlOség eldsegitése érdekében tamogatd intézkedéseket hoznak.

A munkaltato elkotelezettséget vdllal, hogy a foglalkoztatds sordn megeldzi és megakadélyozza a
munkavéllalok hatrdnyos megkiilonboztetését. Ez kiterjed a munkaerd-felvételre, az
alkalmazdsndl a munkabérek, a jovedelmek, a juttatdsok, a képzés, a tovabbképzés és egyéb
0sztonzések meghatdrozdasara, az athelyezés, a felmondas és egyéb foglalkoztatdssal Osszefiiggd
esetekre. Kiterjed tovdbbd a munkavdllalék barminemi, kiilonosen koruk, nemiik, csaladi
allapotuk, nemzetiségiik, fajuk, szdrmazdsuk, valldsuk, politikai meggy6zO6désiik stb. miatti
diszkriminécidra.

Ez aldl kivétel a foglalkoztatas jellegébdl, vagy természetébdl egyértelmiien kovetkezod,
sziikséges megkiilonboztetés esetei. Kiemelt figyelmet fordit a munkavéllalok életkora, neme,
nemzetiségi hovatartozasa, csaladi vagy egészségiigyi allapota miatt bekdvetkezd kozvetlen vagy
kozvetett megkiilonboztetés megeldzésére, megsziintetésére.

4. A munkaltaté a foglalkoztatds sordn tiszteletben tartja a munkavéllalok emberi értékeit,
méltosdgat, egyediségét. A munkdltaté a sajat és a munkavallalok érdekeit figyelembe véve,
azokat Osszeegyeztetve olyan munkafeltételeket, munkakoriilményeket, munkahelyi 1égkort alakit
ki, amelyek ezeknek az alapveto értékeknek a megdrzéséhez és megerdsitéséhez hozzdjarulnak.

5. A munkdltaté a foglalkoztatdsi jogviszony keretei kozott is a partnerség elvének
érvényesitésére torekszik. Ennek érdekében datlathaté szerzddéses viszonyokat alakit ki, szem
eldtt tartva a kolcsonos elonyok egyidejli biztositasat.

6. A foglalkoztatds vagy mads, tdrsadalmilag hasznos tevékenység sordn semmilyen koru, nemd,
nemzetiségli, csalddi vagy egészségiigyi dllapoti munkavéllalé sem értékesebb a tdrsadalom
szamdra a masiknal.
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Tarsadalmunk minden tagjanak érdeke a szolidaritds erdsitése, amely nagyban eldsegitheti a
hatranyos helyzetli csoportok foglalkoztatasi és érvényesiilési lehetdségeit.

7. A megkiilonboztetés tilalma, az egyenld bandsmod elve nem alkalmas az Osszes 1étezd
egyenldtlenség megsziintetésére, amely érheti a munkavdllalokat foglalkoztatdsuk sordn. A
munkdltatd olyan pozitiv, méltdnyos €s rugalmas intézkedéseket dolgoz ki, amelyek eldsegitik az
érintettek foglalkoztatdsi pozicidjanak javuldsat, megOrzését.

Helyzetfelmérés

A helyzetkép eredményei a 2008. augusztusi dllapotot tiikkrozik.

Munkaéltaténdl az 6sszes munkavallalék szdama 36 0, 1 f6 n6 (2,8 %), 20 £6 (56 %) 40 év feletti,
2 6 (5,6 %) roma identitasu, 1 6 (2,8 %), 26 f6 (72 %) csalados.

1. A munkakoriilmények terén:
Részmunkaidoben 1 16 (3 %) 40 év feletti, nd munkavéllal6 dolgozik.

Munkaero-felvételi eljdrdsban 23 6 (64 %) vett részt, ebbdl 8 f6 40 év feletti (22%); ebbdl
beléps 20 £6 (56 %).

Prevencios orvosi sziirovizsgdlaton részt vett 36 £6 (100 %).

Gondozast igénylo csaladtaggal 1 6 (2,8 %), 40 év feletti ndi a munkavallalé rendelkezik.

2. A képzések terén

Szakmai jellegli tovabbképzésen 4 6 (11 %) munkavallal6 vett részt; ebbdl 2 6 (5,5 %) 40 év
feletti és 2 16 (5,5 %) csalados.

3. Juttatdsok terén
Etkezési hozzdjarulasban 36 £6 (100 %) munkavallal6 részesiil.
A munkaviéllalok koziil 35 £6 (97,2 %) kap utazdsi hozzdjaruldst a Munkéltatotol.

Munkaruhat és egyéni véddeszkozt 35 £6 (97,2 %) kap.

