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Hltt all tehat a két digitalis generacié (Y és Z) és kiizd azzal,

hogy megtalalja azt a poziciét, amiben még komfortosan érzi magat.
De itt all a két idésebb generacié is (X és Baby Boomer), és prébal
tuléléként valamilyen nyugalomra szert tenni.

Ha egy munkahelyen taldlkoznak 6ssze, konstruktivan egyet tehetnek:
kozosen kialakitjak azt az uj cégkulturat, amelyben a kommunikacio,
az érzelmek, a hatékony egyiittmiikodés lesz a fejlesztends teriilet.
Az empatiat a kolcsondsség kell, hogy jellemezze.

Minden résztvevd oldalardl.”

dr. Tari Annamaria
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Koszonetnyilvanitas

Ezdton fejezem ki kdszonetemet az aldbbi tdmogatdknak, hogy hozzajarultak a
IV. Esélykonferencia szinvonalas és sikeres megvaldsitasdhoz, lehetévé téve szamunkra
a munkahelyi esélyegyenl8ség, sokszinliség, a multigeneraciés villalati intézkedések te-
rén j6 gyakorlatot felmutatd, tarsadalmilag felelés szervezetek bemutatasat, a szakmai
tapasztalatcserét. Koszonjiik tovabba partnereinknek és mindenkinek, akik az otletek ki-
dolgozasaban, a szervezésben és a konferencia megrendezésében segitették munkankat.

A rendezvény Eziist fokozattl tamogatéi: mOm @Slf\f!\CISSRAMA Tyefeetyed

A rendezvény Bronz fokozat( tdmogatdi: @ —:.— éBLUEFIELD PROVIDENT
K&H

. . KKV
Médiatémogatcki HR spirit TN in(otér

Németh Judit
ugyvezets

PEEEET Budapest, 2015. majus 28.



Koszontd

Kedves Esélykonferencia Latogatd!

Az mtd Tanacsaddi Kozosségben 2008 dta dolgozunk azon, hogy megismerjiik, megosszuk
és katalizaljuk a hazai munkahelyi esélyegyenlGségi, sokszinliségi j6 gyakorlatokat. Kutatasi
fékuszként igyeksziink mindig olyan témakat valasztani, amelyek aktualis, é16 és komoly ki-
hivast jelentenek a HR, az ligyvezetés szamara, igy esett a valasztasunk ez alkalommal a ge-
neracids sokszinliségre. Szerettik volna megtudni, hogy a Magyarorszagon m(ikédé vallalko-
zasok, intézmények vezetdi szerint, milyen az idedlis munkahelyi korosszetétel, mitdl talaljak
a fiatal palyakezd6k vonzénak a munkahelyeket, milyen generacids sajatossagok ismeretében
kell a motivaciés rendszereket, a kommunikaciét formalni, milyen médon lehet az idésebb
50 év feletti korosztélyba tartozékat hatékonyan foglalkoztatni, illetve melyek a hosszu tavu
elégedettséget és lojalitast 6sztonz8 multigeneracids egylittmiikodési formak.

A kutatasi eredményeink és a nemzetkdzi j6 gyakorlatok ,6sszegyirdsabdl” alkottuk meg a
mai konferencia programjat, amely egyszerre 3 eseménynek is helyet ad. A szinvonalas és
egyeduilallé szakmai konferencia mellett, a délelétt folyaman alapité alairasra keriil a Diversity
Charter, vagyis a Sokszinliségi Egyezmény, amelynek, az Eurdpai Uni6é kezdeményezésére,
killdetése a befogadd szervezeti kultdrak népszer(sitése, a szélesebb korii tarsadalmi szemlé-
letformalas elésegitése. Az Egyezményt alapitoként kdzel 40 szervezet irja ala, akik vallaljak,
hogy a sokszinliségi programokon aktiv részvétellel, HR és esélyegyenlGségi politikajukkal,
belsd és kiils6 kommunikacidjukkal élen kivannak jarni a felelSs foglalkoztatés terén. Az mtd
Tanacsaddi K6zdsség a sokszinliség menedzselését felvallald, elkotelezett szervezeteket kiséri
és tamogatja ebben a folyamatban.

Harmadik alkalommal van lehet8ségiink dijazni a Sokszin(i Szervezet TOP 10 vallalatokat,
amelyek aktiv kozremlkodésére ezutan is kilonosen szamitunk a Sokszinlségi Benchmark
Klub életében. A g+1 élenjard vallalatot, amelyek az idei évben Sokszin(i és Multigeneracios
Szervezet TOP 10 dijat kapnak, az mtd Benchmark Kutatas alapjan képzett Sokszinliségi és
Multigeneracios Index segitségével hataroztuk meg. A konferencia soran bemutatjuk, hogy a
magyarorszagi atlaghoz, illetve a legjobb gyakorlatokhoz képest, hol tartanak az esélyegyen-
[6ség, sokszinliség terén.

Ismét igen termékeny és innovativ 2 év all mogottiink. Az eléz8, 2013. évi Esélykonferencia éta
megalakult a kozosségépitést célzd egyesiiletiink, mddszertani ujitasként bevezettik az mtd
PRIZMA nevet visel§ szervezetfejlesztési modellt, tovabba a rendszeres vallalati és nyilt kép-
zések, illetve tanacsadasi munkaink mellett, érdekes és hasznos témak napirenden tartasaval
mikodtetjik az egyre népszeriibb , bajnokok klubjat”, a Sokszin(iségi Benchmark Klubot.

A mai napba sikeresen belesliritettiik 3 nap eseményét, ezért az informaciéban gazdag ,p6r-
gés” garantalt. Ami biztosan lesz: motivacids el6adasok, kutatdsi adatok, szakértdi vélemé-
nyek, sokszin(iségi j6 gyakorlatok, és generacidk egylittmiikodését szemléltets tanccal kisért
dijatadé gala.

Koszonjlik, hogy részvételével megtiszteli rendezvényiinket, és kivanunk a mai nap eredmé-
nyeképpen hasznos otleteket, kapcsolatokat és inspiracidkat!

Németh Judit
Ugyvezetd

Budapest, 2015. majus 28.
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Diversity Charter

Balog Zoltan (EMMI)

El8adé:
Flirész Tiinde (EMMI)

Eléadé:
Dr. Tardos Katalin (mtd Tandcsad6i K6z6sség)

Osszefogas a diszkriminacié mentes, esélyegyenl8séget biztosité foglalkoztatasért a generacids
kihivasokkal kiizdé Eurépai Uniéban - kerekasztal beszélgetés

Témainspirator: Lakatos Sandor (NOVA-Papir Zrt.)

A beszélgetés résztvevsi: dr. Muhi Erika (NEKI), dr. Szemerédi Katalin (Egis), Fabian Agnes
(Henkel), Horvath Jézsef (Debreceni Egyetem), Ladanyi Csilla (evopro)

Moderatorok: Marton-Koczé Ildiké (Business Coach Kft.), Bognar Karoly (KOVET Egyesiilet)

Diversity Charter - A magyarorszagi Sokszinliségi Egyezmény iinnepélyes alapité alairasa

ebéd (kozben sajtétajékoztato a Diversity Charter-rél)

Workshop 1.
Fiatal tehetségek vonzasa, és megtartasa

Témainspirator: Horvath Agnes (McDonald’s)

A beszélgetés résztvevdi:

Bohacs Bernadette (Ericsson),

Fehér Zsolt (Assessment Systems),

dr. Firedi Jdlia (Unicredit Bank),

Lang Zsolt (Coca-Cola)

Moderator: Marton-Koczé Ildiké (Business
Coach Kft.)

Workshop 3.
Jov8kép épitd kerekasztal - vajon milyen lesz a
munkaerdpiac 2030-ban?

Témainspirator: Zeitler Addam (Milestone Institue)

A beszélgetés résztvevdi:

Grécz Maria (BT),

Kirti Laszlé (AON Hewitt),

Magyar Miklés (Xerox),

Nemes Orsolya (Y Consulting)
Moderator: Fertetics Mandy (BCSDH)

kv sziinet

Workshop 5.
Generacios hidépités a munkahelyen

Témainspirator: Nemcsak Karoly
(J6zsef Attila Szinhaz)

A beszélgetés résztvevai:

dr. Andras Klara (Egis),

Kaszas Helga (Eurest),

Molnar Csaba (MagNet Bank),

Stenczel Agnes (Human Assistance)
Moderator: Lerf Andrea (Coaching Team)

Sokszin(i Szervezet TOP10 Dijatadé gala

Workshop 2.
Vallalati értékteremtés felelds
foglalkoztatassal

Témainspirator: Szlits Ildik6 (OHE)

A beszélgetés résztvevdi:

Gonda Gyoérgy (IBS),

Kiss Gyongyvér (Civil Licit),

Kamards Zsuzsanna (Provident Zrt.),

Kovacs Krisztina (HP) .

Moderator: Bognar Karoly (KOVET Egyesiilet)

Workshop 4.
Kormenedzsment: az idésebb munkavallalok
hatékony foglalkoztatasa

Témainspirator: Hegyesiné Orsés Eva
(4Eletet az Eveknek” Orszagos Szovetség)

A beszélgetés résztvevdi:

dr. Révész Bélint (K&H Bank),

Kerezsi Maria (TIGAZ),

Dr. Tardos Katalin (mtd Tanacsadéi K6z0sség),
Ujhegyi Akos (Telekom)

Moderétor: Seres Nikoletta (Business Coach Kft.)

Workshop 6.
Tudatos generacids sokszinliség a KKV
szektorban

Témainspirator: Gazsi Zoltan (eisberg)

A beszélgetés résztvevai:

dr. Pethe6 Attila (Corvinus Egyetem),
Méra Gabriella (Private Balance),

Simon Szilvia (Dorsum),

Szabé Laszlé (Bringdhintd),

Moderétor: Marton-Koczé Ildiké (Business
Coach Kft.)

A generacids sokszin(iség jegyében fellépnek a Paradance Company és a Dézsa Gyorgy

Gimndazium tancosai a Bluefield Kft. jévoltabdl.

Munkahelyi esélyegyenlGség - Vallalati felelsségvallalas

PALAHAZ Rendezvény- és konferenciakdzpont - 2015. majus 28.

A konferencia védnoke: dr. Tari Annamaria

3 rendezvény az egyben ez a mai motténk. A rangos el6addkat felvonultaté
gazdag programban a Sokszinl Szervezet TOP 10 dijatad6 mellett, helyet kapott
ugyanis az Eurépai Unié kezdeményezésére életre hivott, Diversity Charter,
Sokszinliségi Egyezmény megalapitasa is. A konferencia teljes id6tartama alatt
Schaffer Beata, coach all a részvev8k rendelkezésére és generacids témakban nyujt
vendégeink részére dijmentes tamogatast.

A szakmai konferenciat dijatadé galaval koronazzuk, amelynek sordn a szervezeti
sokszin(liség, és a multigeneracids vallalati intézkedések terén kima-
gaslé eredményeket elért vallalatokat fogjuk a Sokszin(i

Szervezet TOP 10 dijjal elismerni.

A géla emelkedett hangulatardl a Paradance Company
kerekesszékes tancegylittes és a Dézsa Gyorgy
Gimnazium tancos névendékei gondoskodnak.

Varjuk nagy szeretettel!
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El6addk*

Flirész Tlinde / EMMI / Helyettes &llamtitkar

A nemzedékek kozotti egylittmiikodés 6sztonzése és erdsitése nemcsak a munkahelye-
ken, hanem az élet minden teriiletén kulcsfontossagu. Helyettes allamtitkarként és harom
gyermek anyukdjaként is azt vallom, hogy az id8sebb korosztalyok, igy az id8sebb kollé-
gak vagy a nagysziil6k segitsége, tapasztalata nélkiil sokkal nehezebben boldogulnank a
mindennapokban. Sziikség van az § tudasukra, ismereteikre és élettapasztalatukra, ahogy
szlikség van a fiatalok friss latdsmddjara is. A fiatal szem élesebben lat, az id8s szem mé-
lyebbre - a Iényeg, hogy egy felé tekintsenek. Ha a fiatalok és az id8sek odafigyelnek egy-

Lakatos Sandor / Nova-Papir Zrt. / Igazgatdsagi tag

nagyon szeretek, de azt is tudom, hogy mit jelent vesziteni.

porodé futball stadionok latvanyatdl.

Lakatos Sandor apa, férj, barat, munkatars, csapattars, és még sok minden mas, de egy
dolog minden élethelyzetben kozos, ez pedig a felelGsség, illetve a felel&sségvallas.

Szenvedélyes foci rajongé vagyok - a csaladi legenda szerint labdaval sziilettem - majd’ 20
évet versenyszeriien futballoztam, igy tudom mit jelent kiizdeni, nyerni, és még ha nem is

Minden foci imadatom ellenére sem repesek a boldogsagtél a mostansag gombaméd sza-

mas értékeire és értékességére, abbdl biztosan csak j6 dolgok sziilethetnek. Ezért szerintem
érdemes egymas értékeire gy tekintentink, mint eréforrasokra.

Dr. Tardos Katalin / mtd Tanacsadéi K6zosség / Szakmai vezetd

Katalin mintegy hisz éve dolgozik az MTA Szociolégiai Kutatdintézetében szociolégus
kutatéként. A kutatasi témai kozé tartozik a munkaerépiac és munkanélkiiliség problema-
tikaja, a foglalkozasi diszkriminacié és a tarsadalmi kirekesztés folyamata, az esélyegyen-
18ség és sokszinliség menedzsment vallalati gyakorlatai, valamint a vallalatok tarsadalmi
felel@sségvallalasanak Uj tendenciai. Palyafutdsa soran tobb felséfokl intézményben ok-
tatott (ELTE, International Management Center, CEU Graduate School of Business, IBS
Nemzetkdzi Uzleti FSiskola) Jelenleg a Nemzetkdzi Uzleti Féiskola - IBS f&iskolai tanara
és a Gazdalkodasi és menedzsment szak vezet8je. Oktatott targyai kozott szerepelnek:
Human er8forrds menedzsment, Human eréforrés tervezés, Uzleti etika, Vallalatok tarsa-
dalmi felel&sségvallalasa (CSR). Az mtd Tandcsaddi Kozosség trénere és szakmai vezetd-
jeként rendszeresen tart vallalati szakemberek szamara képzéseket az esélyegyenlGség és

40 éves vagyok, ha minden igaz, akkor abban a korban jarok, amire azt szokas mondani,
hogy ez az ember ,zenite”. Nagyjabdl és egészében ezzel egyet is tudok érteni. Miniszteri
biztosként, majd CSR igazgatdként a kozponti kdzigazgatasban dolgoztam pontosan 7 évet
fels6vezetSként.

Most pedig egy nagy hagyomanyokkal rendelkez8, hazai tulajdonban 1évd, papir-ipari vallal-
kozas igazgatdsagi tagjaként felelek a tarsasag operativ iranyitasaért. Nap, mint nap tobb
tucat partneriink/tigyfeliink igényét igyeksziink magas szinvonalon kiszolgalni, és felelés
véllalkozasként arra is figyelni, hogy sziikebb és tagabb kornyezetiink, a természetes és
épitett kozeglink is nyertese és ne elszenveddje legyen munkanknak. Hiszen, mint az elején
is mondtam, minden dolgomat 6sszekét a felelGsség.

sokszinliség menedzsment témajaban.

Németh Judit / mtd Tanacsadéi Kozdsség / Alapité

Majdnem 20 éve dolgozok HR tanacsaddként. 2008-ban hoztam létre a tarsadalmilag
felel8s, sokszinli szervezetek fejlesztését tamogatd szakértdi és villalati kozosséget és
képzé intézményt, az mtd Tanacsadéi Kozosséget. Szakmai tapasztalataimat elsésorban
multinaciondlis nagyvallalatokkal valé egyuttmiikodésekben szereztem, amelyek soran az
emberkdzpontu vallalati miikodés tdmogatasa vezérelt. 3. gyermekem sziiletését kovetSen
ébredt fel bennem az igazan hasznos és maradandé alkotasanak a vagya, amelynek ered-
ményeképpen azéta az mtd Tandcsad6i Kozosségben befogadd szemlélet(i, sokszin(i szer-
vezeteket épitiink. Id6kozben nyilvanvaléva valt szamomra, hogy a munkaadék tehetség
megtartasi, és vonzasi képessége (kiilonos tekintettel az Y, Z generacidkra) egyenes arany-
ban all a felelés foglalkoztatassal, az esélyegyenl8ségi, sokszinliségi intézkedések fejlett-
ségével, vagyis ma mar tudjuk, hogy a sokszinliség uizleti haszonra gyakorolt hatdsa igenis
mérhets. Még sok - elssorban tarsadalmi szemléletformalasi - feladat all eléttiink, de az
altalam megédlmodott jov8ben természetes lesz az atipikus munkaformak alkalmazasa, és
a ma még a munkaerd piac periféridjan lathatd, hatranyos helyzetii csoportok tagjainak
munkavallalasa.

Szabadidémben, csaliddommal szivesen kirandulok, egy ideje ismét aktivan sportolok, no és
a munka-maganélet egyenstlya nev(i kiizdésportot (izém kozel 16 éve.

Bognar Kéroly/ KOVET Egyesiilet / Ugyvezet

2005-ben taldlkoztam el8szor a CSR-rel. Egy nagybankhoz jelentkeztem kommunikacids vezets-
nek, ahova fel is vettek, de kdzolték: nekem kell irdnyitanom a pénzintézet CSR-tevékenységét is.
Kicsit megijedtem, hiszen korabban soha, még csak a kifejezést sem hallottam, de elhataroztam,
megbirkézom a feladattal. Elkezdtem olvasni a témdban, konferenciakra jartam, okos, hozzaért8
emberekkel beszélgettem, mas cégek jo gyakorlatait tanulmanyoztam. Egyszer csak azon kaptam
magam, hogy jobban izgat a CSR, mint a kommunikacié. Talan nem véletlen, hogy ma egy olyan
szervezetet vezetek, a KOVET Egyesiiletet, amely a fenntarthatésag fontossagara igyekszik ra-
ébreszteni a vallalatokat. A vallalatok tarsadalmi felel6ssége ma mar korantsem olyan ismeretlen
koncepcid, mint tiz évvel ezelétt, de azért van még hova fejlédni. Ebbdl a munkabdl igyekszik
kivenni a részét a KOVET, s ebbdl a munkabdl igyekszem kivenni a részemet én magam is.

kidolgozdja.

Konyvei: Karrierklinika (2007), Lélekprofit (2011), Az 50 legjobb magyar Uzleti dontés

(2013), Sztoriprofit (2015)

* az el6addk az el6adasok és kerekasztal beszélgetések sorrendjében

Marton-Koczé Ildikd / Business Coach Kft. / Executive coach, tréner

Executive coach, tréner, menedzsment szakird. Eredeti végzettsége pedagdgus, ezen
kiviil pasztoral pszicholégiai tanulmanyokat folytatott, Nyolc évet dolgozott az Axel
Springer Kiadénal, el8szor a Vilaggazdasag cimii napilap HR és foglalkoztataspolitikai
szakdjsagiréjaként valamint szerkeszt&jeként, majd 2008-tél a kiadé egy masik gazda-
sagi kiadvanyanak, a Manager Magazinnak felel8s szerkesztgje volt. 2012 ta a Business
Coach Kft. stratégiai partnere. Multinacionalis kérnyezetben valamint kis-, és kézepes
vallalatoknal egyarant tamogat vezet8ket, akik leginkabb 6nismeret, vezet8i kommuni-
kacié nyilvanos szereplés teriiletén kivannak fejlédni, vagy fajsulyos valtozasok, nehéz
dontések elétt allnak. A coaching soran alkalmazott médszerei: klasszikus kérdezés-
technika, megoldasfékuszi szemlélet, kreativ coaching. A story processing médszertan
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Mubhi Erika / NEKI / Igazgaté

1999-ben végeztem a |6zsef Attila Tudomanyegyetemen. Még nem volt meg az allamvizs-
gam, amikor a NEKI-nél kezdtem dolgozni 1998. szeptemberében.

Szakvizsga utan lettem a NEKI dllandé megbizott ligyvédje, majd 2010. szeptemberében
az iroda igazgatdja.

Lassan tizenot éve dolgozom a romak jogvédelmében, de még ma is nagyon tudok habo-
rogni az igazsagtalansagokon.

Dr. Szemerédi Katalin / EGIS zrt. / HR igazgaté

»Dr. Szemerédi Katalin 1985-ben kezdett gydgyszerkutatéként az Egis kotelékében. Ezt
kovetSen 4 évet toltott az USA-ban csaladjaval, 6sztondijasként. Az Egisbe visszatérve
munkajat az egyik kutatélaboratérium vezetdjeként folytatta. Vezet8i szerepkdrében
valé sikeres 4 év utan f6munkatarsa lett az akkori vezérigazgaténak, amely pozicidban 5
évet toltott el. Ekkor dontott az anyavallalat arrdl, hogy a magyar cégnél is sziikség van
a professzionalis HR felépitésére, valamint egy meghatarozé HR vezetd kinevezésére.
Katalin akkor megpalyazta és elnyerte ezt a pozicidt.

Dr. Szemerédi Katalin 1999 novemberétSl humaner&forras igazgatdként latja el az Egis
Zrt. humaneréforrds menedzselésének feladatait, valamint az lgyvezetés tagja. Angolul,
francidul kommunikal.

»Az esélyegyenl8ség kérdése nem vallalati politika, hanem gondolkoddsmdéd. Nalunk az
Egisben mi igy gondolkodunk.” - vallja Katalin.”

Dr. Fabian Agnes / Henkel Magyarorszag Kft. / Ugyvezetd igazgaté

1996 6ta vagyok tagja a Henkel Magyarorszag Kft. sikeres csapatanak. 19 éves Henkel-es pa-
lyafutasom alatt a ranglétra tobb fokat bejarva, g évet nemzetkdzi munkakorben is eltdltve,
folyamatosan lehet8séget kaptam szakmai tudasom és vezet&i képességeim fejlesztésére
és kibontakoztatasara. A Henkel Magyarorszag Adhesive Technologies Uzletdg vezetSje
vagyok, mely mellett 2011-t8l toltom be a Henkel Magyarorszag ligyvezetSi posztjat is.
Szakmai munkamat az igényesség, eredményesség, célorientaltsag, csapat munka, masok
tisztelete és tamogatasa jellemzi.