29



4. Az iskolai végzettség, pozicio terén

A 8 dltalanos vagy az alatti végzettséggel 7 £f6 (19,4 %) munkavallal6 rendelkezik; ebbdl 2 6 (5,5
%) roma identitasu.

A munkavaéllalék koziil 20 {6 (56 %) szakiskolai végzettséggel rendelkezik; ebbdl 18 f6 (50 %)
40 év feletti és csalddos.

Kozépfoku végzettséggel 3 £6 (8,3 %) munkavallal6 rendelkezik, ebbdl 1 f6 (2,7%) nd, 2 £6 (5,5
%) pedig 40 év feletti.

Felsofoku végzettséggel 3 f6 (8,3 %) munkavéllalé rendelkezik, idegen nyelvismerettel és
szamitogép-kezeldi ismeretekkel szintén ugyanez a munkavallaldi ardny.

OKJ-s nehézgép-kezeldi képzettsége a munkavallalok koziil 11 fonek (30,5 %) van.
Vezeto beosztdsban a munkaltatonal 1 £6 (2,7 %) van, aki 40 év feletti.
Szellemi dolgozé 3 6 (8,3 %) munkavéllalé van; ebbdl 2 £6 (5,5 %) 40 év feletti.

A munkavallalok koziil 33 6 (92 %) fizikai dolgozd; ebbdl 1 £6 (2,7 %) nd, 32 {6 (89 %) 40 év
feletti, 2 6 (5,5 %) roma identitasu és 16 0 (44,4 %) csalados.

Konkrét programok, intézkedések az egyes célcsoportok érdekében

1.A  munkahelyi esélyegyenloség elosegitése érdekében a munkiltaté véllalja, hogy
esélyegyenlOségi referenst nevez ki.

Az esélyegyenlOségi referens személyét az 1. szamu melléklet tartalmazza.
A referens feladata:
- az Esélyegyenloségi Terv teljesiilésének figyelemmel kisérése,

- a kovetkez6 idOszakra vonatkozd Esélyegyenldségi Terv el0készitése, annak a munkdéltatoval
valo egyeztetése.

Az egyeztetett javaslat benyujtasi hatdrideje: 2010. augusztus 01.

2. A munkdltaté vdllalja, hogy:

- Az allashirdetések megfogalmazdsakor és a munkavdllalok kivélasztdsandl kor, nem,
nemzetiség, csaladi és egészségiigyi allapot szempontjdboél nem tesz kiilonbséget. Ennek
érdekében az allashirdetések megjelentetéséhez az esélyegyenldségi referens egyetértését kéri.
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- A munkaerd-felvétel sordn a hangsilyt az adott munkdhoz sziikséges készségekre,
képességekre, jartassdgokra és tapasztalatokra helyezi. A jeloltek kivalasztisandl ugyanolyan
fontos szempontnak tekinti a hosszu szakmai, gyakorlati munkatapasztalatokat és az ezen alapuld
megbizhatésdgot, mint a tobbi készség és képesség figyelembevételét. Ennek érdekében: a
munkaerd-felvételi eljarasban résztvevokrol nyilvantartdst vezet.

- Eldzetes képzéshez, betanuldshoz kotott munkakorok betoltésnél a negyven felettiek palyazatat
nem utasitja el csak arra hivatkozva, hogy a képzés és a betanitds korukbol kovetkezden mar nem
kifizetddo befektetés.

3. Esélyegyenloség biztositdsa a bérezés és juttatdsok teriiletén:
A Munkdltaté vallalja, hogy:
- biztositja az egyenld értékili munkaért egyenld bér elvét

- biztositja, hogy a juttatdsok minden munkavallalét megillessenek, mely a részmunkdaban,
tdvmunkdban dolgozodkra is vonatkozzanak

- az 6nkéntes magannyugdij programokat folytatja a gyermeksziilési/gondozasi tavollét ideje alatt
is.

4. Munkakoriilmények javitdsa, kiilonos tekintettel a 40 év feletti és fogyatékkal élo
munkavdllalok helyzetének javitdsdra

- A munkakoriilményeket ugy alakitja, hogy az folyamatosan eldsegitse az iddsebb koruak fizikai
és szellemi képességeinek maximdlis kiteljesedését, az Oregedéssel egyiitt jard valtozdsok
ellensulyozésat.

- Specidlis felszereléseket (ergonémiai sz€k, szemiiveg stb.) vagy szolgéltatdsokat (sportoldsi
lehetdség,stb.) biztosit a veszélyeztetett csoportoknak.