Horvath J(')ZSCF/ Debreceni Egyetem / Genetikus, kutatd

A karcagi ciganyteleprdl indult, de mara mar fényesen ivel palyaja az Aranypant-dijas mo-
lekularis genetikus cigany fiatalembernek. J6zsef jelenleg a Debreceni Orvostudomanyi
Egyetem PhD hallgatdja. Kutatési teriilete a szajliregi rak és annak korai diagnosztiza-
lasara hasznalhaté biomarkerek kutatasa. Elért eredményeivel és munkassagaval sok fi-
atalnak valt mar példaképévé. Szamara mindig is fontos volt a ciganysag helyzete és az
ezzel felmeriild problémak hazankban. Feladataul tiizte ki eljuttatni a hatranyos helyzet(
emberek felé azt az lUizenetet, hogy mindig lehet masként csinélni, és mindig van kiut.
»Ha csak egy kicsit is ki tudom z6kkenteni az embereket abbdl, hogy elhagyjak magukat,
lesiillyedjenek, akkor mar megérte. Ha csak egyetlen embernek is tudtam segiteni a pél-
dammal, akkor mar megérte az egész.”

Ladényi Csilla / evopro Holding Zrt. / HR manager

A Debreceni Egyetem Bolcsészettudomanyi Karan végeztem 199s5-ben, kozépiskolai tanar-
ként kezdtem a palyamat.

A kdzszférabdl a verseny szféraba 2000-ben léptem at, ezzel kezd8dott egy tjabb utkeresés
az életemben, képzésekkel és tapasztalatszerzéssel HR és controlling teriileten.
2002-2008 kdzott a csalddommal Németorszagban éltem, ahol folytathattam a képzéseket.
Két fiam van, 2002 és 2007 kozotti id8t vellk toltottem.

A németorszagi rendszer elényeit kihasznalva sikeriilt a tanulas mellett kis gyerekes anya-
ként részmunkaidében munkahelyi tapasztalatot is szereznem.

A HR teriileten belil a HR controlling érdekel a legjobban, 2007-ben ennek hatasara kezd-
tem el tanulni a majd dolgozni is controlling teriileten, és végeztem el a mérlegképes kony-
vel8i képzést. 2008-t8l dolgozom az evopro Kft-nél, controllerként kezdtem, majd a cég
HR teriletére keriiltem és annak vezetdje lettem. Kézben munkajogi szaktanacsadast ta-
nultam. A kiilonb6zd szakteriileteken szerzett tapasztalatok nagyon jél 6tvozhet8k, mun-
kamban komoly segitséget jelentenek. Az evopro csoporton beliili 2012-es évi strukturalis
valtozas nyoman az evopro csoport magyar tagjait kiszolgalé HR shared service teriiletet
vezetem.

Horvath Agnes / McDonald’s / Ugyvezet

Friss diplomésként, 24 évesen, a Szegedi Elelmiszer-ipari F8iskola elvégzése utan kezdtem alldst
keresni. Miutan mindenképpen az élelmiszeriparhoz kozeli teriileten szerettem volna elhelyez-
kedni, nagyon jé lehetSséget lattam abban a hirdetésben, melyre teljesen véletleniil bukkan-
tam egy budapesti Mekiben: diplomas palyakezdSket kerestek étteremvezetSnek. A felhivas
egy olyan egyediilallé perspektivat kinalt, amely a véllalat tréningprogramjanak elvégzése utan,
biztositotta az elSrelépést az éttermi alapismeretekt8| az egyre dsszetettebb feladatokon at, a
miiszakvezetésen keresztill az étteremvezetésig. Nem igéret volt, hanem egy olyan lehet8ség,
ami tetszett és azonnal jelentkeztem. Nagyon hamar bebizonyosodott: jé| érzem magam ebben
a rendszerben, kultdraban. Nagy energiaval, lelkesedéssel, rengeteg munkaval, nehézséggel és
6rémmel jartam be az utam. Sokat tanultam és tanulok azéta is kollégaimtdl, franchise partnere-
inktél és beszallité partnereinktél.

Palyakezd8ként tulajdonképpen itt néttem fel, emberileg, szakmailag egyarant. A belépésemet
kovetd évben lettem étteremvezetd, 2 évvel késbbb lizemeltetési konzultans, 2005-t8l pedig a
teljes magyarorszagi halézat lizemeltetésének felligyeletével megbizott vezetd. 2008-tdl lize-
meltetési igazgatoként a felel8sségi korombe tartozott a HR, tréning, marketing és halézat-
fejlesztés terlilete is, 2010 6ta pedig ligyvezet§ igazgatoként felelek a vallalat és a McDonald’s
marka hazai eredményeiért.

Bohacs Bernadette / Ericsson Kft. / HR igazgaté

Mérnokként kezdtem, de hamar rajéttem, hogy igazabdl engem mas is érdekel, ezért tanul-
tam pszicholdgiat, HR-t, és MBA-t.

17 éve vezetem a HR terliletet kiilonb6z4 IT / Telekom vallalatoknal.

Jelenleg az Ericsson kozép eurdpai HR ligyvezet§ igazgatdja vagyok, 7 orszag HR csapatat
vezetem.

Karrierem mérfoldkovei: 1991-1996 — US WEST, 1996-2001 - Westel Kft., 2001-2006 -
T-Mobile RT., 2006-2008 - Nav N Go Kft., 2008-tél - Ericsson Magyarorszag Kft.
Hitvallasom, hogy a vallalat sikerességének kulcsa az elégedett, elkételezett munkaval-
lal6kban rejlik, melyeknek elérése folyamatos kihivast jelent a véllalat vezetése és a HR
csapat szamara. Fontos, hogy a munkatarsak ne csak munkahelynek, hanem barati k6zos-
ségnek tekintsék a vallalatot, ahol egymassal egyiittm(ikodve dolgoznak az tizleti sikeresség
eléréséért.




Fehér Zsolt / Assessment Systems / Ugyvezet

Fehér Zsolt az Assessment Systems International (ASI) cégcsoport vezérigazgatdja, aki nem
csak a vezetés ligyes bajos dolgaival, hanem Kelet Eurépa egyik legnagyobb HR tanacsadéja
szekerének tolasa mellett, nagyon sok tigyfélkozeli megoldassal is foglalkozik, az AS| féleg a
régié soo legnagyobb vallalatanal végzett tevékenységénél. Kozgazdasz végzettséggel - és
az ehhez kapcsol6dé széleskordi karrieriranyokkal indulva — az USA és hazank kézott ingaz-
va, a Kraft Foods, Ernst and Young és a JCl kullonb6z8 vezetdi funkcidi utan csatlakozott az
ASlhoz, és terjesztette ki ma mar tobb mint 10 orszagra a vallalkozast, piacvezet6vé téve az
lzleti eredményeken nyugvd, pszicholdgia tudomanyan alapulé tanacsadas teriiletén. Zsolt
a Google Art Copy Code metodolégia trénere, egyediiliként a vilagon, a digitalis vallalatok,
a startup kultira egyéneken nyugvé fejlesztésének hive, Hogan Certified tanacsadd, tobb
mint 40 orszagban vezetett fejleszt8 programokat.

dr. Fiiredi Jl:l“a / Unicredit Bank / HR igazgaté

15 évesen delfinkutaté szerettem volna lenni. Kimondhatatlanul vonzott a tenger vilaga,

a benne 1évé él6lények titokzatossaga, sokfélesége, a meglepetés, hogy mindig Ujabb és
Ujabb életformaval talalkozom ami folyamatosan tanuldsra, megdjulasra 6sztonoz.

Az Unicredit Bank tengerében ugyanezt a soksziniiséget élem meg nap mint nap - és még

buvarruhat sem kell 6ltenem.

Lang Zsolt / Coca-Cola HBC / HR igazgaté

Lang Zsolt 10 év alatt kiilonb6z6 eurdpai orszagokban szerzett HR szakmai tapasztalattal a
hata mogott a tehetséggondozasra és a HR Business Partneri szerepre fékuszalva jutott el
palyajan a Coca-Cola HBC HR Igazgaté pozicidjaig. Tobb cégnél sikerrel vett részt nagyobb
valtozasmenedzsmenttel jaré projektekben és szervezeti atalakitasokban. Eréssége a logi-
kus gondolkodas, az lizleti szemlélet és az eredménycentrikus hozzaallas. Kiemelt figyelmet
szentel sajat csapatanak, hiszen a kit(izott célokat az 6 személyes sikereiken keresztiil éri
el. A munkaidén kiviil Zsolt legtobb idejét feleségével és harom gyonyor( kislanyaval tolti.
Nagyon fontos szamara a rendszeres testmozgas, legyen sz6 orszaguti kerékparozasrdl,
versenyszer( tollaslabdardl, snooker-rél vagy éppen kutyasétaltatasrol.

Sz(its lldiké / OHE / Elnsk

Az ELTE Bolcsészettudomanyi Karan, majd a Budapesti K6zgazdasagtudomanyi Egyetem sze-
mélyligyi szakan szerzett diplomat. 1990 és 1991 kdzott a Magyar Gazdasagi Kamara Oktatasi
Kézpontjaban & felelt a német-magyar oktatasi kapcsolatokért és képzési programokért. 1992-t8|
1998 végéig sajat cégét, a Human Investment Tandcsadd Kft-t vezette. Szamos hazai nagyvalla-
lat humaneré&forras rendszerének felépitését vezette tanacsaddként, privatizacids, felszamolasi
és reorganizacios projektek humaneréforras feladatainak iranyitdja, megvaldsitdja volt.

A Magyar Postanal 1999-t8l 11 éves munkaviszonya alatt végig jarta a ranglétrat. EI&szor a
tarsasag Humaner&forras helyzetfelmérd projektjét iranyitotta, majd HR fejlesztési igazga-
toként tevékenykedett. Vezette a vallalat munkakéri rendszerének kialakitasat célzé pro-
jektet és egyben iranyitdja volt a cég oktatési objektumanak. Ult a f8igazgatéi székben, a
humaneré&forras teruletért felelds vezérigazgatd-helyettesként harom évig tevékenykedett,
s végiil dltaldnos vezérigazgatd-helyettesi posztjat cserélte le a vezérigazgatéi feladatokra.
2010 szeptemberétdl| 2014 nyaraig az OTP Bank kommunikaciés igazgatdjaként és elnoki
fétanacsaddjaként dolgozott. Kzel nyolc éve az OHE elndke, a Vodafone Alapitvany kura-
tériumi elndke, a Menedzserek Orszagos Szovetségének elndkségi tagja és az eurépai HR
szervezeteket és szakembereket tomorité EAPM eurdpai vezetd testiiletének (EXCO) tagja.
A Pécsi Tudomanyegyetem és a Budapest Gazdasagi Fiskola cimzetes docense.

Jelenleg ismét sajat tandcsadd cégét a Human Investment Tanacsadé Kft-t vezeti és straté-
giai tandcsaddként egykori mentoraltja start-up vallalkozasat segiti.

Dr. Gonda Gyorgy / IBS / Fiskolai tanar

Dr. Gonda Gyorgy szakkdzgazdasz, féiskola tanar vagyok. A Nemzetkozi Uzleti Féiskolan (IBS)
vezetem a Management Studies tanszéket és angolul tanitok vezetéstudomanyi targyakat,
tobbek kdzott Szervezeti magatartast, Valtoskezelést, Uzleti Etikat és Fenntarthaté Fejlédést,
Corporate Governance-t (Nem igazan j6 magyar forditasban Felels vallalatiranyitast).
Tizenegy éve vagyok tanari palyan, el8tte tobb évtizedet az lizleti életben toltottem el,
tobbek kozott a kiilkereskedelemben és a bankszakmaban. Vezetési tanacsadoként az Ernst
and Young, késébb a PricewaterhouseCoopers vezetési tanacsadasi lizletagat vezettem.
Hites vezetési tandcsadé (certified management consultant) vagyok, tébb éven at voltam
a Vezetési Tanacsadok Magyarorszagi Szovetségének alelndke, majd elndke. Tanacsadasi
szakteriiletem az lzleti folyamatok atalakitasa és a valtozaskezelés. Rendszeresen tar-
tok vallalatok és intézmények szamara tanfolyamokat, tréningeket, f6leg CSR témakban.
Hobbim a komolyzene és az utazas.

Kiss Gyongyvér / Civil Licit Kft. / Ugyvezets

Kommunikaciés tanacsadd, pr-szakember, CSR-szakérté. Eddigi palyafutdsa soran tobb
szervezetben dolgozott, volt tanacsadd, szdvivd, sajtéfénok, kommunikaciés kampanyok
stratégiai tervez8je. A Civil Licit fenntarthat6sagi arverés egyik alapitéja és nyolc éven
at szervezdje, szévivgje. Jelenleg a Momentan Tarsulat operativ vezetdje, a Prominart
Kommunikacié egyik tulajdonosa, tobb for-profit és non-profit szervezet kommunikaciés
és CSR-tanacsaddja. Munkdjanak egyik kiemelt célja és kiildetése a civil és vallalati szféra
egyuttm(ikodésének el8segitése nemcsak szakmai, hanem miivészeti eszk6zok segitségével
is. Elete eddigi legnagyobb biiszkeségének kisldnyat, Lujzit tartja.

Kamaras Zsuzsanna / Provident Zrt./ HR igazgaté

Kamaras Zsuzsanna, a kdzel 4000 munkatarsat foglalkoztaté Provident Pénziigyi Zrt. HR-
igazgatdja. Amellett, hogy a vallalat Magyarorszag legnagyobb munkaltatéi kozé tartozik, a
HR szakember vezetésével a Provident immar kétszer (2012-ben és 2014-ben) is elnyerte az
Aon Hewitt Legjobb Munkahely dijat, az 1000 f6 feletti vallalatok kategéridban. A felmérések-
bl kideriilt, hogy a Providentnél dolgozdk jellemz8en 30 szazalékkal elégedettebbek munka-
helyiikkel, mint a magyar atlag munkavallalék. Kamaras Zsuzsanna executive coach és akcié
tanulécsoport facilitatorként is dolgozik, szabadidejében pedig szivesen sportol, sikeresen tel-
jesitette a félmaratoni tavot. Mottdja: ,Legértékesebb tulajdonsagodat add oda masoknak”.

Kovacs Krisztina / HP / HR igazgaté

20 éve dolgozom a Hewlett-Packard magyarorszagi leanyvallalatanal.

Tobb poziciéban is dolgoztam human eréforras terlileten 2001-ig. Feladataim kozé tartozott a
tréning terv feldllitasa, készség felmérések, tréningek szervezése, teljesitménymenedzsment,
kivalasztasi folyamat, interjlztatds, regiondlis oktatds menedzsment rendszer bevezetése.
2001-t8| regionlis izletfejleszt8/konzultansi szerepkorben dolgoztam, ahol feladataim kozé
tartozott e-learning megoldasok megtervezése, fejlesztése és megvaldsitasa a HP tigyfelei ré-
szére a kozép-kelet eurdpai, kdzel-keleti és afrikai régidban: workshopokat vezettem, konzultal-
tam, készségfelmérést, tananyag-tervezetet készitettem,; illetve termékeket és megoldasokat
prezentaltam ligyfél latogatasok és konferencidk alkalmaval. 2005-ben tjracsatlakoztam a HR
szervezethez szolgaltatasi lizletag Business HR-eseként, amikor Csehorszagért, Szlovakiaért,
Magyarorszagért és Balkan orszagaiért felelt. 2006-ban féléves megbizatdst kaptam a romaniai
HP HR vezet§i poziciéra. Tevékenységemmel hozzajarultam a romaniai szolgaltaté kézpont
elinditasaért. Tobb helyi és globalis outsourcing lizletet tamogattam HR oldalrdl.

2007. juniusa 6ta a HP magyarorszagi leanyvallalatainak HR igazgatdja vagyok. Az iiz-
letagakat tdmogatom szervezetfejlesztésben, Ujraszervezéseknél, osszeolvadasoknal,
kiszervezéseknél, tehetség menedzsment és munkavallal6i elégedettségi kérdésekben.
20 éve veszek részt, szervezek és iranyitok sokszinliségi projekteket és aktivitasokat a
HP-nal, tovabba HR vezet&ként iranyitom a cég sokszinliségi torekvéseit és aktivitasait.




Zeitler Adam / Milestone / Alapité

A Milestone Intézet alapitdi, Zeitler Adam és két tarsa az angolszasz viligban végezték
tanulmanyaikat. Hazatérve gy dontottek, athidaljak a vilag vezetS egyetemei és a leg-
tehetségesebb magyar diakok kozott egyelSre létezd szakadékot. Ekkor hoztdk létre a
Milestone Intézetet, mely azéta a tehetséges magyar kozépiskolasok alma matere lett:
négy évfolyamaban évente 300 didk tanul.

A Milestone nem kevesebbre torekszik, mint hogy felruhdzza az orszag leendd vezetdi-
nek generaciéjat mindazzal a tuddssal, ami képessé teszi Sket arra, hogy lehet8ségeikkel
felel8sen éljenek.

Célunk, hogy didkok és szakemberek olyan kozdssége ndje ki magat a Milestone
Intézetben, melynek tagjai nem csak kivalésagukkal mutatnak példat a kovetke-
28 generacidk szamara, de készek és hajlandéak is dolgozni egy jobb jovéért otthon,
Magyarorszagon.

Jelenleg 3-400 Milestone-ban végzett 6regdidkunk tanul a vilag legjobb egyetemein,
Oxfordtél Cambridge-en 4t egészen az amerikai Berklee-ig. Ok mar most is egyfajta ,kol-
dokzsinérként” tekintenek a Milestone-ra és a Milestone kézdsségére.

Kurti Laszl6 / AON Hewitt / HR tanacsadé

7 éve dolgozom az Aon Hewittnal HR tanacsadéként. Karrieremet a Legjobb Munkahely
Felmérés csapataban kezdtem, majd hazai és globalis ligyfeleinknél vezettem munkatarsi
elkotelezettség mérési és fejlesztési projekteket. Remek érzés tiikrot tartani egy vallalat ve-
zetdi elé és kdzosen dolgozni azon, hogy az adott szervezet egy j6 munkahely legyen. Hiszek
abban, hogy igazi véltozast a vezet8kon keresztiil tudunk elérni, igy egyre tobbet dolgozok
kozép- és fels6vezetSi csapatokkal trénerként, tandcsaddként, coachként. Kollégdimmal 1 éve
kezdtiink el fékuszaltabban foglalkozni azzal, hogy hogyan lehet HR szempontbdl segiteni a
szervezeteket felkésziilni a jov8re. Milyen lesz a jov8 munkahelye és milyen elvarasok lesznek
egy munkavallaléval szemben. Mik azok a kulcstényezdk, amik a sikerességet befolyasoljak.
Ezt a kérdéskort jartuk végig a tavalyi Next HouR 2025 eseménysorozattal, ahol kollégdimmal
és partnereinkkel azt vizsgaltam, hogy hol lesz az egyén helye a j6v8 szervezetében.

Magyar Miklds / Xerox Magyarorszag Kft. / HR igazgaté

Grécz Maria / British Telecom / HR vezett8

Grécz Maria 2007 6ta tolti be a BT (British Telecom) Global Services K6zép- és Kelet-
Eurdépaért felels HR vezetdi posztjat. Nevéhez fliz8dik a vallalat helyi HR stratégiajanak
kialakitasa, valamint a BT szolgaltaté kézpont legfontosabb emberi eréforras projektje-
inek kidolgozasa és bevezetése. A BT hazai teljesitményéért masodszor is atvehette a
+Csaladbarat Munkahely” dijat az Emberi Eréforrasok Minisztériuma altal meghirdetett
palyazaton. A 2014-es ,Legjobb Munkahely Felmérésen a BT elsé helyen végzett az SSC
iparagi kategériaban

Hitvallasa: ,Imadom a munkam, sikerélményként élem meg, hogy létrehoztunk valamit,
hogy részese lehettem nagy multik professzionalis egyesitésének, szétvalasztasanak,
szolgéltaté kozpontok felépitésével jaré munkanak. Nagyon fontosnak tartom a tehetsé-
gek gondozasat, hiszen benniik van a jov8! Hiszek abban, hogy mindenbdl és mindenki-
bél a legjobbat kell kihozni, és a tudas és tapasztalatok legjavat felhasznalni djdonsagok
megteremtésére. HR-es munkaban igyekszem elSnyt kovacsolni a mérndki mualtambdl;
ezt a sajatos logikat és stratégiai rendszerszemléletet 6tvozni az intuitiv képességekkel,
amelyre a HR-ben nagy sziikség van.”

Nemes Orsolya /Y Consulting / Y generacids szakértd

Koézgazdasz diplomajanak megszerzése utan a BAT dohanyipari vallalat HR-osztalyan kezdte
palyafutasat. Innen 2006-ban fejlesztési vezetéként tavozott, hogy bekapcsolédjon a General
Electric HRLP (Human Resources Leadership Program) elnevezésii fejlesztési programjaba.
2008-ban a GE Consumer & Industrial iizletagan beliil az EMEA régidt tamogaté vevészolgalat
HR-vezetdje, majd 2010-tdl a GE Lighting tizletag regionalis (EMEA) javadalmazasi, illetve az IT
szervezetet tamogaté HR vezetdje lett. 2011-ben csatlakozott a Xeroxhoz, a Magyarorszagot,
Szlovéniat és Horvatorszagot fellel6 HCS régié HR-igazgatdjaként. 2012-ben a Kozép- és
Kelet-Eurdpat, Izraelt és Torokorszagot magaba foglalé (CIT) régié HR-igazgatdja lett.

Hazas, két gyermek édesapja. Szabadidejét csaladjaval, zenehallgatassal, olvasassal tolti.

Tudom, mostandban a csapbdl is ,ezek a mai fiatalok” folynak: mi vagyunk, akik a vilag
végét okozzak, hiszen lustak vagyunk, onimadoéak és még mindig otthon éliink anyankkal.
En ezt kicsit mashonnan latom: az Y generacié szemszogébél. Igen, egyfel8l burokban és
jolétben néttiink fel, de ugyanakkor még gyerekként, fiatal feln&ttként lattuk 6sszeom-
lani az ikertornyokat, az iPhone feltalalasat és a vilaggazdasagi valsagot. Csupa olyasmit,
amik teljesen atalakitottak nézeteinket, szokdsainkat. A mi életiinkben egy dolog allan-
dé: a véltozas - ami egyre gyakrabban és egyre gyorsabban rengeti meg alapjaiban az
életiinket. A mi megszokasunk az adaptacié. Kaméleonok vagyunk. Aki megérti hogyan
gondolkodik a generaciém a vilagrdl és mi a motivacidja, nagyon konnyen be tudja lopni
magat a sziviinkbe. Ami pedig nem art, ugyanis 2020-ra minden masodik munkavallald,
2025-re pedig a munkaer8piac 75%-a Y generacids (ill. annal fiatalabb) lesz, mikézben a
demografiai adatok alapjan a talent pool egyre csokken. Lehet, hogy mégsem vagyunk
annyira borzasztdéak? Lehet, hogy amit a munkahelyen ,koveteliink”, az nem csak miat-
tunk van, hanem mindannyiunkért? Lehet, hogy - nem is olyan észrevétleniil - mar most
a jové munkakulturajat épitgetjuk?

Fertetics Mandy / BCSDH / Szakmai vezets

Kozgazdaszként végzett a Budapesti Koézgazdasagtudomanyi Egyetemen, de mar elStte
aktivan foglalkozott a fenntarthaté fejl6déssel és véllalati felel6sségvallalassal példaul az
Aiesec nemzetkozi didkszervezet keretében.

Szakmai palyafutasa soran nem csak jelenleg dolgozik a civil szektorban, elsé6 munkahelye a
KOVET-INEM Hungaria egyesiilet volt, ahol csoport- és programvezetSként munkalkodott. A
JOL-LET Alapitvannyal dolgozott ndi esélyegyenl8ség, csalddbarat munkahely téméakban, a Kék
Pont Alapitvannyal a mértékletesség, fiigg&ség prevencié és munkahelyi egészség terlileteken,
a tudatos Vasarldk Egyesiilet szamara elkészitette az els6 Cégmércéket, a Fruit of Care megval-
tozott munkaképességliek foglalkoztatasat segitd erny&szervezet FEB-tagja jelenleg is.

8 éve dolgozik lizleti tanacsadoként, 2008 6ta sajat vallalataban, amit cégtarsaval alapitott
Alternate Tandcsadé Kft. néven, azzal a céllal, hogy segitse a vallalatokat a fenntarthatd-
sag és felelGsségvallalds utjan stratégia és kapacitasépités kérdésekben. Elvallalta a Dreher
Sorgyarak fenntarthaté fejl6dés vezet8je megkeresést, majd hamarosan a cég villalati
kapcsolatok vezetdje lett, innen ment sziilési szabadsagra, amikor 2013-ban megsziiletett
elsé kisfia, Bendegtiz. Hobbija a pszichodrama 6nismeret és a gyermek pszichodrama me-
seterdpia, amit jelenleg is tanul és gyakorol; tovabba a tarsasjatékok és jatékfejlesztés.

Hegyesiné Orsés Eva / ,Eletet az Eveknek” Orszagos Szévetség / Elndk
Palyafutdsa mintegy 30 éve alatt dolgozott az allami-, a kézigazgatasi- és a civil szektorban,
illetve 2003 és 2010 kozott az egyik legjelentSsebb arbevételli nagyvallalat, a Szerencsejaték
Zrt. human igazgatéjaként szamos eredményt konyvelhet el a profitszféraban is.
Pedagdgusi munkaja soran éppen Ugy a kiilonb6zé szakmai teriiletek, szektorok kozotti
egylittm(ikodés érdekelte az egyes problémak megoldasa érdekében, mint 5,5 éves allam-
titkari palyafutasa alatt. Szakért&ként tobb hazai és nemzetkozi kisebbségvédelmi szerve-
zet munkajat segitette, igy koran felismerte, hogy a problémak megoldasa teriiletén sokat
tanulhatunk mas orszagok gyakorlataibdl.

Alegnagyobb magyarorszagi idésszervezet, az ,Eletet az éveknek” Orszagos Szovetség el-
noke. Az id8s nemzeti stratégia szakmai megalapozasaban kulcsszerepet toltott be. Tagja
az id6sek vilagszervezetének, a FIAPA-nak.

,Civilben” lanya, Szal6ki Agi munkajt segiti
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Kerezsi Maria / TIGAZ / Humanpolitikai igazgaté

Hagyomanyos, mar lassan eltinében |év8 nagy csaladban szocializalédtam, és a jelenleg
négy f6bél allé nuklearis csaladomon koril 1évé tagabban maig is aktivan jelen van a
négy generacid. 1993-ban kezd6d6, multinacionalis vallalatoknal szerzett tapasztalatom
és végzettségeim tudomanyos hatteret is adtak a gyermekkorban megszerzett alapérték-
nek: a soksziniiséget meg kell becsiilni, a vegyes Gsszetételli csapat rendszerint jobban
teljesit szokatlan kihivast jelent feladatokban, mint a homogén. Az unoka megtanitja a
nagysziil8t szamitégépet kezelni, Skype-olni, hogy akar naponta lathassa a kulfoldon é16
pici dédunokajat, mig a dédi megtanitja az unokamenynek, hogyan kell foszlds kalacsot
siitni. Amit én tudok, abban segitek neked, hogy te is megbirkézz vele, amit te tudsz,
ott én figyelek rad és tanulok téled. Nincs ez masként a jél miikodé vallalatoknal sem.
A hozzaallas, a jé szandék, a szaktudds, maga az EMBER a Iényeges, a tobbi csak felszin.
Fontos a masik megértése és a kozos nyelv. Jél elboldogulok angolul és olaszul, kicsit mar
feledésbe meriilt az orosz tudasom és most baratkozom a német nyelvvel.

Seres Nikoletta / Business Coach Kft. / Tréner

Szervezetfejlesztd és outdoor tréner, business coach. A lovak szerelmese. Kiildetésem,
hogy az uzleti életben dolgozé vezet&ket fejlesszem egy olyan mdédszerrel, ahol a lovak
segitenek abban, hogy nagyobb hatékonysaggal alazattal, egyiittm(ikddéssel és tudatos-
saggal jobb vezetSk legyenek.

7 éves értékesité multam alatt a kkv és a multi szektorra is nagy ralatast szereztem.
2008-ban keriiltem el&szor a tréner szakma kozelébe és 2011-ben szakitottam mindennel,
hogy az emberek fejlesztésével foglalkozhassak a nap 24 érajaban.

Mottém: ,Odavezetheted az embert a tudashoz, de nem kényszeritheted arra, hogy gon-
dolkozzon.” Monty Roberts

dr. Révész Balint / K&H Bank Zrt. / HR személyuigyi szolgaltatasok vezetd

A jogi egyetem elvégzése utan helyezkedett el a K&H Bank Zrt.-nél, el8szor jogi eld-
addként, majd jogtanacsosként dolgozott. 2002. majusaban kinevezték a Személyiigyi
szolgéltatasok és munkavallaléi kapcsolatok f6osztaly vezetdjévé, mely munkakort azéta
megszakitas nélkil tolt be.

Az elmult tobb mint 13 évben e munkakérében felel8s tobbek kozott

» a munkaviszonyok létesitéséért, mddositasaért és megsziintetéséért, azok jogszer(isé-
gének és adminisztrativ lebonyolitasanak biztositasaért,

» munkajogi tanacsadas nyujtasaért,

« a Bankcsoportnal miikodd szakszervezetekkel, izemi tanacsokkal valé egytittm(ikodésért.
Az elmult években szamos csaladbarat program, intézkedés bevezetéséért volt felel8s,
ezek hozzajarultak a munka-maganélet egyensulyanak minél teljesebb megvalésitasahoz
melyek alapjan a Bank tobb Csaladbarat dijat is elnyert.

Ujhelyi Akos / Magyar Telekom Nyrt. / HR Partner igazgaté

Villamosmérnok-tanar, nés, 3 gyermek édesapja. Mérnoki tanulmanyait kévetéen 1999-
ben diplomazott a Janus Pannonius Tudomanyegyetem Human szervezd szakan, ill. 2003-
ban a Corvinus Egyetemen Telekommunikaciés MBA fokozatot szerzett.

Szakmai palyafutdsat 1994-ben kezdte a Magyar Telekom muiszaki teriiletén. 1998-ban
csatlakozott a Telekom HR csapatdhoz. Kiilonb6z4 szervezetfejlesztési eszkozok, veze-
tétdmogatd rendszerek fejlesztéséért, bevezetéséért volt felelés. 2006-2008 koézott a
Horvat Telekomnal kamatoztatta tudasat HR tanacsadéként, majd ezt kovetSen nevez-
ték ki a Magyar Telekom technoldgia teriilet HR partner vezet&jévé. Elsédleges feladatai
kozé tartozott a teriilet felsévezetSinek HR szakmai tdmogatasa, 6sszhangban az lzleti
célok elérésével. 2011-t8l a Magyar Telekom teljes HR partneri teriiletéért felel8s, emel-
lett a Deutsche Telekom csoporton beliil nemzetkdzi szintli HR projekteket tamogat.

-

=

Nemcsak Kéroly / J6zsef Attila Szinhaz / Igazgaté

Petéfi Szinhaz tagja volt. 2002 6ta a Turay Ida Szinhaz tagja.

Igazan ismertté az 1987-1999 kozott futd Szomszédok c. teleregény tette, amiben Vagasi

Ferit alakitotta.
2011. julius 21-étél a Jézsef Attila Szinhaz igazgatdja.

dr. Andras Klara / Egis Zrt. / Human kontrolling és kompenzacids vezetd

»Nincs j6 vagy rossz generaci6!”

Pilisszentkereszten élek férjemmel és egy Y és egy Z gyermekkel. 17 évig dolgoztam tanarként
majd igazgatdhelyettesként a kozoktatasban. A pécsi egyetemen szereztem okleveles human-
szervez§ diplomat, ez utdn HR szakteriileten helyezkedtem el az dta human er&forras gazdal-
kodassal és kiemelten human kontrollinggal foglakozom, de a szivem mélyén tanar maradtam.
Az egyetemi tanulmanyai alatt lettem a human kontrolling elkotelezett hive. A Nemzeti
Kozszolgélati Egyetemen szereztem doktori fokozatomat 2014-ben. Dolgozatomban a
versenyszféra és a kdzszféra azonossagait és kiilonbozEségeit vizsgaltam tobbek kézott a
human kontrolling és a generacidk 6sszefiiggésében. Jelenleg az EGIS Zrt. - human kont-
rolling és kompenzaciés vezetdje vagyok.

Kedvenc kutatasi teriiletem a generaciék munkahelyi egylittm{ikodése, annak lehet&sé-
gei és veszélyei, a generacidk motivalasanak azonossagai és eltérései és a szendvics gene-
racié (az 6tven év feletti nék és férfiak) munkaer8-piaci helyzete, lehet&ségei, problémai
a jovében a tarsadalmi 6regedés kovetkeztében. Sokat tanitok, oktatok, publikalok és
minden el6adéi meghivasnak eleget teszek, mar amennyire az idém engedi.

Az Orszagos Humanmenedzsment Egyesiilet human kontrolling szakértdje és tagja vagyok
a Magyar Hadtudomanyi Tarsasagnak. Minden évben témahozdként meghivast kapok a
Personal Hungary HR nemzetkozi kiallitasra és aktiv tagja vagyok a HR kompetencia ha-
l6zatnak. Kevés szabadidémet a csalddommal, barataimmal és futdssal toltom szivesen.

Kaszas Helga / EUREST Kft / HR igazgaté

HR csapatommal megoldasokat talaljak.

Molnar Csaba / MagNet Bank / K6zésségfejlesztési vezets

A kéz6sségi bankka valast megel6z8en, 2010. év elején csatlakoztam a MagNet Bankhoz,
a felvéllalt ujbanki stratégia hirére. Belépésem dta a bank kozosségfejlesztési teriile-
tét vezetem, amely magaban foglalja a szervezet human stratégidjanak, kiils§ és bels§
kommunikacidjanak, illetve markajanak és marketing tevékenységének fejlesztését, to-
vabba a bank civil partnereivel valé egylittm(ikddésének és tarsadalmilag felel8s stra-
tégidjanak alakitasat. 2013 6ta a bank egyik részvényesévé és igazgatdsaganak tagjava
is valtam. K6zosségfejlesztési vezetként a hétkdznapjaink szintjén van tapasztalom az
alternativ tizleti modellek transzformald erejérdl, egyéni és kozosségi megoldasokrol, és
felel&sségvallalasrél.

Nemcsak Gyula és Balazs Eszter gyermekeként sziletett. 1975-1976 kozott raktaros-
ként dolgozott a mocsolyas-telepi erdégazdasagnal, majd egy esztendeig (1976-1977)
a Miskolci Nemzeti Szinhaz diszletez§ munkasa volt. 1981-ben végzett a Szinhaz- és
Filmm(ivészeti FGiskolan. 1981-1982 kozott a Szegedi Nemzeti Szinhaz tagja volt, majd
1982-1986 kozott a zalaegerszegi Hevesi Sdndor Szinhazban jatszott. Ezutan harom évet
toltott a Radnoéti Szinpadnal, 1989-1991 kdzott pedig a Nemzeti Szinhaz miivésze volt.
1991-1996 kozott szerepelt a Budapesti Kamaraszinhazban. 1999-2002 k6z6tt a Soproni

»EInél csak mozgalmas idékben” - szél az 8si kinai kozmondas. Elmondhatjuk mozgalmas
és izgalmas id6kben éliink. Olyan id6kben, ahol egyrészrdl racsodalkozhatunk vagy éppen
megbotrankozhatunk a kinyilt a viligra, masrészrél szembesiilniink kell ahhoz valé viszo-
nyulasainkkal, s elakadasainkkal. Vezet8ként -szupervizorként és anyaként egyarant-, fel-
adatom, hogy a sokszinliségre, s ezen belill a generacidk egyiittélésére- és miikodésére kis




Stenczel Agnes / Human Assistance / Ugyvezet

személyi fejleszt8, tréner.

neracios illeszkedés megvaltozott dinamikaja.

Lerf Andrea / Coaching Team Kft. / Tuddsmenedzsment igazgaté

Coaching Team egyik alapitéja, tudasmenedzsment igazgatdja, coach, tréner, kutatd.
Eredetileg kozgazdasz végzettségemmel kozel egy évtizedet dolgoztam multinacionalis
kornyezetben - jellemz8en gydgyszeriparban — marketing teriileten. Mar fiatalon komoly
kihivasokat kaptam, volt olyan projekt, ahol tobb mint 30 f6s csapat munkajat iranyitot-
tam. Mivel rengeteg tréningben, egyéni és csoportos fejlesztésben részesiiltiink, elkezdett
vonzani az asztal masik oldala, és tovabb képeztem magam, majd 2010-ben életre hiv-
tuk a Coaching Teamet. Jelenleg harom kiemelt teriilettel foglalkozunk: a fiatal vezet&k
képzése, fejlesztése, a nSi vezetSk tdmogatasa és a generacidk egyiittmiikodésének elé-
segitése. Tobb mint harom éve vezetem a generacids kutatasainkat, amely hozzajarul
szakmaisagunk megalapozottsagahoz, hitelességéhez is, és altaluk programjainkat friss,
aktualis tudasra tudnak tamaszkodni.

Gazsi Zoltan / eisberg Kft. / Ugyvezets

ligyvezetGje.

A svajci tulajdont cég gyali izemében 2014-ben 170 f6 dolgozott, kdzel 7000 tonna kony-
hakész salatat allitottak el6 5,3 milliard forint értékben. A McDonald’s magyar és oszt-
rak éttermei mellett szinte az 6sszes hazai kereskedelmi lanc sajatmarkas termékeit is

az eisberg gyartja, a forgalom 55 %-a export.

Motivacié terén Csikszentmihalyi Mihaly elveit vallja: dolgozni jé. Hisz abban, hogy a
motivaltan végzett munka meglatszik termékeiken, ezért cégvezet8ként azt tartja leg-
fontosabb feladatanak, hogy olyan csapatot épitsen, akik szeretik és élvezik munkajukat.

dr. Pethed Attila / Corvinus Egyetem / Adjunktus

Dr. Pethed Attila Istvan egyetemi adjunktus, az Ap and Partners Hungary Kft alapitéja,
lzletviteli tanacsado.

Pethed Attila Ph.D. okleveles kdzgazdasz, a Budapesti Corvinus Egyetem féallast adjunk-
tusa. Oktatoként Entrepreneurship-et, Uzleti tervezést, stratégia menedzsmentet, vallalati
stratégiat és innovacié mellett szamos rangos kulféldi egyetemen oktat angol nyelvii tar-
gyakat (University of Ljubljana 2009, University of Belgrade 2008 és Ohrid University 2007).
2007-ben a Harvard Business School-on szerzett oklevelet Entrepreneurship oktatéként.
Laki Teréz kutatdi 6sztondijasként a szocidlis vallalkozasok fejlesztésével foglalkozik, az
Orszagos Foglalkoztatasi Kozalapitvany megbizasabdl iizleti tanacsaddként segiti a szocia-
lis szovetkezeteket Magyarorszagon. Hobbija a munkdja is egyben, a LivingROOM egyete-
mi klub alapitdja, a Snowattack 2010 Puy St. Vincent elsé magyar Si és Snowboard fesztival
supervisora, a Magyar Egyetemistak Extrém Sport Egyesiiletének (MEEX) vezetSségi tagja.

Képesitéseimet tekintve idegenforgalmi kozgazdasz, szallodai szakember, EU-szakértd,

Tapasztalataimat alapjan vezetd, szervezd, rendezd, fejlesztd, segitd, épité.

Identitdsom szerint fentieken tul, n8, édesanya, gyermek, tars, dllattartd, barat, sportolgato.
Motivaciém a konferencia témajaval kapcsolatosan az az ismeret, gyakorlat, élmény, amely
mint vezet§, mint fejleszt8, és mint maganember mindennapjaimban kikeriilhetetlen: a ge-

Méra Gabriella/ Private Balance / Alapité

Egy 1987 éta tartd karriert végigkisérd (szolgaltatas) értékesitsi tapasztalat, ezen beliil kozel
hisz év vezetdi, illetve 15 év biztositasi mult jellemzi a Privat Balance elsé emberét, akinek
a az értékesitési munka a vérében van. Az értékesitéshez nem csak tudas és tapasztalat, ha-
nem kreativ latasmdd és gondolkodas is sziikséges. Méra Gabriellabdl ez sem hianyzik, amit
talan a legplasztikusabban az mutat, ahogyan atnyergelt a pénzugyi teriiletre. Biztositasi
tapasztalatait a legszerteagazdbban gy(ijtotte — megjarta nem csak a ranglétrakat, de az
agazat tobb teriiletét és cégét is. Sok kisebb és nagyobb valtozas volt mar eddig is az éle-
tében, amelyeket lehet8ségként él mindig meg. Mindezzel a hata mogott és mindennek a
birtokdban kertilt két évvel ezel6tt az Aegonhoz, ahol mar egy év utan lehet8séget kinaltak
a szamara arra, hogy 6nallé tigynokséget vezessen. Ez a Privat Balance.

A Private Balance alapitdja sikeres csapatépité szakember is, egy év alatt nyolc értékesitési
csoportot allitott fel, 6sszesen 45 emberrel, biiszke arra, hogy az altala kiépitett menedzseri
csoportok szamos elismeréseket zsebeltek be az elmdlt évek soran. Ehhez nem csak tudas-
ra és tapasztalatra, szakmai alazatra és elhivatottsagra, hanem arra is sziikség van, hogy
mindezt 4t tudja adni a munkatarsaknak. S persze kell hozza jé adag derdilatas, s az, hogy
meg tudja latni és tudja lattatni is dolgok j6 oldalat.

1989-ben végzett a G6doll&i Agrartudomanyi Egyetem meleg égovi szakan. Karrierjét az

Simon Szilvia / Dorsum Zrt. / HR igazgatd

1998-ban végeztem kdzgazdaszként a Kodolanyi Janos Féiskola turizmus szakan. A féiskola-
val parhuzamosan 1995-ben kezdtem el dolgozni a Kossuth Radié Napkdzben cimi miisora-
nél riporterként, a késébbiekben szerkeszt8 asszisztensként is. Ot éven &t vettem aktivan
részt egy napi harom éras él6 radidmdisor elkészitésében, szerkesztésében. Radiés felada-
taim mellett lehet8ségem adddott az irott sajtd rejtelmeibe is betekinteni; tobb helyi- és
dnkormanyzati Ujsagnak voltam ebben az id8szakban a szerkesztdje, illetve f8szerkesztéje.
2000-ben irodavezet8ként keriiltem a Dorsum Zrt-hez. Négy f6s csapatommal az admi-
nisztrativ feladatok elldtdsa mellett hozzdm tartozott a marketing, a céges csapatépit8

Orszagos Mez8gazdasagi Mindsit8 Intézetnél kezdte, a kukoricafajtak hazai bevezeté-
séért felel8s asszisztensként. Innen keriilt a Syngenta zéldségvetémag részlegéhez, ahol
14 évig dolgozott. Kezdetben az 4csai Fajtakisérleti Allomas vezetSjeként, majd magyar,
késébb kelet-eurdpai termékmenedzserként.1994-ben megkapta az EAME régié (Eurdpa,
Afrika, Kézel-Kelet) kaposztafélék tizletaganak koordinacidjat, majd az utolsé két évben
globalis projektkoordinacids feladatokat is ellatott. 2007 6ta az eisbergHungary Kft.

programok és ligyfélrendezvények szervezése, lebonyolitasa. 2002-ben - a kezdetektl -
részt vettem a Dorsum min8ségiranyitasi rendszerének kialakitasaban, 2006-tél a cég mi-
néségiranyitasi vezetdje (is) vagyok.

2007 év végétdl toltom be a HR igazgatdi pozicidt. Két kollégané6mmel egylitt préobaljuk a
cégcsoport-szinten kozel 180 munkavallalé ligyes-bajos dolgait intézni, rugalmasan tamo-
gatjuk az Uzleti teriiletek folyamatos HR igényeit, nagyon aktiv és emberkozeli szerepet

vallalunk a cég életében.

Szabdé Laszlé / Bringshints Kft. / Ugyvezetd

Nagyon kedvelem a z6ldbabfézeléket, gazdagon tejféllel. Milyen j6, hogy nem vagyunk
egyformak! Van, aki a tarhonyat szereti. Brrrrrrrr!l!

Ahogy a zene, festészet is megszamlalhatatlanul sokszind, mi is kiilonbéz8ek vagyunk, telis-
tele értékekkel... de err8l majd a konferencian.