5. A negyven év feletti munkavdllalok fizikai és egészségiigyi igényeinek, az egészséges életmod
elosegitésének érdekében:

Evente prevenciés szlrévizsgilatot szervez — a foglalkoztatds-egészségiigyi szolgalat
segitségével-, a munkavallaldk igényeire és munkakoriikbdl adédé legtipikusabb betegségekre
figyelemmel.
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6. A szakmai elomenetelben valo esélyegyenloség biztositdsa.

- A munkaerd-felvétel sordn eldsegiti a hatrdnyos helyzetli csoportok esélyegyenldségét. Ennek
érdekében: az dllashirdetésekben és a munkaerd-felvétel kivalasztdsi szempontrendszerének
meghatdrozasandl a korhatdr vagy kortartomdny, a nem, nemzeti v. nemzetiségi hovatartozas,
egészségligyi- vagy csalddi dllapot nem szerepel, kivéve a foglalkoztatds jellegébdl vagy
természetébdl egyértelmiien kovetkezd sziikségszerli megkiilonboztetés esetén.

- A hangsulyt a jeloltek képességeire, készségeire helyezi, mds szempont (pl. kor, nem) nem
keriil figyelembevételre.

- Az A4llashirdetéseket mindenki szdmdra hozzaférhetd modon (pl. az irott sajtéon tdl radiod,
Internet, civil szervezetek), a célcsoportok minél nagyobb részének elérésével teszi kozé.

- A felvételnél nem lehet kizér6 tényezd, hogy a munkavéllalonak specidlis eszkdzokre (pl. nagy
betlis billentytlizet, akaddlymentes munkakornyezet) van sziiksége a munka elldtdsahoz.

- A szakmai gyakorlati id6 szdmitdsdndl a gyermeksziilés, gyermekgondozas miatti tavollét, ill.
képzés miatti tavollét idejét figyelembe veszi

- Létszambdvitésnél elony a csaldd, leépitésnél hatrany.

7. Oktatdsi, képzési programokhoz valo egyenld hozzdférés elosegitése.

- A munkaltat6 véllalja, hogy a munkavéllalé szdmadra biztositja az egyenl6 eséllyel hozzaférheto,
egész €leten at tartd tanulds lehetdségét. Ennek érdekében a munkavéllalok teljes kore szamadra
biztositja a képzésekhez és az azokrdl vald tdjékozdodas lehetdségéhez vald hozzaférést.

- A t4jékoztatds a fogyatékkal €16k szdmadra is hozzaférhetd és érthetd mdédon torténik.

8. A csalddos munkavdllalok szdamdra biztositott kedvezmények kiterjesztése.

- A munkdltat6 véllalja, hogy a kisgyermekesek szamdra felajanlja a miiszakcsere lehetdségét.-
Biztositja a tiléra valaszthatésdgat a gyermeket nevelok szamadra, és azt, hogy azok, akik ezt
elutasitjak, nem szenvednek hétranyt.

- A szabadsagolasi ilitemterv jovdhagydsdndl lehetOség szerint figyelembe veszi az vodai és
iskolai sziineteket.
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Az egyenlé banasmadd elvének megsértése esetén kovetendo eljaras

1. A munkavéllalé az egyenld bandsmod megsértésével, a zaklatdssal, jogellenes elkiilonitéssel,
megtorlas el6forduldsaval kapcsolatos panaszat irdsban jelzi az esélyegyenldségi referens felé, ez
az idépont az eljaras kezdetének idopontja.

z_or

2. Az irasos panaszbejelentés esélyegyenlOségi referenshez torténd benyujtasatol szamitva az iigy
megoldasdig, de legfeljebb hét napig a kifogdsolt munkéltatéi intézkedés végrehajtidsa nem
lehetséges.

2. Az esélyegyenlOségi referens a panaszt anonim modon, - a véleményével egyiitt -, a panasz
megtételétdl szamitott 7 munkanapon belill a munkaltaté elé tirja. A munkaltaté az ugy
megoldasa érdekében koteles a kivizsgaladsra intézkedni €s a vizsgalat eredményérdl tdjékoztatni
a munkaltatot.

Az iigyintézésre szolgdlo id6 legfeljebb ot nappal hosszabbodhat meg, amennyiben
adatszolgéltatdsra, tantinyilatkozatokra van sziikség.

3. Amennyiben a panasz nem a munkaltatd intézkedése ellen irdnyul, és a kivizsgdlds megerositi
a dolgozé édltal kifogédsolt jelenség meglétét (zaklatds, emberi méltésag megsértése stb.), a
munkdltat haladéktalanul koteles intézkedni a jelenség megsziintetése érdekében.

4. Amennyiben a résztvevOk nem tudnak megegyezni, kozvetitot vonhatnak be az eljiréasba.

5. Amennyiben igy sem sikeres az {igy megolddsa, a munkavdllal6 a teriiletileg illetékes
munkaiigyi birdésdghoz fordulhat panaszdval.
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Zaro rendelkezések

Az Esélyegyenléségi Tervet a Munkaltaté 2008. 09. 01. napjatél 2010. 08. 31. napjdig tartd
meghatarozott id6szakra fogadja el.

A kovetkez6 iddszakra sz616 esélyegyenldségi terv elfogadasi hatarideje 2010. augusztus 31.

A jelen megallapodéds a Munka torvénykonyve, az Esélyegyenldségi tv., az Adatvédelmi tv., az
Uni6s és nemzetkozi egyezmények figyelembe vételével késziilt.

Pécs, 2008. szeptember O1.

Munkaltato részérol

Kardos Péter
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1. szamu melléklet

ESELYEGYENLOSEGI REFERENS

A e munkaltatondl az Esélyegyenldségi tervben
megfogalmazott esélyegyenldségi referensi feladatokat...............coooviiiiiiiiiiiiininniinne,

1AOPONTDAN ..ottt latja el.

KL e e

Zaradék:

Az esélyegyenlOségi referensi feladatok tartalmat megismertem, a feladat ellatdsat a fenti
id6tartamra vallalom.

KL e e



TAJEKOZTATAS AZ ESELYEGYENLOSEGI TERVROL

Munkaltato neve, cime:

2. sz. melléklet

Alédirdssommal igazolom, hogy a munkahelyi Esélyegyenldségi tervrdl, annak tartalmérol

tdjékoztatast kaptam.

Munkavallalok névsora

Alairasa
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3. sz. melléklet

NYILATKOZAT AZ ELTARTOTT GYERMEKEK SZAMAROL
Kitoltése nem kotelezd!

Munkavallalo neve:

Eltartott gyermekek neve Sziiletési ideje

Gyermekemet/gyermekeimet egyediil nevelem:

igen nem

munkavallalo alairasa
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4.sz. melléklet

Munkaltato neve, cime:

NYILATKOZAT ROMA IDENTITASROL

Kitoltése nem kotelezo!

Alulirott munkavallal6 roma identitdstinak vallom magam, és részt kivdnok venni a fenti
munkaltato altal az Esélyegyenldségi Tervben szabdlyozott programokban, juttatdsokban.

Alédirdssommal hozzdjarulok ahhoz, hogy adataimat a munkdltatd nyilvantartsa és kezelje a
munkaviszony megsziinéséig.

A munkaéltat6 az adatokat mas szerveknek nem adhatja at.

munkavallal6 neve €s alairasa
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5.sz melléklet

MUNKAERO-FELVETELI ELJARASBAN RESZTVEVOK NYILVANTARTASA

Meghirdetett allas:

Az felvételi eljarés tipusa (palyazat, nyilvanos hirdetés stb.):

Az eljaras folyamata (pl. szobeli meghallgatds, irdsbeli palyazat, képességvizsgdlo tesztek, stb.

ezek kombinacidi)

A jelentkezo Jelentkezés | Melyik Milyen Elutasitas
azonositdja datuma hatranyos eljarasokban idopontja/ Oka
helyzetii vett részt?
csoportba
tartozik?
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6.sz.melléklet

ESELYEGYENLOSEGGELES EGYENLG BANASMODDAL
KAPCSOLATOS PANASZTETELI URLAP

Munkaltato neve, cime:

A panasz beérkezésének datuma:

A panasz rovid leirasa (az érdekképviselet tolti ki):

Az esélyegyenloségi referens/bizottsag véleménye, javasolt intézkedések:

A véleményezés datuma:

Esetlezaras datuma:
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A TANACS 2000. november 27-i 2000/78/EK IRANYELVE a foglalkoztatds és a
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AZ BEUROPAI PARLAMENT ES A TANACS 2002/73/EK IRANYELVE (2002.
szeptember 23.) a férfiak és nok kozotti egyenld bandsmadd elvének a munkavallalés, a
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AZ EUROPAI UNIO ALAPVETO EMBERI JOGOK CHARTAJA
A TANACS 2000/43/EK IRANYELVE (2000. jinius 29.) a személyek kozotti, faji-

vagy etnikai szarmazasra valo tekintet nélkiilli egyenlé bandsmod elvének

alkalmazasarol
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www.egyenlobanasmod.hu
www.pestesely.hu
www.antidiszko.hu
www.eselyhazpecs.hu
www.humanstudio.egalnet.hu
www.ohe.hu

www.humanerok.hu
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