»Egyligyliségemet” bizonyitja az idén 30 éves vallalkozas, a Bring6hinté kkt., melynek tars-
tulajdonosa vagyok. A tanari palyat cseréltem fel a véllalkozasra. Soha nem gondoltam,
hogy egy kisvallalkozas vezetdje legyek, ezért a mai napig tanulom a szakmat. Legalabb is
igyekszem.

A miiszaki palydm gépész, mliszaki tanar szakkal kezd8dott, majd min8ségiigyi szakmér-
nokkel folytatédott az akkori Veszprémi Egyetemen.

Két gyermekiinket prébaltuk felnevelni, Dani fiunk még tanul Lipcsében, Noémi lanyunk
mar dolgozik.
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Az mtd Tanacsaddi K6zosség egyrészrél az értékteremtd HR szolgaltatasok
terén piacvezet§ tarsadalmi vallalkozas, tovabba a munkahelyi
esélyegyenl|Gség és sokszinliség mellett elkotelezett szervezetek és
szakemberek tudasmegosztd kozossége.

Innovativ miikodésiink célja, hogy egyediilallé szakértelmiinkkel tamogassuk
a jové generacidi szamara is vonzd, fenntarthatd, befogadé szervezeti kultdrak
kialakulasat, elterjedését és fenmaradasat. Tovabbi célunk a munkaerSpiacon
hatrannyal él6 személyek szakszer(i integracidjanak el6mozditasa, a vallalati
szakemberek felkészitésével, ismeretatadassal, kutatasokkal,
és j6 gyakorlatok megosztasaval.

SokszinG szervezeteket épitunk.

Sokszinlségi spiral

Sokszinii Szervezet TOP 10
]

W ez az elismerés az mtd munkahelyi
esélyegyenl8séget feltérképezd,
aktualis benchmark kutatédsanak
(Sokszin(iség Index) tovabba a vezetSi
és munkavallaldi felmérések Ssszesitett
eredménye alapjan keriil odaitélésre.

Szervezetfejlesztési modell
]

M a befogad®, sokszinii vallalati kultdrak
kialakitasa érdekében, innovativ, egyedi
modszertannal.

Sokszinliségi Benchmark Klub
I

Benchmarking konzultacié

M szinvonalas szakmai klub és ,Esélyrefe-
es strategiai tervezes ?
I

rens alumni”, kapcsolatépitési lehetd-
ségekkel és vallalati j6 gyakorlatokkal.

1 Sokszin(iségi Index

1 Rehabilitaciés Index
1 Csaladbarat Index

1 Multigeneracids Index

8% K

A FAT akKkreditalt mtd Esély

I
az EU kezdeményezésére bevezetett
Sokszin(iségi Egyezmény, amelyet
barmilyen méret(i, tipusi szervezet
aldirhat.

SOKSTINUSEG)
EGYEZWENY

Akadémia programjai

Nyilt képzések:
.. Esélyegyenl8ségi referens
2., Employer Branding - a munkaadéi
markaépités elmélete és gyakorlata
., Tudnivaldék a megvaltozott munka-
képességli emberek foglalkoztatasard|
.. Egyensilyban a munka-maganélet-
nemzetkozi kivalésag elérése a
csaladbarat munkahelyek kialakitasaban
. 1SO 26000 - a vallalti felel&sségvallalas
Uj dimenziéja
., Munkahelyi esélyegyenléség alapjai -
engedélyezett
.. A szervezeti sokszin(iség menedzselése —
engedélyezés alatt
., Hogyan készitsiink esélyegyenl8ségi tervet?
- engedélyezés alatt

Vallalati tréningek:
. Erzékenyité tréning a befogadé kultiraért
., Sokszinliségrél vezetSknek
.. Kommunikaciés hidépités ép és fogyatékos
emberek kozott




mtd Egyesiilet

Az mtd Tanacsaddi és Vallalati K6zosség Egyesiiletet kdzosségépitési, és tudasmegosztasi
szandékkal hoztuk Iétre 2013-ban. Ahogy a neve is mutatja, az Egyesiilet programjainak meg-
valdsitasa soran a sokszinliség témaja mellett elkotelezett, szakértdk, tanacsaddk és vallalati
gyakorld szakemberek egyiittgondolkodasara épit.

AZ EGYESULET CELJA

Az mtd Tandcsaddi és Vallalati Kéz6sség Egyesiilet f§ tevékenysége a munkaerd piaci disz-
kriminaci6 megel6zése, a munkahelyi esélyegyenlGség, tarsadalmi sokszinliség el6moz-
ditdsa a gazdalkodé szervezetek és az dllami intézmények kdérében nonprofit tevékenység
gyakorlasaval.

ENNEK MEGFELELOEN AZ EGYESULET CELJAI:

» ElSsegiteni a hatranyos helyzet(i csoportok részvételének noveléséhez sziikséges intéz-
kedéseket a koz- és fels6oktatasban, valamint segiteni a munkaer piaci helyzetik javitasat,
illetve a munkaer§ piaci aranytalansagok csokkentését;

 Diszkriminacidval, munkahelyi esélyegyenlGséggel, szervezeti sokszinliséggel, tarsadalmi
fenntarthatdésaggal, a vallalatok tarsadalmi felel&sségvallalasaval kapcsolatos tudomanyos
tevékenység végzése, alkalmazott kutatas;

« A munkahelyi esélyegyenl8ség, vallalati felel§sségvallalas, befogadé vallalati kultdrak hazai
és kulfoldi j6 gyakorlatainak 6sszegy(ijtése, terjesztése, kozzététele;

o Ismeretterjesztés, oktatds, tudatformalas a diszkriminacié-mentes, tisztességes és etikus
foglalkoztatas, és a munkaer&piacon hatranyos helyzet(, védett csoportok hatékony integra-
lasa érdekében;

« A munkaer8piacon hatrannyal él6 emberek foglalkoztatasi lehet&ségeinek, feltételeinek
feltarasa, javitasa, atipikus foglalkoztatasi formak terjedésének el&segitése;

» A tarsadalmi befogadds, egyenlé banasmdd elvének népszer(isitése vallalatok, intézmé-
nyek korében;

» Szemléltetni, hogy a tarsadalmi fenntarthatésagot célzé diverzitas nagyban hozzéjarul a
gazdasagi fenntarthat6saghoz;

o Kozrem(ikddés a felel6sen m(ikddé vallalatok vonzébba tételében, munkaltatéi markajuk
épitésben;

o A gazdasagi élet szerepl8inek &sztonzése a tarsadalmilag fenntarthatd, diszkriminacié
mentes mikodésre, dijakkal, elismerésekkel, minGsitésekkel, tandsitvanyokkal;

» Tudasbazis, szakmai férum, orszdgos mddszertani kdzpont létrehozasa, kozosség épités;

» A hazai demografiai trendekkel 6sszhangban levé foglalkoztatasi mutatdk javitasa nonpro-
fit tevékenység gyakorlasaval.;

» Oktatasi, szocialis terlileten dolgozd szakemberek diszkriminacid, esélyegyenl&ség téma-
ban valé tovabbképzése;

o Kommunikaciés és partneri ,hid” szerep betdltése a civil szektor az dllam és a versenyszféra
kozott;

AZ EGYESULET FELADATAI

Az Egyesiilet nonprofit feladatai:

Felkérésre, vagy sajat kezdeményezésbdl () mddszereket, eszkdzdket és elméleteket fej-
leszt, illetve alkalmaz a tarsadalmi fenntarthatésaghoz, esélyegyenlGséghez, gazdalkodashoz
kapcsolodd témakorokben;

Egyetemek, f8iskolak, képz& intézmények részére el6adast, képzést tart a témaban;

Szakmai konferenciak, tapasztalatcserék, képzések, miihelymunkak szervezése;

Szakmai kiadvanyok, tajékoztaté anyagok, hirlevelek szerkesztése, kiadasa, adaptalasa,
lektoralasa;

Szakmai klub, koz6sség épitése, az ehhez kapcsolédd rendezvények szervezése;

Egylttm(kodés lzleti, kormanyzati, tarsadalmi és egyéb szervezetekkel;

Informacidk gy(ijtése, adatbazisok épitése;

A hatranyos helyzet(i csoportok részvételének noveléséhez sziikséges intézkedések, az in-
formacids tarsadalommal dsszefliggs szolgaltatdsokhoz val6 hozzaférés elémozditasa;

Dijak, elismerések alapitasa esélyegyenl&ség terén élen jard szervezetek, személyek részére;

Kozrem(ikodik szervezetek tarsadalmi felel8sségvallalasi, sokszinliségi mindsitésében;

Informaciéaramlas, kapcsolatépités biztositasa;

Orszagos tanicsadoéi haldzat felépitése, miikodtetése;

Munkaeré kozvetités hatranyos helyzetli munkavallalok korében;

Karrier tanacsadasi tamogatast nyujta hatranyos helyzetli munkavallaldk elhelyezkedéséhez;

Segitséget nydjt a tarsadalmi fenntarthatésagot, esélyegyenlGséget el8segitd palyazatok
felkutatdsaban, elkészitésében;

Kapcsolattartast és tapasztalatcserét kezdeményez hasonl6 tevékenységet végz6 hazai és
kilfoldi szervezetekkel;

Sajtén, illetve kommunikaciés eszk6zokon keresztiil terjeszti a diszkriminacidval, az esély-
egyenl8séggel, tarsadalmi felel&sségvallalassal, sokszinliséggel Gsszefiiggl ismereteket, j6
gyakorlatokat;

Az Egyeslilet kiegészitd jellegi, for-profit feladatai:
Cégek, intézmények felkérésére szakért6i feladatokat lat el;
El8segiti az esélyegyenl8ségi szakemberek felelSs véllalatiranyitasi ismereteinek elmélyitését;
Jogi, médszertani HR tanacsadas, esélyegyenl8ségi helyzetfeltaras, benchmarking munkal-
tatok részére;
B&vebb informacié és csatlakozas: egyesulet@mtdtanacsado.hu




SOKSZINUSEGI
EGYEZMENY

Egyiitt kénnyebb

FELELOS FOGLALKOZTATO, VONZO VALLALAT

Csatlakozzon a jové munkaaddihoz
Erdekli Ont...
.. a jogszabalyi megfelelés?
. hogyan védheti meg cégét a negativ munkaaddi hirnévtdl?
..hogyan mutathatja meg elkotelezettségét a tarsadalmi témak mellett?
..hogyan tudja optimalizalni human eréforrasait?
..hogyan tudja javitani a pénzligyi mutatdit?

A Sokszinliségi Egyezmény, azaz a Diversity Charter tébb mint 10 éve, 2004-ben indult Fran-
ciaorszagban, az elsé olyan irasos dokumentumként, amely az Eurdpai Unié munkahelyi
diszkriminacié-ellenes, esélyegyenl&séget tdmogatd iranyelveit rogziti és népszer(siti a fog-
lalkoztaték korében. Legfébb célja a szemléletformalas, a vallalatok vezet8inek elkotelezése
és tamogatdsa a szervezeti sokszin(iség megvaldsitasaban, és inspirdcié a human eréforras
menedzsment fejlesztésére, Ujragondolasara.

A Sokszinliségi Egyezményt barmilyen tipusu, méretl cég alairhatja, amely elkotelez&dik az
egyenld banasmaod tisztelete, a sokszinii szervezeti kultdra kialakitasa mellett. Az Egyezmény
alairasa egy hosszu folyamat elsé [épése. Az elkdtelez8dés azt jelenti, hogy a vallalat vezetése
meghatdrozza az Uzleti stratégiaval harmonizald esélyegyenl8ségi fokusz témait, stratégidjat
és az érintettek bevonasaval dolgozik a hatranyok lekiizdésén. Az Egyezmény alairéinak a fej-
lesztések megvaldsitasat segitd szolgéltatasokat, rendezvényeken valé részvételt, bemutatko-
zasi lehet8séget és egyéb a munkaltatéi marka épitésére alkalmas megjelenéseket is kinalunk.

A mai napon, kdzel 40 alapité szervezet szandékanak megfelelSen kerdl
a magyarorszagi Sokszin(iségi Egyezmény megalapitasra.

Tovabbi informaciéért és csatlakozasi szandékaval forduljon az Egyezmény magyarorszagi
bevezetését kezdeményezd mtd Tandcsaddi Kozosséghez az info@mtdtanacsado.hu cimen,
vagy latogasson el honlapunkra: www.sokszinusegiegyezmeny.hu

Sokszinliségi Egyezmény

Ajanlassal a magyar
tarsadalomnak

a sokszinliség
megteremtéséért

Annak tudatdban, hogy a sokszin(iség felvallalasa milyen nagymértékben hozzéjarul a gazddlkodd
szervezetek sikeréhez; ezen beliil az innovacid és a kreativitds ndveléséhez, az Uj lgyfelek és liz-
leti partnerek megtaldlasahoz, a valtozasokra val6 gyors reagélashoz, illetve az Alaptorvényben
és a torvényekben meghatarozott diszkriminaciomentesség betartasahoz, a kévetkezéket hatd-
roztuk meg:

- A céglinkben érték szamunkra a kdlcsonds tisztelet, a sokszinliség és az egyenld ba-
nasmad.

LY A cég iranyitasaban nagy hangsulyt fektetiink a sokszinliség felvallaldsara és biztosit-
__‘ juk, hogy ez tukr6zédjon a szervezet miikodésének, HR folyamatainak minden aspek-
tusdban.

N Olyan human eréforras politikat folytatunk, amely biztositja a munkavallalok optimalis
alkalmazasat és egyenld bandsmaodjét, elkertlve a megkllonboztetést nem, faj, bor-
szin, életkor, fogyatékossag, szexudlis orientacio, vallas vagy politikai nézet alapjan.

\ Arra toreksziink, hogy a magyar tarsadalom sokszin(isége tukrézédjon a munkavalla-
18ink 6sszetételében.

h—-\ Megvédjik dolgozdinkat a diszkriminacidval szemben.

! Tajékoztatjuk munkavallaléinkat az egyenld bandsmadd elvének megvaldsitasaval kap-
" csolatos jogaikrol és kételezettségeikrél.

ey Lehet8séget teremtiink a munkavallaldink és az iigyfeleink szamara, hogy jobban meg-
értsék az egyenld bandsmaod elvének sziikségességét, elényeit, és hogy a diszkrimina-
cids esetek partatlan és hatékony médon legyenek megoldva.

H A munkavdllalok bevonasaval elkészitjiik — és rendszeresen frissitjik — esélyegyenld-
ségi terviinket, stratégidnkat, amely mérhetd teljesitmény tényezéket foglal magdba;
az akcidterveket kdzosen valdsitjuk meg.

N Folyamatosan nyomon kovetjik az ebben az Egyezményben kitlizott célok elérését.

Tajékoztatjuk a munkavdllaldinkat, az tgyfeleinket és a nyilvanosségot a Sokszin(iségi
Egyezményben vald részvétellinkrél és az ezzel kapcsolatos céljaink elérésérdl.

www.sokszinusegiegyezmeny.hu




Benchmark Klub

SOKSZINUSEGI BENCHMARK KLUB -
KOMOLY TEMAK, KONNYED STILUSBAN
2015-2016

A SZERVEZO

A Sokszinlségi Benchmark Klub alapitéja és szervezdje, az mtd Tanacsad6 Kozosség. Minden
izgalmas rendezvényiink, innovativ tevékenységiink hatterében az a tarsadalmi értéket kép-
visel8 cél huzoédik, hogy a munkaerpiacon hatrannyal él6 emberek elhelyezkedési lehet8sé-
geit javitsuk, a veliik kapcsolatos elGitéleteket lebontsuk a munkaaddk mind szélesebb korti
bevonasaval a foglalkoztatasi j6 gyakorlatok megosztasaval.

A KLUB

A Sokszinliségi Benchmark Klub évi 6 rendezvényével informalis férumot kivanunk bizto-
sitani a munkahelyi esélyegyenl8ség, sokszinliség témaja irant érdekl6d6 cégvezetSk, HR,
CSR, kommunikacids szakemberek, munkatarsak, esélyegyenl8ségi szakemberek szamara.
Programjaink fékuszaba minden alkalommal egy kiiléndsen aktudlis téma kerdil, tébbféle né-
z8pontbdl vizsgélva, ,kdnnyen emészthets” formaban, torekedve a tapasztalatok megosz-
tasara, benchmarkolasra. Nem titkolt szandékunk a Sokszin(i Szervezet TOP 10 dijat eddig
elnyert és elnyerni kivané vallalatok kdézosséggé formalasa az esélyteremté foglalkoztatasi
gyakorlatok szamanak novelése és szakmai networking lehet8ség biztositasa céljabdl.

A PROGRAM
2015. Szeptember 23. 16-18:30h

KI VAGYOK EN? - a vendéglaté cég bemutatkozasa

REFLEKTORFENYBEN - véllalati j6 gyakorlat, sikeres innovacié bemutatasa
ESZME-CSERE - tapasztalatmegoszt6 csevegés

WORD CAFE - nehézségek és lehetséges kiutak keresése az érintettek bevonasaval
Vendéglaténk: Provident Zrt.

2015. Oktdber 14. 16-18:30h

KI VAGYOK EN? - a vendéglaté cég bemutatkozasa

REFLEKTORFENYBEN - véllalati j6 gyakorlat, sikeres innovacié bemutatasa
ESZME-CSERE - tapasztalatmegoszt6 csevegés

WORD CAFE - nehézségek és lehetséges kiutak keresése az érintettek bevonasaval
Vendéglaténk: Gabor Dénes Féiskola

2015. November 25. 16-18:30h

KI VAGYOK EN? - a vendéglaté cég bemutatkozasa

REFLEKTORFENYBEN - vallalati j6 gyakorlat, sikeres innovacié bemutatasa
ESZME-CSERE - tapasztalatmegoszté csevegés

WORD CAFE - nehézségek és lehetséges kiutak keresése az érintettek bevonasaval
Vendéglaténk: Siemens Zrt.

2016. Februar 24. 16-18:30h

KI VAGYOK EN? - a vendéglaté cég bemutatkozasa

REFLEKTORFENYBEN - vallalati j6 gyakorlat, sikeres innovacié bemutatasa
ESZME-CSERE - tapasztalatmegoszté csevegés

WORD CAFE - nehézségek és lehetséges kiutak keresése az érintettek bevonasaval
Vendéglaténk: Telekom Nyrt.

2016. Marcius 23. 16-18:30h

KI VAGYOK EN? - a vendéglaté cég bemutatkozasa

REFLEKTORFENYBEN - vallalati j6 gyakorlat, sikeres innovacié bemutatasa
ESZME-CSERE - tapasztalatmegoszté csevegés

WORD CAFE - nehézségek és lehetséges kiutak keresése az érintettek bevonasaval
Vendéglaténk: Fundamenta Lakaskassza Zrt.

2016. Aprilis 13. 16-18:30h

KI VAGYOK EN? - a vendéglaté cég bemutatkozasa

REFLEKTORFENYBEN - vallalati j6 gyakorlat, sikeres innovacié bemutatasa
ESZME-CSERE - tapasztalatmegoszté csevegés

WORD CAFE - nehézségek és lehetséges kiutak keresése az érintettek bevonasaval
Vendéglatdnk: Arkon Zrt.

RESZVETELI Dij, KLUB TAGSAG
Belépés egy alkalomra: 6.500 Ft+afa/f6

Féléves klubtagsag, amely 3 eseményen valé részvételre jogosit és 6 hdnapig hasznalhaté fel:

16.500 Ft+afa/f6

Eves klubtagsag megvaltasa, amely 6 alkalmon vald részvételre jogosit és 12 honapig érvényes:

32.000 Ft+afa/f6
Egy cég képviseletében a masodik résztvevs 20% kedvezményre jogosult.

JELENTKEZES
http://mtdtanacsado.hu/jelentkezes-programra/

TOVABBI INFORMACIO

Németh Judit, ligyvezeté ~Leeeeereeeen

tel.: 06-30/201-1199 ettt
e-mail: nemeth.judit@mtdtanacsado.hu :
web: www.mtdtanacsado.hu




PALYAKEZDOK, ALLASKERESOK MUNKAVALLALASI

A FOGYATEKOSSAGGAL ELO DIPLOMAS M K
ESELYEINEK JAVITASAERT ",'_:?

Az célja a kozépiskolakban és felséfokl intézményekben tanulé spe-
cialis igénydi, fogyatékossaggal éI8, vagy krénikus beteg, egészségkarosodott didkok, hall-
gatok, vagy diplomas allaskeres6k munkavallalassal kapcsolatos terveinek, tapasztalatainak,
igényeinek feltérképezése, majd a munkaerd piaci kindlattal valé “6sszedolgozasa”. A projekt
szerepl&i kozt aktiv parbeszédet, folyamatos kapcsolattartast valdsitunk meg, a felséoktatasi

kindlat és a munkaerd piaci kereslet 6sszehangolasaért, és a fogyatékossaggal é16 diplomas
emberek aranyanak novelésért.

Kutatasok, rendezvények

Onkéntes-mentoring kdzvetités

Képzés, fejlesztés, karrier tandcsadas

Fels6foku intézmények auditalasa, elismerése
Gyakornoki program

Allasajanlatok fiatal palyakezdSk, gyakornokok szamara

Specialis kozépiskolak

Féiskolak, egyetemek

Civil szervezetek

Emberi Eréforrdsok Minisztériuma
Kereskedelmi kamarak

Vallalatok, foglalkoztaték

munkaerd piaci informdcidkat, valédi tapasztalatokat
felkészitést az allaskereséshez, munkavallalashoz
gyakornoki, illetve allaslehet8ségeket

jo hangulati eseményeken valo részvételi lehet8séget
kapcsolatokat, mentorokat

informaciot és kapcsolatokat a megvaltozott munkaképességli emberek
foglalkoztatdsihoz

mentorként jobban megismerhetik a fogyatékossaggal é16 diakok nehézségeit, a veliik
valé egylittmiikodés lehetSségeit

érdekérvényesitési lehet8séget a rehabilitacids hozzdjarulas mértéke, és megfizetésének
madja tekintetében

kozvetlen tarsadalmi hasznossaggal biré CSR projektben vehetnek részt

Varjuk tehat az érdekléds, és a folyamatba bekapcsolddni kivané és a
felkészitésiikben, a didkok mentordlasaban,
, foglalkoztatékat az cimen!

mtd PRIZMA
SOKSZINUSEGI SZERVEZETFEJLESZTESI MODELL

Az mtd Tandcsadd Kozdsség szeretne Onokkel egyiittmiikddve abban segédkezni, hogy a
szervezetiik sokszin(i és befogadé munkahellyé valjon.

Az egy rendkiviil rugalmas, 4 fazisu folyamat, amely hozzasegiti
avallalkozasokat ahhoz, hogy felismerjék, az esélyteremtd foglalkoztatas, sokszin(iség
terén honnan-hova szeretnének eljutni, meghatarozva a fejlesztendd teriileteket,
és fejlesztési stratégidkat, a vezet8k megnyerésének és az eredmények mérésének
madjat.

Innovativ megkozelitésiink, arra a tapasztalatra épiil, hogy a munkavallaléi elégedett-
ségen, elkotelezettségen, a szervezet hatékonysagan keresztiil a befogadd, sokszin(i
szervezeti kultura jol kimutathatd pozitiv hatast gyakorol az lizleti eredményességre,
a versenypiaci helyzetre.

A szolgaltatas els, helyzetfeltarasi fazisa, minden vallalkozas szamara dijmentesen elérhetd.
A szolgaltatas menete:
HELYZETFELTARAS, STRATEGIAALKOTAS - online Sokszinlségi Villam Audit kitdl-
tése, amelyre valaszul az mtd elkésziti a szakért8i értékelést, és a cég képviselGjével
egylittgondolkodva fejlesztési javaslatokat fogalmaz meg - a fejlesztések megvaldsitasdhoz
Osztdnzésként az mtd atadja az ,Elkdtelezett a munkahelyi esélyegyenl&ségért” cimet, logd-
hasznalattal - a szolgaltatas eddig dijmentes!
MEGVALOSITAS - A kézdsen elSiranyozott fejlesztési tervek (id6tavonként minimum 1-3) -
révid-, kdzép- és hosszi tdvon - beépitése és megvaldsitasa - a vallalkozas feladata, igény
esetén az mtd kedvezményesen nydujtott szolgaltatasaival tamogatja a vallalkozast.
MONITORING - visszamérés, a megvaldsult fejlesztésekkel kapcsolatos munkaltatdi és mun-
kavallaléi attit(idok feltérképezése. A 3 év alatt elért eredmények alapjan ,Elismert Befogadd
Munkahely” cimmel és logéval dijazzuk a vallalatokat.

- avallalkozas 6nalléan végzi az mtd altal biztositott modszerta-
ni tamogatas segitéségével.

eStratégiai tervezés

o"ElkGtelezett a munkahelyi esélyegyenlGségért" elismerés]

*Az eredmények visszamérése 1, és 3 év leteltét kovetSen }

*"Elismert befogadé munkahely" elismerés

*Monitoring: 3 év elteltével }

- K- - X -

A programba valé belépéshez sziikséges Sokszinlségi Villam Audit itt elérhetd:
http://public.adertis.hu/mtd/survey?pid=mtd&uid=prizma
Tovabbi informaciéért forduljon hozzank: info@mtdtanacsado.hu
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Meghivé Esélyakadémiara

Az mtd Tandcsaddi Kozosség

meghivja Ont az

ILO (Nemzetkozi Munkatigyi Szervezet)

szakmai egyiuttm(ikodésével megvalédsuld, egyedi tananyagra éplils, gyakorlatorientilt,
2 napos, NSZFH engedéllyel rendelkezd

»MUNKAHELYI ESELYEGYENLOSEG ALAPJAI”

képzésére.

A KEPZES CELJA

El8segiteni, hogy a szervezetek dedikalt képvisel8i felismerjék a munkahelyi diszkriminacié
kulénbozd fajtait, és tudasukat tovabbadva, tdmogatni tudjak munkaaddikat, a vezet8séget a
diszkriminacié megel6zésében, elkeriilésében.

Szakmai segitséget adni munkahelyi diszkriminacid, esélyegyenl8ség és sokszinliség me-
nedzsment alapfogalmainak, jogi hatterének megértéséhez, alkalmazasahoz.

MIERT ERDEMES A KEPZESEN RESZT VENNI?

o A résztvevSk tudast szereznek arrél, milyen médon lehetséges maradéktalanul megfelelni
az egyenl§ banasmdddal kapcsolatos torvényi elvarasoknak, és ezaltal biztosan elkeriilni a
munkaiigyi perekbdl ered§ kellemetlenségeket.

o Az egyenld bandsmdd biztositasa, az esélyegyenl3ség javitasa révén képessé valnak cégiik
tarsadalmi felel8sségvallalasi szintjét emelni.

o A2 napos képzést beszamitjuk a 6 napos EsélyegyenlGségi referens képzésbe.

KINEK AJANLJUK?

« Villalatok, intézmények vezetdinek

o HR szakembereknek

o CSR/Esélyegyenl8ségi szakértSknek
» Munkaligyi kapcsolatok felel&seinek
» A munkavallalék szélesebb koreinek

TEMATIKA

1. nap -A kiindulasi pont: az egyenlé banasmdd elve és a foglalkozasi diszkriminacié tilalma
» Az egyenl8 banasmaéd, mint a vallalati felel8sségvallalas ,alappillére”

o Torvényi kotelezettségek és az onként vallalt munkaadéi intézkedések lehet8ségei

o A foglalkozasi diszkriminacié, mint munkahelyi jelenség megértése

* A munkaer8piacon hatranyos helyzet( csoportok bemutatasa

o A foglalkozasi diszkriminaci6 oka, megjelenési formai és kdvetkezménye

o Hazai és nemzetkdzi kutatasi eredmények a foglalkozasi diszkriminaciérdl, a munkahelyi
esélyegyenlGségrol és sokszinliségrol

2. nap - Az egyenl6 banasmdd megvaldsitasa és az esélyegyenlGség el6mozditasa

» Az egyenl6 banasmdddal és az esélyegyenlGséggel kapcsolatos hazai és eurdpai unios sza-
balyozas, jogi hattér

o A diszkriminaci6 tipusai

o Diszkriminaciés jogesetek a munka vilagaban

o Az Egyenl8 Banasmdd Hatdsag és egyéb jogi férumok

» Az antidiszkriminaciés eljarasok szabalyai, kiilonos tekintettel a bizonyitas kérdéseire

o Legjellemz&bb diszkriminaciés csapdahelyzetek a HR folyamatokban, illetve a foglalkozta-
tas soran

o A prevencié és az alternativ megoldasok lehet8ségei, feltérképezése

TRENEREK, OKTATOK

Dr. TARDOS KATALIN, esélyegyenl8ségi szakértd, a Nemzetkdzi Uzleti Féiskola (IBS) ve-
zetd oktatdja, az MTA Szocioldgiai Kutatdintézetének tudomanyos munkatarsa, az mtd
Tanacsaddi K6zosség szakmai vezetdje, az ILO képzési anyag szerzdje.

Dr. MUHI ERIKA, jogasz, mediator, a Nemzeti és Etnikai Kisebbségi Jogvédd Iroda vezetdje,
az mtd Tanacsaddi K6zosség jogi szakértdje, trénere.

IDOPONT ES HELYSZIN

A 2 napos képzés id6pontjai:

2015. szeptember 24, és 25. (9:00-17:00)

Kinnarps Haz, Budapest, 1133 Budapest, Vaci ut 92.

RESZVETELI DI)

A képzés ara: g6.000-Ft/f8 helyett 82.000 Ft/f§ (afa mentes)

A részvételi dij tartalmazza a trénerek munkadijat, a jegyzeteket és a sziinetekben felszolgalt
frissiték arat.

KAPCSOLAT ES JELENTKEZES
NEMETH JUDIT, képzési vezetd

e-mail: nemeth.judit@mtdtanacsado.hu

tel.: 06-30/201-1199

fax: 06-1/354-1209
http://mtdtanacsado.hu/jelentkezes-programra/
NSZFH engedélyszama:E-0010118/2015/Doo1
FelnSttképzési nyilvantartasi szam:00879-2009

Varjuk egyedi képzési igényeit is!




Az mtd Tanacsadoi K6zosség .
meghivja Ont az

AMI lewitt

szakmai egyiittmiikddésével megvaldsulé ,EMPLOYER BRANDING” -
a munkaadéi markaépités elmélete és gyakorlata
cimii egy napos gyakorlatorientalt képzésére.

A KEPZES CELJA

Napjainkban jelent8s valtozason megy at a munkaer8piac, amely valtozas a legtobb munkaltatoét
felkésziiletlendl ér. Mar nemcsak a munkavallalok kézott folyik a harc a legjobb munkahelyekért,
hanem a vallalatok is versengenek a legjobb potencialis munkavallalékért. Miért alakult ez igy?
Mi alapjan déntenek a frissdiplomasok egy vallalat mellett? Eltérnek-e ettSl a tapasztaltak
preferencidi? Vannak-e generacids sajatossagok? Hogyan lehet megfelel§ valaszt és stratégiat
- vagyis egy megalapozott Employer Brand-et felépiteni? Hogyan lehet a munkaltatéi markat
mérni? llyen és ehhez hasonlé kérdésekre kaphatnak valaszt a képzés résztvevéi.

TEMATIKA

« Az Employer Branding fogalmi hattere (mit értlink Employer Branding alatt, célcsoport,

elemei stb.)
» Employer Branding vs bels6 markazas (HR-Marketing-PR talalkozasa, mi hivta életre,
miért érdemes ezzel foglakozni,gydkerei, ,erny8” mivolta,helye, szerepe a szervezetben, cég
specifikussaga, a vezet8ség és a munkavallalék szerepe)
» Hogyan tervezziink Employer Branding stratégiat?
o Kutatasi eredmények: Mit akar igazabdl a munkavallalé? Melyek a legfrissebb tendenciak?
Mire kell felkésziilnitik a HR-eseknek?
» A munkaaddi marka elemzése, a marka megerGsitését célzé intézkedési akcidterv kialakitasa,
és implementalasa: esettanulmanyok, jé és legjobb gyakorlatok:

o mit tesznek a legjobbak? — employer branding beliilrél: a munkavallaléi elkotelezettséget,
biiszkeséget n6vel6 megoldasok

o mit tesznek a legvonzébbak? - employer branding kifelé: a munkalté vonzerejét novels

megoldasok

TRENEREK

Uzséak Eva Virag .

IDOPONT ES HELYSZIN

2015. junius 17. (9:00-17:00)
Kinnarps Haz, 1133 Budapest, Vaci Ut 92.

RESZVETELI DIJ

54.000-Ft+3fa/f8 helyett 48.000 Ft+afa/fé

Amennyiben egy szervezet képviseletében 2 résztvevs regisztral a képzésre, a masodik
jelentkezé részvételi dijabdl 10% kedvezményt adunk.

A részvételi dij tartalmazza a tréner munkadijat, a Tehetségmagnesek cim( konyv koltsé-
gét, a képzésen atadott jegyzeteket, és a sziinetekben felszolgalt frissit8k arat. Parkolast
és ebédet a helyszinen felar ellenében tudunk biztositani.

KAPCSOLAT ES JELENTKEZES
Németh Judit, programfelels

e-mail: nemeth.judit@mtdtanacsado.hu
tel.: 06-30/201-1199

fax: 06-1/354-1209
www.mtdtanacsado.hu

FelnSttképzési nyilvantartasi szam: 00879-2009

Egyedi képzési, tanacsadasi igényeivel forduljon hozzank bizalommal!

info@mtdtanacsado.hu




Benchmark Kutatas

MUNKAHELY! ESELYEGYENLOSEG - VALLALATI FELELOSSEGVALLALAS
IV. orszagos mtd Benchmark Kutatasanak eredményei

Az mtd Tanacsaddi K6z8sség 2014 elején — immar negyedszerre - kutatast szervezett a mun-
kahelyi esélyegyenl8ségrél és a vallalati felel6sségvallalasrél. A kutatds harom 8 célt tlizott ki
maga elé. Egyrészt korképet kivantunk adni arrél, hogy 2014-ben mi jellemzi Magyarorszagon
a munkahelyi esélyegyenl8ség és sokszinliség gyakorlatat. Masodsorban, fel kivantuk mérni,
hogy milyen valtozasok mentek végbe a harom korabbi felmérés idépontja ta eltelt id8szak-
ban - 2008 és 2014 kdz6tt - ezen a teriileten, illetve melyek a legfontosabb trendek, amelyek
a munkahelyi esélyegyenl8ség és vallalati felel8sségvallalast az utobbi két évben alakitottak.
Harmadrészt, kiemelt fokusztémaként a generacidk sokszinliségét el8segits vallalati intéz-
kedések és gyakorlatok alakuldsat kivantuk kérbejarni. A fékusztémanak kilénds aktualitast
adnak a fiatalok (25 év alattiak) és az id8sebbek (55 év felettiek) foglalkoztatasanak elmaradasa
az eurdpai unids atlagtél Magyarorszagon.

Az orszagos benchmark kutatashoz az mtd Tanacsadéi K6zosség az online kérdSives méd-
szert valasztotta. Az interneten elérhetd elektronikus kérd&iv 2014. méjus kdzepe és 2014.
december 31-e kdzott volt elérhetd a nyilvanossag szamara. A kutatas részletes eredményeiré|
tanulmanykotet készil, amely az mtd Tanacsadéi K6zésség honlapjarél hamarosan letdlthet8
lesz.

VEZETOI OSSZEFOGLALO

Az mtd Tanacsaddi Kézosség altal 2014-ben szervezett, a munkahelyi esélyegyenl8ségrél és
vallalati felel&sségvallalasrdl sz6l6 V. orszagos mtd Benchmark Kutatasanak fékusztémaja
a generaciok sokszinliségét elésegitd vallalati gyakorlatok voltak. Az elemzést 155 szervezet
adatai alapjan végeztiik az altaldnos munkahelyi esélyegyenlStlenség és sokszinliség tekinte-
tében, és 121 szervezet adatai dlltak rendelkezésre a multigeneraciés menedzsment fékuszté-
ma elemzésére.

Generacids tudatossag

A szervezetek tobbségében nem foglalkoznak tudatosan a kiillénbdzé életkorii/generacids
munkavallalok hatékony menedzselésével (59%). Ezzel 6sszhangban, tobbségében a szerve-
zetek nem is vizsgaltak, hogy milyen sziikségleteik lehetnek a kiilonb6z8 életkord munkaval-
laléi csoportoknak. A fiatal (25 év alatti) és az idésebb (50 év feletti) korosztaly koziil jelenleg
némileg nagyobb valészinliséggel a fiatal korosztalyhoz tartozdk sziikségleteit mérték fel a
szervezetek (41%). Az 50 év feletti korosztaly sziikségleteit csak a munkaltaték egyharmada
(33%) térképezte fel 2014-ben.




A generacids proaktivitas és tudatossag alacsony foka ellenére a vélaszol6 szervezetek don-
t6 tobbségében (9o%) legitim elvarasnak tartottak a munkavallalék részérdl, hogy a mun-
kaltatéjuk vegye figyelembe az életkori sajatossagaikat. S&t, hasonlé ardnyban (89%) annak
a véleményiiknek adtak hangot a vélaszaddk, hogy érdemes munkaltatéként a generacids
sokszinliséggel, kormenedzsment kérdésével foglalkozniuk. Ugyanakkor, nem jellemz8, hogy
a szervezetek tudatosan épitenének a multigeneraciés munkaerével kapcsolatos el6nyok
elérésére.

A munkaltatd szervezetek kozel kétharmada (62%) ugy értékelte, hogy a demografiai folya-
matok (id6s6d8 munkaerd-kinalat, kevesebb fiatal) a jov8ben sem fognak kihivast jelenteni
a munkaerdg-biztositasnal. Ezzel 6sszhangban van, hogy a szervezetek tobbsége (53%) a jovS-
ben sem kivanja bdviteni a multigeneracios és kormenedzsmenttel kapcsolatos intézkedéseik
korét. A generacids sokszinliséggel kapcsolatos alacsony tudatossagot mutatja az is, hogy
csupan a szervezetek kicsit tobb mint negyede haszndlja az X és Y generacié fogalmat a HR
politikdjanak kialakitdsanal vagy késziil a Z generacié jov8beni fogadasara.

Generacids sokszinliség a munkahelyen

A valaszadé munkaltaték tobb mint fele (56%) ugy vélekedett, hogy a szervezetiikben min-
den korosztaly reprezentdlva van, és egyforman jél érzi magat. A két legnépesebb életkori
kategoria a szervezetek korosszetételében a 26-35 évesek és a 36 - 45 évesek voltak, tehat a
fiatal generacié érettebb és a kbzépkorosztaly fiatalabb csoportja volt (27%, illetve 28%). Az
életkor struktira két végleténél, a 25 éves vagy annal fiatalabbaknal és az 55 évnél id6sebbek
korosztalyandl talaltuk atlagosan a legalacsonyabb foglalkoztatotti aranyt a szervezeteknél
(11%, illetve 12%). Az életkori kiegyensulyozatlansag mar a 46 és 55 éves kozottieknél megje-
lenik: ez a korcsoport atlagosan a foglalkoztatottak egyotodét képviseli (20%). A szervezetek
kétharmadaban foglalkoztattak nyugdijasokat, de a 65 év felettiek a munkaer8-6sszetéte-
Iében atlagosan csupan 4%-ot tettek ki. Tipikusan a sajat allomanybdl nyugdijassa valtakat
foglalkoztatjak a munkaltatdk.

Pozitiv tendenciaként értékelhetd, hogy a szervezetek tdbb mint fele (52%) jelezte, hogy az
elmult 6t évben emelkedett a munkaer-6sszetételében a 25 év alattiak aranya. Az 55 év fe-
lettiek aranyanak novekedését az elmdlt 5 évben viszont csak a munkaltatok kozel kétotode
jelezte (39%).

Multigeneracids és kormenedzsment

Egy adott munkahely szervezeti kultdraja meghatarozé lehet, hogy a kiilonb6z6 korosztaly-
hoz, generacidkhoz tartozé munkavallalék hogyan érzik magukat a szervezetben. A valasz-
adé cégek fele értékelte Ugy, hogy minden korosztaly irdnyaba nyitott a szervezeti kultdrajuk
(49%), de csak a szervezetek negyede értett egyet azzal, hogy az életkori sokszin(liség pozitiv
értékként jelenik meg a szervezetben (26%). Masfel8l, a szervezetek tébb mint fele annak a
véleménynek adott hangot, hogy olyan vallalati kultdraval rendelkezik, amelyben az életkor
miatt nem keriilhet hatranyba senki sem (59%). Figyelemre mélté eredménye a kutatasnak,
hogy nem jellemz8 a magyarorszagi munkaltatdkra, hogy figyelemmel kisérnék kordsszeté-
telliket (22%), vagy értékelték volna a szervezeti kultirajukat abbdl a szempontbdl, hogy az
hogyan befolydsolhatja a kiilonb6z8 generacidk foglalkoztatasat (7%), illetve, hogy jelentést
készitettek volna évente a generaciok aranyanak kiegyenlitésérdl (7%).

Lattuk, hogy a munkaltaték fele nem semleges, illetve nem nyitott minden korosztaly felé.
Ebbdl a szempontbdl érdekes, hogy milyen gyakorlatok vannak a szervezeti kultura generaci-
6s sokszinliséggel kapcsolatos fejlesztésére. Vannak olyan vallalatok, amelyek figyelnek arra,
hogy a kiilsé és belsé kommunikacidjuk minden korosztaly szamara pozitiv legyen

(36%). A szervezetek kdzel harmada a fiatalok és az idésebbek értékeire tudatosan rairanyitjak
a figyelmet (33%, illetve 31%). Vannak szervezetek, amelyek tudatosan harcolnak az életkorral
kapcsolatos negativ sztereotipiak ellen (19%), illetve az életkori akadalyok (11%) leklizdéséért.
Az életkorral kapcsolatos negativ attitlidok lekiizdésének hatékony eszkoze lehet tovabba a
a sokszin{ szervezeti kultira fejlesztésére kialakitott képzés (16%), az életkori sokszin(iség-
gel kapcsolatos HR politika meg- és kihirdetése (12%), illetve kampanyok szervezése (4%).
Ugyanakkor az adatok azt mutatjak, hogy kevés munkaltaté vallalja fel a szervezeti kultira
ilyen iranyd aktiv fejlesztését.

A toborzassal és kivalasztassal kapcsolatban a legjellemz&bb, hogy a munkaltatok ugy igyek-
szenek elkeriilni az életkor szerinti diszkriminaciét, hogy az allashirdetésekben, munkakori
leirasokban kiiktatjak az életkori megkotéseket (56%). A toborzasi és kivalasztasi mddsze-
rek teljes atvilagitasa az életkori diszkriminacié elkeriilése érdekében azonban jéval ritkabb
gyakorlatnak szamit (20%). Amennyiben a toborzas és kivalasztast kiszervezi egy cég, nem
jellemzd, hogy tudatosan olyan HR szolgaltatét valasztananak, amelyrdl tudhatd, hogy nem
rekeszti ki a fiatalabb vagy id&sebb korosztalyokat (16%).

Kevéssé elterjedt gyakorlat Magyarorszagon, hogy a munkaltatok az életkori sokszinliséget az
allashirdetésekben is megjelenitik (13%), vagy lenne minden életkori generacié szamara tobor-
zasi uzenetik (16%). A kutatasbdl kiderult, hogy ha a cégek célzottan vélasztanak toborzasi
modszert egy életkorcsoport elérésére azzal jellemz8en a fiatalokat célozzak meg (29%) és
nem az id6sebbeket (7%).

A kivalasztasi dontésekkel kapcsolatban csupan a munkaltaték harmada jelezte, hogy csak ak-
kor veszik figyelembe az életkort, ha azt a munkakor jellege megkivanja (36%). Ez az adat utal
arra, hogy valdsziniileg a valaszado szervezetek tobbsége nem volt tudataban, hogy ezaltal
tudja elkeriilni az életkor alap foglalkozasi diszkriminacidt a kivalasztasnal. Tovabbi lehet&sé-
gek a diszkriminacié elkeriilésére, ha a munkaltaté az el8sziirések és shortlistek felallitasanal
utélagosan ellenérzi, hogy az életkorral kapcsolatos negativ attitlidok nem befolyasoltak-e a
dontéseket (8%), vagy id6sebb munkavallalét is bevonnak a kivalasztési folyamatba (13%), de
ezek ritkan fordulnak el8 Magyarorszagon.

A multigeneraciés menedzsment egyik nagy kihivasa, hogy sikeril-e a generacidk kozotti
tudastranszfert sikeresen megvaldsitani a szervezetben vagy sem. A vélaszadd szervezetek
kevesebb mint egyharmada vélte Uigy, hogy vannak idésekbdl és fiatalokbdl allé vegyes mun-
kacsoportok a kolcsonos tudasmegosztas 6sztonzésére a szervezeten bellil (31%), vagy, hogy
van lehet8ség a tudas dtadasra a fiatalok szdmara a nyugdijba vonulas elStt a szervezeti tudas
elvesztésének minimalizalasara (28%).

A multigeneraciés menedzsment masik aspektusa, hogy a szervezet felismeri-e, hogy 0j meg-
oldasokra van sziikség a generaciok hatékony menedzseléséhez, és ehhez a szervezet hajlan-
dé-e megtanulni Uj mikodési médokat annak érdekében, hogy az eltérg életkord munkaval-
lalékat hatékonyan menedzselje (39%). A hatékony multigeneraciés menedzsment eszkdze
lehet tovabba, ha a szervezet tudatosan eltér6 motivacids rendszert dolgozott ki az X és Y
generacié tagjainak (17%), vagy van a fiatalok, idésebbek, illetve multigeneraciés munkaer8
szamdara bevezetett best practice (legjobb) esélyegyenl&ségi, foglalkoztatasi gyakorlata.
llyen gyakorlatokkal kevesebb mint a szervezetek egyotdde rendelkezik. Ugyanakkor pozitiv,
hogy mar a szervezetek kozel negyede képezte a kdzvetlen feletteseket/ kbzépvezetSket a
multigeneracids munkaer6 hatékony menedzselésével kapcsolatban (24%).

A kormenedzsment és ,active ageing” id6sebb munkavallalékra fékuszalé gyakorlataibél el-
sGsorban a tudas és készségek naprakészen tartasa a meghatarozd. A kutatds ramutat arra,
hogy csak a munkaltaték felénél (49%) valdsul meg sajnos, hogy az id6sebbek egyenl§ eséllyel
vesznek részt a képzésekben, vagy az idésebbek készségeit is fejlesztik (41%). Az id8sebbek



tanulasi sziikségleteinek kielégitése érdekében fontos volna, hogy rugalmas tanuldsi utak/
lehet8ségek keriiljenek kialakitasra a szervezeten beliil (23%), illetve hogy a tanulasi képes-
ségekkel kapcsolatos énbizalom erGsitésére is figyeljenek a szervezetek (14%), vagy, hogy az
idésebbek altal kedvelt tanulasi és oktatasi modszereket hasznéljanak a vallalati képzéseknél
(5%). Lathatjuk, hogy ezek még nem elterjedt gyakorlatok Magyarorszagon.

Intézkedések fiatalok szamara

Osszességében vizsgalva, a magyarorszagi munkaltaték inkdbb a fiatal generacié szama-
ra dolgoztak ki és vezettek be célzott gyakorlatokat. Mig a fiatalok szdmdra a szervezetek
atlagosan g intézkedést valdsitottak meg, addig az idésebb generacié szamara csak 5-6t. A
valaszadd szervezeteknek kevesebb mint tizede (8%) volt olyan, amelyik egyetlen intézke-
dést sem nydjtott a fiatalok szdmara, mig szignifikdnsan magasabb, egy6téd (22%) volt azon
szervezetek aranya, amelyiknél célzottan az idésebb generacié szamara nem volt egyetlen
intézkedés sem.

Kifejezetten a fiatalok szdmdara bevezetett leggyakoribb intézkedések kozé tartoznak a gya-
kornoki program f&iskolasok/egyetemistdk szamara (69%), a didkmunka lehet8ség (66%), a
szakmai képzések (63%), a csapatépits tréningek (56%), valamint a képzési /tanulmanyi sza-
badsag, tavollét (55%). A valaszadd szervezetek tdbb mint fele nyljtja ezeket a lehet8ségeket.
Kozepes gyakorisaguinak bizonyult a vallalatok kérében az egyiittm(ikodés, kozvetlen kapcso-
lat kialakitasa oktatasi intézményekkel (48%), a nyelvi képzés (48%), a tovabbtanulas tamoga-
tasa (47%), a palyakezd6k mentoralasa (40%), a karrier és tehetségmenedzsment rendszerek
m(ikodtetése (39%), a munkaltatdi kdlcson nydjtasa (34%), a formdlis beilleszkedési program
szervezése (33%), valamint a hosszabb fizetés nélkiili szabadsag lehet&sége (33%).
Frissdiplomas programot (32%), junior vezet8képzést (29%), a belfoldi vagy kiilfoldi mobilitas
tamogatasat (26% és 23%), nyilt nap szervezését tanuldk /palyakezd6k szamara (26%), gyakor-
noki program kialakitasa kozépiskolasok szamara (25%), valamint lakastamogatast (22%) mar
csak a vallalatok kevesebb mint egyharmada nydjt a fiataloknak.

Végezetill, a legritkabban el&fordulé gyakorlatok kdzé tartozott az 6sztondij lehetSség f6is-
kolasok/egyetemistak szamara (13%), a dualis képzési rendszer szakmunkas tanuldknak (10%),
a munka vilagardl (jogok, kotelezettségek) alapoktatas (9%), 6sztondij lehet8ség kozépiskola-
sok szdmdra (7%), informacids brosurak a palyakezd8k szdmara munkajogi kérdésekben (4%),
valamint az elhelyezkedési tamogatas (egyosszegli tamogatas az elsé6 munkahelynél) (3%).

Intézkedések id6sebbek szamara

A leggyakrabban emlitett intézkedés az id6sebbek szamara a szakmai képzés volt. A szerve-
zetek tobb mint fele (52%) jelezte, hogy nydjt ilyen szolgaltatast. Ugyanakkor, a fiatalok sza-
mara a szervezetek szignifikdnsan nagyobb ardnyban szerveznek szakmai képzéseket (63%).
Hasonlé tendencidk figyelhet6k meg a nyelvi képzés teriiletén: mig az idésebbeknek a szer-
vezetek 36%-a, addig a fiataloknak a 48%-uk nyujt nyelvi képzést. Az id6sebb munkavallalék
fejlesztésének egyéb formai, mint példaul coachingban vald részvétel lehetsége onkéntes
alapon (7%) vagy idésebbeknek nyujtott 6nmenedzselési tréning (3%) csak a szervezetek t6-
redékére jellemzd.

Kbzepesen gyakorinak szamit, hogy a szervezetek a nyugdijas kor elérése utan is foglalkoztat-
jak munkavdllaléikat (37%). Ugyanakkor az nem gyakori, hogy a frissen nyugdijazottakra mint
potencialis munkavallalokra tekintenének, akiket tanacsaddi munkara, részmunkaidére, vagy
projektmunkara vissza lehet hivni (24%). A nyugdijba vonulas el&tti munkavallalék szamara
biztositott ,védett kort” a szervezetek kicsit tobb mint egyharmada tartja szigorian tisztelet-
ben és veszi komolyan (36%).

Az id8sebb munkavallalok egészségmeglrzésével kevesebb mint a szervezetek egyharmada
foglalkozik. Leggyakrabban egészségtanacsadast nyijtanak a szervezetek idésebb munka-
vallaléinak (30%), vagy stresszmentesité tanfolyamokat (21%), illetve irodai masszazst (21%).
Kifejezetten az 50+ munkavallalék szamara kialakitott prevencids orvosi szlir6vizsgalatok és
egészségmeglrz6 programok szervezése mar csak a szervezetek toredékére volt jellemzd
(16%).

Orvendetes, hogy legalabb a szervezetek egyotodénél mar hangsulyos gyakorlatnak szamit
az ergonomikus munkaallomasok kialakitasa (21%). Ugyanakkor a munkakorok megtervezé-
sénél az id6sebb munkavallalok sziikségleteit csak a szervezetek kicsit tobb mint egytizede
veszi figyelembe (13%). Hasonlé gyakorisagot talalunk az idésebb munkavallal6k biztonsagos,
kevésbé megterhel6 munkakorbe helyezésével kapcsolatban is (13%).

Fontos lehet8ség az idésebb munkavallalék hatékony foglalkoztatasara az atipikus munka-
formak hasznélata. Ennek ellenére azt latjuk, hogy kisebbségben vannak azok a szervezetek,
amelyek beazonositjak azokat a munkakéroket, amelyekben a rugalmas foglalkoztatds meg-
valdsithatd (20%), illetve az atipikus munkaformakat tudatosan hasznaljak az életkori sok-
szinliség elGsegitésére (14%). Egyszerre tobb atipikus munkaformat csak a szervezetek kozel
egytizedében kombinalhatnak a munkavallalék (9%).

A nyugdijba vonulas folyamatat sok munkavallalé6 nehezen éli meg. A szakirodalom hangsu-
lyozza a fokozatos nyugdijba vonulas el6nyeit mind a munkavallalé, mind a munkaltaté sza-
mara. Ebbdl a szempontbdl fontos, hogy a szervezetek tobb mint negyede igyekszik a munka-
vallaléval kdzésen megtervezni a nyugdijba vonulas folyamatat (28%). Elképzelhetd, de ritka,
hogy a munkavallalé személyes tandcsadasban, felkészitésben részesiil a nyugdijas évekre
(7%) vagy informacids brosurat kap a nyugdijba vonuldssal kapcsolatos fontos kérdésekrdl.
Sajnos a rugalmas és fokozatos nyugdijba vonuldsi lehet8ségek felajanlasa kevesebb mint
a szervezetek egyotodénél |étezik jelenleg Magyarorszagon (17%). A nyugdijas évek anyagi
biztonsagat segitheti, hogy a munkaaddk onkéntes nyugdijpénztari tagsagot finansziroznak
munkavallaléiknak. Ezzel a lehet&séggel a munkaltatdk negyede él (26%).

A mar nyugdijba vonultak csoportjarél valéd gondoskodast segiti el6 a nyugdijasklub mikodte-
tése (13%), vagy kapcsolat kiépitése nyugdijasok szabadidGs szervezeteivel, amelyek segitik a
kapcsolati halé fenntartasat a nyugdijba vonulas utan is (6%).

A multigeneracids menedzsment szinvonalanak értékelésére a kutatas soran egy Multige-
neraciés Indexet hoztunk létre. Az index 5 terliletbdl 4ll: a generacids tudatossag, a fiatalok
szamara bevezetett intézkedések, az idésebbek szamara bevezetett intézkedések, a multi-
generacids és kormenedzsment, és végil a generacids sokszinliség. A minden szervezetre
kiszamolt Multigeneracids Index legkisebb értéke 1, a legmagasabb pontszam pedig 77 volt
a 100 pontos skalan. A minta egészére jellemzé atlagérték 30 pont volt. Tehat a szervezetek
atlagosan az elérhetd pontszam kozel egyharmadat érik el.




Sokszinl( Szervezet
TOP 10 dij

A SOKSZINU ES MULTIGENERACIOS SZERVEZET TOP 10 DIJROL

A Sokszin(i és Multigeneraciés Szervezet TOP 10 dij az mtd Tanacsaddi Kozosség altal kifej-
lesztett két index, Sokszinliségi, illetve a Multigeneracids Index eredményén alapul. Ezt az
elismerést azok a szervezetek kapjdk meg 2015-ben, amelyek a 2014-es IV. mtd Benchmark
Kutatds eredményei alapjan kiszamitott kombinalt Sokszinliségi és a Multigeneracids Index
alapjan a 10 legmagasabb pontszamot érték el. Mind az esélyegyenl&ség és sokszin(iség, mind
a multigeneracidés munkahely tekintetében kifejtett szervezeti teljesitményt a két index egy
nullatdl szazig terjedd skalan osztalyozza, ezaltal konnyen 6sszehasonlithatéva valnak a szer-
vezetek teljesitményei. A két indexen szerzett pontszam atlaga alapjan hataroztuk meg a 10
legjobb teljesitményt ny(jtd szervezetet. A Sokszin{i és Multigeneraciés Szervezet TOP 10
logdt a nyertes szervezetek két évig, a kdvetkez8 benchmark felmérés eredményének kihir-
detéséig hasznalhatjak.

A Sokszinli és Multigeneraciés Szervezet TOP 10 dijhoz haszndlt két index felépitése a
kovetkezd:

1.) A foglalkoztatottak 6sszetételének sokszinlisége 28
2.) Az esélyegyenl&ségi politika intézményesiiltsége 28
3.) Az esélyegyenl&séget és sokszinliséget tamogaté HR eszk6zok hasznalata 26
4.) EsélyegyenlGséget javitd intézkedések és juttatasok 16
5.) Az esélyegyenl8ségi politika jovEbeni fejlesztése 2

Osszesen

Multigeneracids Index Pontszam

1.) Generacids tudatossag 10
2.) Intézkedések fiatalok szamara 20
3.) Intézkedések idésebbek szamara 20
4.) Multigeneracids és kormenedzsment 30
5.) Generacids sokszinliség 20

Osszesen




GABOR DENES FOISKOLA

Berényi-Pal M. Boglarka
mb. fétitkar
berenyip@gdf.hu
www.gdf.hu

KEZDET

1998-ban, vezetdi indittatasra kezdtiink el foglalkozni
a munkahelyi esélyegyenlGséggel és soksziniiséggel és
a szervezeti kultira atalakitasaval.

BEFOGADO KULTURA

2007-ben a Féiskola megalkotta Esélyegyenlségi ter-
vét, mely az egyenld banasmodrdl és az esélyegyenld-
ség el6mozditasardl sz6lé 2003. évi CXXV. térvényen
alapul, amely régziti, hogy minden ember elidegenithe-
tetlen joga, hogy egyenlé méltésagi személyként élhes-
sen, semmilyen médon hatranyos megkiildnboztetés ne
érhesse. Hatalya kiterjed az 6sszes munkavallaléra, fiug-
getleniil az alkalmazas jellegétdl, a munkaid6tél vagy az
alkalmazas id6tartamatdl, tovabba valamennyi hallga-
téra, fuggetlenil a képzés jellegétsl. A munkavallal6i
Osszetétel tervszerdi kialakitasanal figyeliink a sokszin(i-
ség szempontok érvényestuilésére.

GYAKORLATOK/INTEZKEDESEK

» Esélyegyenl8ségi tréningeket szerveziink.

» Folyamatos tajékoztatjuk a munkatarsakat a hazai és
nemzetkdzi gyakorlatokrdl.

 Tervszerlien alkalmazzuk a fiatalokat els6sorban elsé
diplomasokat.

» Rugalmasan reintegraljuk a GYES/GYED-ré| visszaté-
ré kisgyermekes sziil6ket.

« Atipikus foglalkoztatasi formak alkalmazasa a specidlis
élethelyzetben |évSknek.

« Projektekben tigyeliink a menedzsment multigenera-
cids Osszetételére.

BUSZKESEGEK

Nincsenek generacids fesziiltségek, melyeket at kellene
hidalnunk. A szervezet nyitott és befogadé az Uj munka-
tarsak valamint az eltéré generacios jellemzdk irant.

TANACS

Le kell vetk8zni az elSitéleteket és lehetSséget kell adni,
hogy valamennyi generacié a sajat aktualis képességeit
ki tudja teljesiteni a szervezetben. Olyan rugalmas szer-
vezeti, munkajogi, kdzosségi kereteket kell teremteni,
ahol ezek a képességek érvényesiilhetnek.
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GABOR DENES FOISKOLA

NEHEZSEGEK

Megoldandé feladatként tekintiink a munkatarsak
érzékenyitésére, a sokszinliségbdl adédé surlédasok
kezelésére, amely az ugyanazon szervezetben dolgozé
babyboomerek, X, Y és Z generacids tagok habitusa-
bél, tudasabél, munkamédszerébdl és eszkozkezelési
szokasaibdl fakadnak.

TERVEK

Tobbek kozott a jovében szeretnénk tobb palyakezdét
foglalkoztatni, és novelni az atipikus foglalkoztatasi for-
maban foglalkoztatottak részaranyat.

HAJDU
AUTOTECHNIKA ZRT.

Simon Gyorgy
irdnyitasi rendszerek vezetd

simon.gyorgy@hajduautort.hu

www.hajduautort.hu

KEZDET

Tarsasagunk elédcége egy kozel 3500 6t foglalkoztatd
vallalat volt. A piacnyitas és a privatizacié éta e cégnél
is végbementek azok a valtozasok, melyek jellemezték
a hasonld, a mai napig is kizarélagos magyar tulajdonu
cégeket, azaz a folyamatos raciondlis atszervezés, a
szervezet karcsusitasa. A folyamatot természetszer(i-
leg kovette a létszam folyamatos csokkenése, mely
soran eljutottunk abba a helyzetbe, hogy a tarsasag
munkavallaléinak kordsszetétele egészségteleniil meg-
valtozott, egyre nagyobb aranyt képviselt az id6sebb
korosztaly. Ezzel szemben uj kihivasok jelentkeztek. El-
lensulyozni kellett a multinaciondlis véllalatok felé tor-
ténd, divatos munkaer8-aramlast, s meg kellett felelni
a kor egyre gyorsuld technoldgiai fejl6déseibdl adédd
kihivasoknak is.

BEFOGADO KULTURA

Tarsasagunk menedzsmentje felismerte, hogy a fent le-
irt kihivasoknak csak dgy tud megfelelni, ha olyan mun-
kavallaléi kollektivat alakit ki, melynek tagjai 6tvozik az
id6sebbek munkatapasztalatait az informatika és az uj
technoldgidk irant nyitottabb Y és Z generacidk ismere-
teivel és lendiiletével. Kiemelt feladatanak tekintette és
tekinti a menedzsment, hogy a k6zdsség minden tagja
atérezze, hogy - kortdl, nemtél, szarmazastdl, beosz-
tastol, munkakortél fiiggetlentl - mindenki szerves
tagja a kozosségiinknek, s mindenki hatassal van kiala-
kitott vallalati kultdrank tovabbfejl§désére.

GYAKORLATOK/INTEZKEDESEK

» A munka teriiletén bevezettiik a mentor programo-
kat, mely a fiatalok beilleszkedésének segitése mellett
fontos eszkoze a kollegialis kapcsolatok kialakulasanak.
» Az esélyegyenl8ség biztositasanak, fejlesztésének
évek 6ta az ,Esélyegyenl8ségi Terveink” adnak keretet,
s ,Etikai Normdink Kézikdnyve” is a kollektiva k6zos és
elfogadott értékrendjének erdsitését segiti.

» A munkavillalék széleskorli bevonasaval fogalmaz-
tuk meg értékeinket, s rendszeres belsé elégedettsé-
gi felmérések eredményeinek figyelembevételével és
a menedzsment személyes példamutatasaval igyek-
sziink fokozni munkavallaléink elkotelezettségét, nor-
mainkkal valé azonosuldsat.

TOP 10 vallalat

Hajdu Autotechnika

2015

BUSZKESEGEK

Két dolgot emelnék ki:

1. Sikerdilt olyan kollektivat kialakitani, mellyel az idén
10 éves vallalatunk alakulaskori alig 40 f&s létszamat
sikeriilt megotszorozni, s arbevételiinket pedig kozel 6
millidrdra novelni, gy, hogy tevékenységiink fenntart-
hatdsag iranti elkotelezettségét az évek alatt igen sok
vevd, szakmai és tarsadalmi szervezet, valamint allami
dij ismerte el.

2. Sikeriilt olyan munkahelyet és munkahelyi kultd-
rat kialakitani, melyet munkatarsaink - a dolgozéi
elégedettségmérések adatai alapjan - ajanlananak
masoknak is.

TANACS

Leginkabb hitet szeretnénk adni, hogy ez a nem kony-
nyl, sok id&t, energiat igényl8 folyamat - hisz embere-
ket kell formalnunk, ami sohasem konny(i feladat - ad-
hatja meg azt a pozitiv kiilonbozéséget, versenyelSnyt
mas, hasonlé szervezetekhez képest, amit a nem masol-
haté képességek, a ,soft competencies” jelentenek egy
szervezet szamara.

NEHEZSEGEK

Az igazi nehézséget az jelentette, hogy fiatal cégiink-
nek, mely olyan kihivasokkal biré teriileten kezdte meg
tevékenységét, mint az autdipari beszallitasok, a foko-
zott elvarasok mellett és kozben kellett kialakitani egy
sikerekre vivé kollektivat és vallalati kulturat, s ezt még
a vilagméretl gazdasagi valsag is nehezitette/neheziti.
A megoldast a menedzsment hite és elkotelezettsége
jelentette, mely direkt és indirekt médon és eszk6zok-
kel a kollektiva azonosulasat és elkotelezettségét is
eredményezte.

TERVEK

Ezen az iton nem lehet megallni. A sikerek, és a kudar-
cok, illetve azok okainak elemzése mindig visszaigazolja
azt a tényt, hogy minden torténésnek kulcsat az em-
berek jelentik, s fejlédni, el8relépni csak veliik egyiitt
és altaluk lehet. Ha ma valaki felel6sen gondolkodik, e
tényt nem hagyhatja figyelmen kiviil, s stratégiajat és
napi munkajat a vallalati kultira és a kollektiva fejlesz-
tésének prioritasa kell, hogy athassa.
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Kovacs Krisztina

HR igazgaté
krisztina.kovacs@hp.com
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KEZDET

A HP az lizleti életben vald sikeres részvétele mellett
mindig is torekedett a tarsadalmi felel6sségvallalasra. Es
ezt nem csak a tarsadalmiigazsagossag, és az etikai racio-
nalitas okan tessziik, hanem jélfelfogott lizleti érdekeink
is ezt diktaljak. A mi er8sséglinket, értékeinket a mun-
kavallaléink adjak. Minél sokszin(ibb egy vallalati kultira,
annal kreativabb, eredményesebb lehet. Epp ezért a HP
Magyarorszagon is torekszik arra, hogy az esélyegyenlé-
ségi és sokszinliségi politikaja stratégiai fontossagot kap-
jon a szervezetben. A sokszinli munkavallaldi 8sszetételt
er6forrasnak tekintjik, amely hozzajarul a szervezet j6
hirnevéhez, a munkaltatéi marka fejlesztéséhez, a szer-
vezeten beliili kreativitds és innovacié névekedéséhez.

BEFOGADO KULTURA

Sok éve dolgozunk azért, hogy a legvaltozatosabb hattérrel
rendelkezd, kiilonb6z6 nemhez és korosztalyhoz tartozéd
munkatarsak is jol érezzék magukat a HP-nal, hogy senki-
nek ne jelentsen athidalhatatlan nehézséget a munka és a
maganélet egyenstlyanak megteremtése. A vallalat par éve
a Hungarian Business Leaders Forum Szervezeti sokszinliség
és befogadas kédexét is aldirta, ezaltal csatlakozva azokhoz a
vallalatokhoz, melyek a kiilonboz8ségeket tamogatva torek-
szenek a fenntarthaté fejl6dés megteremtésére.

GYAKORLATOK/INTEZKEDESEK

Minden munkavallaléi csoport szdmdara (csaladosok, nék,
palyakezdék, id8sebbek, vidékiek stb.) vannak célzott prog-
ramjaink. 10 évvel ezel6tt inditottuk el a HP Graduate prog-
ramunkat, melynek keretében teljes munkaidés munka lehe-
téséget kinalunk, rengeteg tanulasi és karrier lehetSséggel
friss diplomasok szamara. Fels6foku tanulmanyokat folytaté
diakok részére pedig a HP Gyakornoki (Internship) program-
jat dolgoztuk ki, melynek keretében hosszt tavii részmunka-
id6s allaslehetSséget biztositunk azon fiatalok szamara, akik
mar tanulmanyaik mellett bizonyitani szeretnének a verseny-
szféraban is. Eziddig nagyjabdl 100 fiatal kapott lehet8séget
a programunkhoz valé csatlakozasra. Masodik éve vesziink
részt a ,Lanyok Napja” kezdeményezésben, ahol kdzépisko-
las lanyoknak adunk lehet8séget, hogy 1 nap erejéig betekint-
senek egy informatikai cég életébe. Szoros egyiittmiikodést
épitettiink ki a Budapesti MUszaki Egyetemmel, a gydri és
debreceni egyetemekkel, hogy ezzel is elGsegitsiik a jov6 IT
generacidjanak képzését, és nem utolsé sorban nagy szam-
ban alkalmazunk friss diplomasokat, illetve végz&s diakokat.
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Cégiink alkalmazasaban allé fiatalokra szintén nagy hang-
sulyt fektetlink, hiszen a megtartas legalabb olyan fontos,
mint a bevonzasuk.

Ezeken feliil a vallalat szdmos bels6 programmal jarul
hozza a befogadd, tdmogaté munkahely légkorének meg-
teremtéséhez, igy példaul belsé tréningeket, tanacsadast
szervez a lelki egészség megteremtésére vagy az idéme-
nedzsment oktatasara, illetve beilleszkedési tanfolyamo-
kat is indit a munka vilagaba visszatéré kismamak szama-
ra. A vallalat lehetGséget biztosit tovabba dolgozéinak a
rugalmas munkaid8-beosztasra, extra szabadnapokra és
atavmunkdrais.. 2013-ban pedig elinditottuk ROMASTER
programunkat, melynek keretében egy tehetséges roma
szarmazasu didkot segitiink a tovabbtanulasban.

BUSZKESEGEK

A HP mindig is nagy gondot forditott a munkahelyi esély-
egyenl8ség és a szervezeti sokszinliség tamogatasara.
Minden lehetséges eszkdzzel tamogatjuk a generacidk
kozotti egytittmiikodést, és a tudasatadast, odafigyeliink
az id8sebb munkavallalék, a munka vilagaba visszatérd
anyukak, és a megvaltozott munkaképességliek haté-
kony foglalkoztatasara.

Van szamos dijunk is, ami azt mutatja, hogy jé titon jarunk:
» A HP bekeriilt a TOP10 Sokszin(i és Csaladbarat szer-
vezet kozé - 2013

 Csatlakoztunk a HBLF Sokszin(iségi Kédexéhez - 2013
o Legnépszer(ibb Visszafogadé Munkahely - 2013

e 2. alkalommal rendezzik meg a ,Lanyok Napja a
HP-nal"eseményt

» Legfittebb Munkahely - 2013

« Kerékparos barat Munkahely - 2013, 2014

« BSI Fut a Cég verseny 1. helyezet - 2012, 2013, 2014

» ,Azévintelligens villalata TOP 10” dij - 2014

TANACS

Tekintsék lehet8ségnek, eréforrasnak a sokszinliséget!
Kiilonos tekintettel igaz ez, a kiilonb6z8 generacidk
egylttm(ikodésébdl fakadd lehetéségek kiaknazasara.

TERVEK

Folyamatosan bdvitjiik azon programok, tevékenységek
korét, ami a sokszinliséget tdamogatja. De ha egyet mégis ki
kell emelni ezek koziil, akkor a jovében nagyobb hangstilyt
szeretnénk forditani a tobbgeneraciés munkahelyi kultdra
tamogatasara.

MAGYAR OLA|
ES GAZIPARI NYRT.

Hadhazy Timea

2015

Munkavallaléi Kapcsolatok szakért8

thadhazy@mol.hu
www.mol.hu

KEZDET

Az esélyegyenl8ség biztositasa és a diszkriminacié elke-
riilése minden munkavallalé tekintetében olyan alapel-
vek szdmunkra, amelyek régéta meghatarozzak miiko-
désiinket. Az |. EsélyegyenlGségi terviinket, amelyben
az alapelveken tul konkrét akcidkat és programokat is
megfogalmaztunk a specidlis helyzetli munkavallaléi
célcsoportok érdekében, 2010-ben készitettiik el. A be-
fogadas és kulturalis sokszinliség promotalasa az elmdlt
par évben keriilt a fékuszba készonhetSen a véllalatcso-
port nemzetkozi terjeszkedésének, melynek eredmé-
nyeként egyre tobb kiilonb6zé nemzetiségli munkaval-
lalé kezdett nalunk dolgozni.

BEFOGADO KULTURA

Régi, nagy multd szervezet vagyunk, ahol kiiléndsen a
termelési teriileten a generaciok egymasnak adtak, ad-
jak a stafétat. Ennek koszénhetéen a multigeneracios
sokszin(iség nalunk adottsig, a fiatal és az idésebb
munkavallalék szama egyarant jelentds a vallalatnal.
Nagy hangsulyt fektetiink ugyanakkor az tj belépé mun-
kavallalok, kiillonosen a palyakezdd fiatal tehetségek, il-
letve a kiilféldi munkavallalék integralasara, szervezetbe
torténd hatékony beilleszkedésiik elGsegitésére.

GYAKORLATOK/INTEZKEDESEK

Altalanos programjaink kozott szerepelnek:

» Regionalis csaladi napok, nyari fesztival, karacsonyi
koncert és villalati nyilt napok.

= Kulturalis és sport rendezvényeken, egészségmeg&rzé
programokon vehetnek részt munkatdrsaink csaladtag-
jaikkal egytt is.

» Szoros egylittm(ikodés alapitvanyokkal, civil szerve-
zettekkel a nagyobb villalati rendezvényeinken, ahol
munkatarsaink megismerhetik a specialis igény(i embe-
reket tamogatd szervezetek céljait, tevékenységét.

« Onkéntes munkavégzés lehetdsége.

A fiatal, illetve az id6sebb munkatarsaink érdekében m-
kodtetett néhany programunk:

» Tehetséges fiatal munkatérsaink eredményes integra-
lasa és megtartasa érdekében orientald, beilleszkedést,
kapcsolatépitést és szakmai fejl6dést elGsegitS progra-
mokat mikodtetiink pl. Growww és Uppp.

» Nagy hangsulyt fektetiink a generacidk kozotti tudas
atadasra pl. mentor programjaink révén.

» Nyugdijas taldlkozékat szerveziink a korabban

nyugdijba vonult kollégainkkal torténd kapcsolatok meg-
Grzése, dpolasa érdekében.

« Babakelengye ajandék utalvanyt adunk azoknak a kol-
légaknak, akiknek gyermeke sziiletik.

BUSZKESEGEK

» Growww és Uppp programok, mentoring rendszer
» Step egészségfejleszts program

= Csaladi szabadid8s és sport rendezvények

TANACS

A szervezetek mérjék fel, majd hatdrozzak meg, hogy
melyek azok a fékusz teriiletek, amelyekkel kiemelten
szeretnének foglalkozni, illetve melyek azok a munkaval-
lal6i célcsoportok, akiknek a foglalkoztatasi helyzetét ja-
vitani szeretnék, s hogy ehhez milyen véllalati intézkedé-
sekre, programokra van sziikség, illetve milyen formaban
lehet ezt az adott vallalatnal hatékonyan megvaldsitani.

NEHEZSEGEK

Minél tobb munkavallalét be kell vonni a programok
kidolgozasaba és megvaldsitasaba is, f6leg az érintette-
ket, ekkor lesz igazan eredményes az adott program, de
ez egyben kihivast is jelent.

TERVEK

Szeretnénk munkavallaléi halézatokat kiépiteni, mi-
kodtetni a sokszinii és befogadd vallalati kultira erési-
tése érdekében.



MAGYAR TELEKOM NYRT.

Pulai Istvdnné

2015

HR kompetencia senior szakérté

pulai.istvanne@telekom.hu
www.telekom.hu

KEZDET

A Telekom céges kultirajaba, miikodd gyakorlataiba
tobb évtizede mélyen beépiilt a munkahelyi esélyegyen-
|8ség, sokszinliség témakore. A Magyar Telekomnak a
magyarorszagi vallalatok kozott is az elsék kozott 2008.
6ta van esélyegyenlGségi terve.

BEFOGADO KULTURA

Amellett, hogy az esélyegyenl8ségi szempontbdl vé-
dett tulajdonsagok

mentén specialis igényekre valasz adé programokat
mikodtetiink, juttatasokat adunk, kollégaink sokszin(i
gondolkodasara is nagy hangsulyt fektetiink..

Hisziink abban, hogy egy telekomosnak nem kell felad-
ni a szenvedélyét a munkahelyén, sét, inkabb hasznuka
valik, értéket teremthet vele.

Arra is kivancsiak vagyunk, hogy az iskolaban tanultak
mellett, hogyan gondolkoznak kollégaink, milyen az
egyéniségiik. Képesek-e a sajat hataraikat is atlépve
megoldani egy problémat, cselekedni, egylittm{ikodni
vagy alkotni.

Mert nalunk a tudasbdl, az egyéniségbdl és az egyedi
gondolkodasbdl sziiletnek a nagyszerii dolgok.

GYAKORLATOK/INTEZKEDESEK

A sokféle generacié egyidej(i jelenléte a véllalatban a kii-
[6nboz6 élethelyzetek szerint ad lehet&séget, hogy mun-
kavallal6ként is lehet8séget, kiteljesedést adjon a cég.

« Iskolasok:

A Telekom a T-Systems-szel Gsszevontan gyakornoki
programot miikodtet.

« Fiatal munkavallalok:

A villalat csaladbarat jellege a csaladtervezés, alapitas,
gyermekes sziil6ként valé boldogulashoz ad szamos
csatornan és moédon tobbletet. (Tehetségprogramok,
Kismama- ,Apa, kezd8dik!” program, Csaladtamogatasi
program: Ovédai-bolcsédei elhelyezéshez, barmely szii-
nidei taboroztatashoz nyujtott tdmogatas, Gyerekbarat
irodak, szamos Cafeteria elem). A tdvmunka lehet8sége
nem csak a kisgyermekesek, hanem a még fiiggetlentil
él8k szamara is vonzé lehet8ség az életvitel térben és
id8ben kotetlenebb szervezéséhez.

Kozépkoruak:

A cég korfajaban derékhad tapasztalt szakemberi mun-
kavallal6i csoport a némileg sziikiil§ felfelé vezets kar-
rierpalya lehet8ség mellett nagyobbrészt oldaliranyban,

mas szakmai teriileten szerezhet piacképes tudast. Ezt
segiti a vallalat kiils6- és belsé képzésekre forditott jelen-
tés eréforrasa, a jelent8s részben vallalaton beltl meg-
hirdetett allasok.

,Eletm{i Dij” és a “Lojalitasért Dij” elismerésekkel is mél-
tanyolja a Telekom a cég a kotelékében eltoltott idSt.

» Nyugdij kozelében:

A szervezeti atalakitasok folyaman tavozoék koziil a nyug-
dijas éveik kozelében jarék rendelkezési allomanyba is
vonulhatnak, amely a cég részérdl is gondoskodéd kapcso-
|6dast és egzisztenciat ad azoknak, akik ezt az atmenetet
valasztjak az aktiv allomanybdl nyugallomanyba kertilés-
hez. Szamos esetben az Ujra sziikségessé valé szakmai
tudasa miatt visszahivja a cég a rendelkezési allomanybdl
a munkavallaldt.

BUSZKESEGEK

Szamos dijra, elismerésre:

« Sokszin(i Szervezet TOP 10 elismerés 2011., 2013.
« Csaladbarat Munkahely 2008., 2013., 2015

« Csaladbarat Vallalat 2014.

» Fogyatékossag-barat Munkahely 2013.

TANACS

Atgondolhatjak, hogy milyen j6 gyakorlataik vannak
maris. Ezekre legyenek biiszkék, és prébaljak meg tuda-
tosan megtartani, és sajat igényeik, ismereteik szerint
fejleszteni is ezeket.

NEHEZSEGEK

A téma kiviil esik az iizleti tevékenységtdl, 6nmagaban
ritkan von magaval tdmogaté bazist. Azok a sikeresebb
térekvések, ahol az lizlet nyelvén is sikeriil haszonérve-
ket megfogalmazni.

TERVEK

Szeretnénk megtartani a vallalat csaladbarat jellegét,
tovabba, 5-10 éves tavlatban nézve eredményes esély-
egyenl6séget teremteni a demografiailag varhatéan
névekvd tarsadalmi csoportok szamara (pl. id8s6dé és
roma szarmazasu munkavallalék).

MCDONALD’S KFT.

Gaspar Ferenc

HR igazgaté
ferenc.gaspar@hu.mcd.com
www.mcdonalds.hu

KEZDET

El&sz6r 2006-ban vettiik fel a kapcsolatot a Salva Vita
Alapitvannyal, illetve az O megkeresésiikre vizsgaltuk
fellil miikodésiinket oly médon, hogy a megvaltozott
munkaképességli emberek integralasat a munka vilaga-
ba milyen lehet8ségekkel tudnank segiteni/tamogatni.
A lehet8ség eldl természetesen egy masodpercig sem
zarkéztunk el, mivel a McDonald’s véllalati kultdrajanak
alapvetd eleme a sokszinliség elfogadasa, s a diszkrimi-
naciéra utalé barminem(i megkiilonboztetés kizarasa. A
munkavallaléi zsebkdnyviinkben kézzétett fébb szaba-
lyok ko6zott minden munkatarsunk el6tt nyilvanvaléva
tettiik, hogy ,A McDonald’s sokszin(iségi politikaja azt
kivanja biztositani, hogy egy munkara jelentkezdvel,
vagy a mar nalunk dolgozé munkavallaléval se viselked-
jenek nemiik, csaladi allapotuk, fogyatékossaguk, szar-
mazasuk, b&rsziniik, nemi orientacidjuk, nemzetiségiik,
vallasuk vagy politikai meggy6z6désiik alapjan, kevésbé
elényés médon.”

BEFOGADO KULTURA

Ahogy a fentiekben utaltunk ra, a vallalati kultdranak eb-
ben a kérdésben 6riasi a szerepe. Cégiinknél nagy el6nyt
jelentett, hogy nemzetkdzi viszonylatban mar tobb mint
30 éves multra tekinthetett vissza a vdllalat, amikor
Magyarorszagon is megkezdte miikodését. A 30 év soran
kialakult gyakorlat - a m(ikodtetés barmely teriiletét is
nézzik - egyértelmlien megkonnyitette feladatunkat,
a bevalt mintakat nem volt nehéz atvenni még akkor
sem, ha Magyarorszagon az emberek még sok mindenrdl
masképp gondolkodtak. Mondhatjuk, hogy szamunkra
természetes volt, hogy atvettiik a szervezeti kultirank
azon értékeit, melyek tdamogatjak a megvaltozott mun-
kaképességli emberek integraciéjat.

A McDonald’s élen jar a tarsadalmi felel8sségvallalas
teriiletén (példaként emlithetjiik a Ronald McDonald
hazak tamogatasat, a kdrnyezetvédelem iranti elkotele-
zettséget — kiemelve, hogy kozel 20 éve szelektaljuk az
éttermeinkben keletkezett hulladékokat -, a nemes cé-
lok érdekében tett felajanlasainkat (pl. arvizkarosultak
tamogatasa), amelyek mind-mind azt mutatjak, hogy a
véllalat elkotelezett a kdzdsség szamara fontos ligyek
mellett és nem huny szemet a tarsadalmat kényesen
érintd problémak felett.

Nalunk nem szamit, hogy ki kicsoda, honnan jott, csak
az szamit, hogy akar és tud-e szorgalmasan, a vallalat

Y\

2015

’mlovin’it’

nak megfelel6en keményen, kitartdan és elkotelezetten
dolgozni.

GYAKORLATOK/INTEZKEDESEK

» A nyitottsag, rugalmassag, tolerancia, empatikus
készségek integrilasa a vezetSképzési folyamatokba
sokkal komolyabb szerepet kap, mint korabban.

= Konkrét, foglalkoztatasi létszamra vonatkozé villa-
lati célszamokat fogalmaztunk meg, amelyek éttermi
szinten is megjelennek.

o Erzékenyit§ tréningeket tartottunk az étteremve-
zetSknek, hogy segitsiik az 6 munkajukat is a program
sikeres megvaldsitasa érdekében.

= Hogy jé uton haladunk, azt mi sem bizonyitja jobban,
mint hogy a magyarorszagi McDonald’s éttermekben
jelenleg is tobb mint 100 megvaltozott munkaképessé-
gl munkavallal6 dolgozik.

BUSZKESEGEK

A hirom alkalommal nekiink itélt Legjobb Munkahely
dij mellett a Tarsadalmilag felel6s munkaltaté ming-
sités arany fokozati, valamint a Fogyatékossag-barat
munkahely elismerésekre vagyunk a legbuiszkébbek.

TANACS

Véleményem szerint az informacidhiany és az ezekbdl
eredeztetheté tévhitek nagymértékben gatjai annak,
hogy elterjedtebb legyen a megvaltozott munkaképes-
ségli személyek foglalkoztatdsa. A munkateljesitmé-
nylikre vonatkozé el&itéleteket a valésagban szamsze-
riien jobb, vagy azonos teljesitmény irja felil. Legtobb
esetben a csupan feltételezéseken alapuld hatranyos
megkiilonboztetésiik indokolatlan, ezért javaslom,
hogy inkabb prébaljak ki ket!

TERVEK

Szeretnénk tovabb folytatni a megkezdett munkat.
Folyamatosan mérjiik, hogy melyek azok a munkaké-
rok, ahol értékes munkat végezhetnek a megvaltozott
munkaképességliek. Az étteremvezetSink képzésével,
a belsé rendszereink feliilvizsgélatanak elemzésével ke-
ressilk annak lehet&ségét, hogy tovabb noveljiik ezen
munkatarsak szamat és aranyat a rendszerben és erre
biztatjuk Franchise Partnereinket is.



NESTLE HUNGARIA KFT.

Németh Fruzsina
HR Business Partner Assistant
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fruzsina.nemeth@hu.nestle.com

www.nestle.hu

KEZDET

2008: Uzleti alapelveinkben fogalmaztuk meg, hogy a
Nestlénél legnagyobb érték az embereink és sikeriink
a munkatarsainkon milik. Eppen ezért egymas kozotti
kapcsolatainkat tisztelet és méltanyossag, valamint az
egyéni felel8sségvallalas 6sztonzése jellemzi. Minden
munkatarsunk szadmdra biztositjuk a fejl6dés és az el6-
relépés azonos esélyeit, megvédjiik maganszférajukat,
és nem tlirjik el veliik szemben a zaklatés vagy diszkri-
minacié semmilyen formajat.

Nemzetkézi szinten elséként a nék vezetdi karrierle-
het8ségének tamogatasaval foglalkozunk, - hiszen a
vasarldink nagy része nékbdl all -, akiket képtelenség
a legmagasabb szinten kiszolgélni, ha a dontéshozoink
mind férfiak. Magyarorszagon, a budapesti kézpontban
a fiatal nék (potencialis kismamak) magas aranya miatt
orlltiink nagyon a projekt elindulasanak.

BEFOGADO KULTURA
Felsd- és kozépvezetSinket folyamatosan képezziik, ala-
posan kidolgozott teljesitményértékelési és képzési terv-
re vonatkozé rendszerrel tdmogatjuk a teljesitmény-ala-
pu kultura fenntartdsat.

GYAKORLATOK/INTEZKEDESEK

= 2008 6ta miikodik a kismama- és csaladbarat program
» 2014 elején Eurdpa-szerte elinditottuk a Nestlé a
Fiatalok Foglalkoztatasdért Kezdeményezést, melyben
nem csak valds tapasztalatszerzési lehet&séget (gyakor-
lati helyet, munkalehet&séget) biztositunk a fiatal mun-
kavallaloknak, de igyeksziink karriertanacsadassal, iskolai
rendezvények soran felkésziteni Sket a munka vilagara.
 Ez évtdl az Osszefogas a Fiatalok Foglalkoztatasaért
programunkban partnercégeinkkel kdzésen dolgozunk a
fiatalok munkavallalasi lehet8ségeinek szélesitésén, ifju-
sagi kezdeményezésiinket pedig globalis szintre terjesz-
tettiik ki.

BUSZKESEGEK

Arra, hogy az esélyegyenl8ségi programjainknak és
befogadd kulturanknak koszonhetéen elkotelezett,
motivalt, hatékony csapatokkal dolgozhatunk egyiitt.
A 2014. évi dolgozéi elégedettségi felmérésben mind
elkotelezettségi, mind a hatékony munkara képessé té-
telrl sz616 értékeink magasabb értéket mutattak mint
a céges nemzetkozi atlag, a kiils6 norma, valamint a két

évvel ezel6tt mért eredményeinkhez képest, annak el-
lenére, hogy a felmérésben részt vev8k szama emelke-
dett az adott idészakban.

TANACS

Az egyenld esélyek biztositasa, de még a sokszinliség
tamogatdsa sem felétleniil jelent magas extra koltsé-
get, egyszer(i |épésekkel, apré otletekkel is nagy ered-
ményeket lehet elérni.

NEHEZSEGEK

Fontos a megfelel§ belsé kommunikacié, az emberek
felkészitése arra, hogy milyen valtozasok varhatdk, és
miért. Ennek elmulasztisa komoly problémakat okoz-
hat, hiszen egy szervezet csak gy lesz befogadd, ha
megvan az 6sszhang minden tagja kozott.

TERVEK

A jov6ben szeretnénk jobban bevonni a vidéki gya-
rainkat is, valamint a kdzpontban olyan U;j teriiletekre
kiterjeszteni az intézkedéseinket mint a megvaltozott
munkaképességliek vagy az id&sebb kollégak.

PRIVATE BALANCE KFT.

Méra Gabriella
Ugyvezetd

2015

gabriella.mora@privatebalance.hu

www.privatebalance.hu

KKV kiilndij

KEZDET

2012-t8l tudatosan is figyeliink arra, hogy tobb gene-
racié egyittmiikodését jél tudjuk kezelni. Ehhez a da-
tumhoz kapcsolédik az is, hogy a Private Balance Kft.
megbizasi szerz8dést kotott az Aegon Magyarorszag
Altalanos Biztosité Zrt.-vel, amely szintén elkdtelezett
a téma irant és kiilon oktatast is szervezett errél a part-
ner vezetdi kornek.

BEFOGADO KULTURA

Figyeliink a kiilonb6z4 generacidk igényeire és olyan
kornyezetet teremtiink, ahol egymas értékeit szem
elétt tartva miikodnek egydtt a kollégak.

GYAKORLATOK/INTEZKEDESEK

» Rugalmas munkaidé;

« Home office-ban is végezhet§ feladatok;

» Kismamék és nyugdijasok foglalkoztatasa, aminek
soran figyelembe vessziik a kiilnb6z8 élethelyzetekbdl
fakadé eltérd igényeket;

» Olyan munkahelyi kérnyezet és programok, amelyek
kozelebb hozzak egymashoz a generacidkat;

 Pihend sarok azirodaban, indoor és outdoor programok.

BUSZKESEGEK

A kollégak sziiletési éve 1934 - 1992 kozott oszlik meg.
)6l miikodik a generaciok kozotti tudasatadas, napi gya-
korlat a tapasztalati tanulas.

TANACS

Elegendd csak a gyokereinkre gondolni, néhany évtized-
del ezel6tt még 3 generacid élt egyiitt a csaladokban.
EIS kell tjra venni azokat az értékeket, amelyeket ez a
szoros kapcsolat eredményezett. Munkakdrnyezetben
talan arra érdemes figyelni, hogy felnétt-felnétt kap-
csolat tudjon kialakulni a fiatal és a szép-korti emberek
kozott.

NEHEZSEGEK

Tobbszor is tiirelemre és egymas megértésére kellett
inteni az embereket, azonban vezetdi példamutatas-
sal sikertilt elérni, hogy a kdlcsonds tisztelet legyen az
egyuttmiikodés alapja.

TERVEK
Fenn szeretnénk tartani ezt a munkakultdrat a folyamatos

létszambdviilés mellett. Nyitottak vagyunk az esetleg
megfogalmazédé igényekre. Cégvezet8ként abban hi-
szek, hogy nem a kollégdim vannak értem, hanem az
én feladatom a szervezet minél gérdiilékenyebb miiko-
désének tamogatasa. Ennek szerves része a befogado,
inspiral6 munkakornyezet.



PROVIDENT PENZUGY! ZRT.

Godé Anett

Szervezetfejlesztési munkatars

anett.Godo@provident.hu
www.provident.hu

KEZDET

Vallalatunknal régéta jelen van az esélyegyenl8ség,
a hatranyos helyzet(i csoportok tdmogatasa, de a kezde-
tekkor ez f6leg CSR tevékenységeket jelentett. 2011-ben
anyavallalatunk, az International Personal Finance plc.
példajat kovetve létrehoztuk Esélyegyenléség és sokszi-
nliség politikankat. Ugyanebben az évben megpalyaztuk
és elnyertiik a Fogyatékossag-barat munkahely cimet.

BEFOGADO KULTURA

A sokszinli munkahely megteremtése érdekében
a Provident Pénziigyi Zrt. az alabbiakat tekinti fontos
mérfoldkSnek:

« Politika szintjén is megfogalmaztuk és bevezettiik
a vallalati esélyegyenlGséget és sokszinliséget.

» Az Uj belép& munkatarsak szamara tartandé tréning-
anyag kulon kitér a sokszinliségre, az egyenlé banas-
mddra és esélyegyenl8ségre.

» A Vallalati kommunikaciéban kiilon hangsulyt kapnak
a vallalati sokszin(iséggel kapcsolatos lizenetek (pl. val-
lalati hirlevelek, magazin).

» 5 f&s Vallalati sokszinliségi munkacsoportot miikod-
tetiink, egy Sokszinliségi referenssel és 4, kiilonb6z8
munkavallaléi csoportért (n6k, kismamak; senior, azaz
55+ évesek; junior, azaz 25 év alatti és/vagy palyakezddk;
megvaltozott munkaképességliek) felel6s Soksziniiségi
koordinatorral. Ok aktivan részt vesznek a befogadd
munkahely megteremtésében, és kiilonb6z8 sokszin(isé-
gi akcidk megvalésitasaban.

» Tagja vagyunk a Munkaltaték Esélyegyenl8ségi Foru-
manak, a HBLF Sokszinliségi Munkacsoportjanak és az
mtd Sokszinliségi Benchmark Klubnak., rendszeresen
ellitogatunk a sokszin(iség témdjaval foglalkozé konfe-
renciakra, rendezvényekre, keressiik a lehetSségeket to-
vabbi j6 gyakorlatok meghonositasara.

GYAKORLATOK/INTEZKEDESEK

» Esélyegyenl8ség és sokszinliség politika bevezetése

« Villalati sokszinliségi munkacsoport [étrehozasa

» Rendszeres kommunikacié esélyegyenlGségi és sokszi-
niiségi témakban

« Uj belépbk képzési anyaganak kiegészitése a sokszi-
nliségre, az egyenl6 banasmddra és esélyegyenlGségre
vonatkozdan

« Junior, palyakezd8 munkatarsainknak karrierférum

o Allasbdrzék, nyilt napok

PROVIDENT ntd

» ,Becsengets-kedvezmény”: 4 6ra munkaid8-kedvez-
mény elsé osztalyos gyermekek sziileinek a tanév elsé
napjan

» CSRakcidk

BUSZKESEGEK

2011-ben és 2013-ban vallalatunk elnyerte a Fogyatékossag-
barat munkahely cimet, 2013-ban a Sokszini és Csaladbarat
Szervezet TOP 10 dijat, 2012-ben és 2014-ben pedig a
Legjobb Munkahely dijat.

TANACS

Nem kell feltétlenil nagyszabasd véltozdsokban gon-
dolkodni. Erdemes kijeldIni azokat a munkavallaléi
csoportokat, amelyekkel kiemelten szeretnének fog-
lalkozni, és veliik konzultalva, az igényeiket szem elStt
tartva kis |épésekben is el lehet indulni. Latni fogjak,
hogy ezekkel a kis 1épésekkel is jelentSs eredményeket
lehet elérni. Ezek a sikerek pedig katalizaljak a folyama-
tot, és ha megvan a kell§ elkotelezettség, hamarosan
az egész véllalatot bevond, érintd intézkedéseket is be
lehet vezetni.

NEHEZSEGEK

Magyarorszagon egy nagyon hatdrozott kovetelmé-
nyeket megfogalmazé esélyegyenlGségi torvény van
hatalyban. Fontos azt felismerni, hogy ezek a minimum
kovetelmények, és a befogadé munkahely ennél tobbet
kell, hogy jelentsen. A legkdnnyebben dgy lehet felis-
merni, mi ez a ,plusz”, ha konzultalunk az érintett mun-
kavallal6i csoportokkal, és az igények felmérése utan
hasznos tapasztalatokkal rendelkezé kiilsé tanacsadé
bevonasa is.

TERVEK

Villalati sokszinliségi munkacsoportunk folyamatosan
keresi a lehet8ségeket az egyes munkavallaléi csoportok
munkavallalasanak elGsegitésére, folyamatosan vannak
otleteink, javaslataink.

Jelenleg zajlik a munka-maganélet egyensulyat, a rugal-
mas munkavégzést elsegit6 intézkedések bevezetése.
Uj, akadalymentesitett irodankban — amelyet majus 4-én
vettiink birtokba -, szeretnénk minél tobb fogyatékos-
saggal él6 munkatarsat fogadni.

Tovabba szeretnénk Fogyatékossag-barat munkahely ci-
minket az idén is meghosszabbitani.



J6 gyakorlatok

A ,SOKSZINU GENERACIOKON AT 2015” PALYAZATROL

Az mtd Tanacsaddi K6zosség célja, hogy a magyarorszagi intézmények és nagyvallalatok mel-
lett, a kis- és kozép-vallalkozasok vezetdi és HR szakemberei mind nagyobb kérben élni tud-

janak a munkahelyi diverzitas adta iizleti el6nydkkel, ezért is téreksziink a piaci informaciok,

szakmai ismeretek hatékony megosztasara.

A ,Sokszin( generacidkon at 2015” palyazat egyarant vonatkozott a nagyvallalatokra, valamint
akis- éskozépvallalkozasokra, intézményekre és arra 6sztonozte az orszag kiilonbo6zé régidiban
m(ikodd szervezeteket, hogy osszak meg vellink és a munkaerépiac tovabbi szerepl&ivel a tu-
datos életkori sokszinliséget célzd j6 gyakorlataikat. Egy palyazé szervezetnek médjaban allt
tobb az életkori sokszinliséget tamogatd jé gyakorlatot, intézkedést bemutatni. A szévege-
sen bemutatott intézkedéshez megfelel§ videdval valé illusztralast is javasoltunk kiegészits
opcidként a palyazati kiirasban. A dijazottak kivalasztasanak szempontjai kozé tartoztak: pa-
lyazat céljanak valé megfelelés: a multigeneraciés egyiittm(ikddést el8segits foglalkoztatast
célzé jé gyakorlat; az intézkedés atgondoltsaga, kidolgozottsaga, innovativ jellege; érintetti
(stakeholder) megkozelités alkalmazasa - igényfelmérés, bevonas; az intézkedés sikeressége,
uzleti el6nye; illeszkedés a szervezet tagabb esélyegyenlGségi (CSR) tevékenységébe, tovabba

a munkahelyi vided adekvat jellege, kivitelezése.
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KEZDET

2014-ben minden O6nkormanyzatnak elSirtak a he-
lyi esélyegyenl8ségi program elkészitését. Ez
Alsémocsoladon is megvalésult, amelyben a helyzet-
elemzés mellett az intézkedési terv is kifejtésre keriilt.
A kotelez§ intézkedés elétt — 2007 6ta — azonban mar
tobb, esélyegyenl8séget, tovabba a munkaerd piaci
versenyképesség fokozdsat célzé intézkedés zajlott.
PHARE palyazat keretein beliil timogattuk a megval-
tozott munkaképességli néket, illetve szakacsképzé,
szocialis apolé és kertgondozd képzést inditottunk dol-
gozoink, illetve a telepiilés lakdi részére.

BEFOGADO KULTURA

Kiilonb6z6 tréningekkel és el6adasokkal helyezziik els-
térbe a tarsadalmi befogadast, hisz mint zsaktelepiilés
szamunkra rendkiviil fontos, hogy nyitottak és toleran-
sak legylink a hozzank latogatdk, esetlegesen letelepe-
dék felé.

Véleményiink szerint egy jol m(ikodé szervezetet a ben-
ne dolgozé csapat alapozza meg, igy munkavallal6ink-
kal rendszeres csapatépitést folytatunk.

Jelenleg a teleplilés egyik legnagyobb palyazataban -
melya, Szegregacié helyettintegracié Alsémocsoladon”
cimet viseli - a befogadds és esélyegyenl8ség egy alap-
pillér. A program megvalésitasaban szinte minden kolle-
ga részt vesz, kortdl és beosztastdl fiiggetleniil.

SOKSZINUSEGI GYAKORLATOK/INTEZKEDESEK
Munkahelyiinkén tudatos munkamegosztas zajlik,
szervezeti részlegeink kozott folyamatos az egyuttmi-
kodés. A kollegakat bevonjuk a kiilonb6zé gondolkoda-
sokba, igy pl. jové tervezé miihelyeknek vagy a tudasat-
adé napoknak rendszeres résztvevdik, hisz a kiilonb6z8
végzettségli és kori emberek mind mas latdszogbdl
szemlélik a vildgot, s ndlunk ez képezi a hatékonysagot.
Valamint palyaztunk, és tovabbra is nyitottak vagyunk
minden olyan palyazatra, amellyel javithatunk mind
a szervezeti sokszinliségen, mint a nalunk dolgozdék
esélyegyenlGségén.

MULTIGENERACIOS KEZDEMENYEZESEK

A TAMOP 1.4.1./12 pélyazat keretén beliil jelenleg hat
20 és 30 év kozotti palyakezd§ fiatalt foglalkoztatunk.
Tobbeknek egyetem utan ez az elsé6 munkahelyiik, igy
kifejezetten fontosnak tartjuk, hogy mar kezdetektdl

Dénes Timea

teriileti multiplikator
30/451-89-46

e-mail denestimig2@gmail.com
alsomocsolad.hu

megismerjék a munka vilaganak rendszerét, minél tobb
ismeretet és széles korli tapasztalatot szerezhessenek.
A fiatalokat minden, jelenleg a telepiilést érinté fejlesz-
tésbe és tervezésbe bevonunk, bepillantast nyernek a
palyazatirasba, illetve a projektek megvaldsitasaban.
A munkahoz sziikséges ismeretek elsajatitasaban idé-
sebb, tapasztalt kollégak vannak a segitségiikre, 6k
pedig a modern, innovativ szemléletet és mddszereket
vezetik be a munkahelyi vérkeringésbe.

1. JO GYAKORLAT A GENERACIOS SOKSZINUSEGET
ELOSEGITO FOGLALKOZTATAS TEREN

Tarsadalom és gazdasagfejleszt8 miihely |étrehozésa a
Baranyai Hegyhaton

A jé gyakorlatok leirasa

Az Alapitvany Alsémocsoladért elnevezésii szerveze-
tiink az Uj Széchenyi terv keretein beliil a ,Hatranyos
helyzet(i célcsoportok foglalkoztatdsanak tamogatdsa
a nonprofit szervezetek foglalkoztatasi kapacitasanak
er8sitésével” cim(i kiirasra palyamunkat nydjtott be.
Céljaként jeldlte meg, hogy 6 palyakezdé fiatal foglal-
koztatasaval gazdasag- és tarsadalomfejleszté miihelyt
hozzon |étre a Baranyai Hegyhaton. A pozitiv elbiralast
kovetSen a projekt 2014. 07. 01-én indult el.

Motivacié és célok

A fiatalok az egyik, a valsag altal leginkabb érintett cso-
port, akikre tigy gondoljuk, kiemelt figyelmet kell fordi-
tani. Mivel a palyakezdd allaskeresék elhelyezkedésének
legnagyobb akadalya a munkatapasztalat hianya, ezért
fontos, hogy a fiatalok a tanulmanyaik befejeztével mi-
hamarabb dolgozni kezdjenek és megszerezzék azokat
a szitkséges tapasztalatokat, amelyek elengedhetetlen
feltételei a tartés munkavallalasnak.

A pélyazat a fiataloknak hatdrozott idejii munkalehe-
téséget biztosit Alsémocsoladon. Célja, hogy minél
aktivabban részt vegyenek a telepiilés életében, vala-
mint kdzrem(ikddjenek a tarsadalmi és stratégiai ter-
vezésben, a teleplilés és a térség cselekvési tervének
kidolgozasaban.

Eredmények

Akorosztalyok egytittmiikodésével hatékony munkavégzés
valdsult meg a tuddsmegosztas altal. A hat plusz 8 segitett
pétolni a - féleg turisztikaban megjelend- humaneréforras

hianyt. Megtanultuk szervezettebben beosztani dolgozé-
inkat és idénket is, tovabba sikeriilt megtalalni mindenki-
nek a szamara legtesthezallébb terliletet és feladatokat,
ami nemcsak az egyén szamara volt jotékony hatasu, ha-
nem az altala elvégzett munka min8ségére is.

Koltségek

Folyamatos koltség a hat f& foglalkoztatasahoz tartozé
bér, illetve jarulék. Havonta utikoltség tamogatasban
részesiilnek, illetve a kikiildetések altali koltségek is
megtéritésre keriilnek.

Tobb képzésben is részt vettek az érintettek: ma mar
mindannyian e-tanicsaddk, palyazatiréi vizsgat is tet-
tek, tovabba ismereteket szerezhettek a honlap szer-
kesztésrél és az interaktiv tabla hasznalatardl, valamint
elvégeztek egy turisztikai képzést is.

El&nyok

A fiatalok rengeteg U] otlettel, nagy lendiilettel és am-
biciéval érkeztek, amely egy ilyen kis telepulés életében
felpezsdiilést jelent, illetve a humaneré&forras kapacita-
sa is joval megemelkedett érkezésiikkel.

Szamos kihivas, képzés, élmények és tapasztalatok szi-
nesitették a fiatalok eddigi munkajat. Az 6nallé6 mun-
kavégzés és a csapatmunka terén is nagy fejlédési ivet
jartak be, valamint az elvégzett képzések soran dj isme-
reteket szereztek, szélesitették latasmddjukat.

Tanulsagok

A kezdeményezés pozitiv kimeneteléhez fontos ténye-
z8 volt a fokozatossag. A fiatalokra nem akartuk razadi-
tani egyszerre az Osszes részleg miikodését, feladatait
és az ott dolgozdkat, hanem részenként ismerték meg
az onkormanyzat miikodését. A tapasztaltabb kolle-
gak mellé kisebb csoportokba lettek beosztva, igy az
ismeretek atadasa sokkal intenzivebben és személyre
szabottan zajlott. Az érdekldés és beallitottsag alap-
jan mindenki abban a részteriiletben mélyedhetett el,
amelyik a hozza legkozelebb allt.

Projektiink azért szamit kiilonlegesnek, mert egy olyan
célcsoportra — a palyakezdé fiatalokra- fékuszal, akik-
nek rendkiviil nehéz, mégis hatalmas jelent8ségii mér-
foldkd a munka vilagaba valé belépés. A generacids kii-
l6nbségeket a tuddsmegosztassal és példamutatassal
forditottunk az el8nyiinkre.

A legnagyobb kihivast az jelentette, hogy a fiatalokat

J6 gyakorlatok

a kezdeti csapatmunkas fazisbdl atvezessitk az 6nallé
munkavégzésbe, és megtalaljuk a szimukra megfelel
munkateriiletet, illetve kollégat, akivel a leghatékonyab-
ban tud egyiittdolgozni, és a legtobb olyan tudast szerzi
meg t6le, amely a késébbiekben hasznara valhat.
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KEZDET « Evtizedes hagyomanynak megfelelSen vallalatunk

Tarsasagunk legnehezebb éve a 2011-es volt, ezt az évet
ebbdl kifolydlag a valsag évének titulaltuk. Donteni kel-
lett a reorganizaciérdl, melynek részre volt a létszamle-
épités. A létszamleépités egyik fontos eleme volt a hu-
manus szemlélet megvaldsitasa. Az érdekképviseletekkel
egyeztetve 2011 év végén elkésziilt Tarsasagunk esély-
egyenlGségi terve. Az esélyegyenlGségi terv segitségével
kialakitottunk egy egyiittm(ikodési modellt a generacidk
kozotti megértés, sikeres munkavégzés elGsegitésére.
Tarsasagunk kiildetésének a szerves része az ember-
kornyezet-biztonsag értékek szem elGtt tartasa. Ezért
bevezettiik a munkakdrnyezet jobbitasara az 5S miné-
ségiranyitasi modellt, illetve a munkahelyi esélyegyenld-
séget megszilarditva a Tarsasag etikai kddexe és vallalati
kultdra szabalyozasa jelenleg kidolgozas alatt all.

BEFOGADO KULTURA

Tarsasagunk dolgozdinak nagy része tobb tiz éve egylitt
dolgozik, igy folyamatosan alakult ki a sokszin(iség el-
fogadasa. Cégiinknél a fluktuacié mértéke elenyészé,
mivel az alakulds 6ta célunk a generacidk kozotti elfo-
gadas, egylittmiikodés erfsitése.

SOKSZINUSEGI GYAKORLATOK/INTEZKEDESEK

» A generaciés problémak feloldasandl a legfontosabb
tényez$ a szakmunkas utanpétlasunk, akik fiatalon mar a
szakmai gyakorlatukat az ,6reg szakik” mellett szerzik meg.
o Munkavallaléink teljesitmény alapjan itélik meg
egymast, igy egy j6 szakember befogadasa nem jar
problémakkal.

o Kulonféle véllalati rendezvények szervezése minden
dolgozé részére.

MULTIGENERACIOS KEZDEMENYEZESEK

« 2013-ban gyakornoki programot inditottunk fiatal dip-
lomasok részére, a program keretein beliil éves szinten
kb. 25 fiatal diplomads munkavallalénak adunk leheté-
séget csatlakozni csapatunkba. A gyakornoki program
keretein beliil a kivalasztott munkavallalék az els 3 hé-
napban gyakornoki rotaciés programban vesznek részt,
melynek keretein beliil megismerik a véllalat valamennyi
teriiletét. A rotacio sikeres elvégzése utan pedig vala-
mennyi munkavallalé megtaldlja a szamara és képzett-
ségének legmegfelel6bb teriiletet ahol a tovabbiakban
épitheti karrierjét és bvitheti szakmai ismereteit.

tobb céges sportrendezvényén barkinek lehet&sége van
részt venni, a kiilonboz8 sportagakban és egyesiiletek-
ben (pl.: BKV Elére SC, Postas SC) vallalatunk tobb csa-
pattal is képviselteti magat.

o A kisgyermekes anyukak részére lehetéséget biztosi-
tunk eltéré munkaidé megallapitasara.

1. JO GYAKORLAT A GENERACIOS SOKSZINUSEGET
ELOSEGITO FOGLALKOZTATAS TEREN
Szakmunkas tanulék beilleszkedése munkavallaléink k6zé

A j6 gyakorlatok leirasa

Létrejott a Szakmunkasképzé Csoport, mint 6nall6
szervezeti egység.

Az id6sebb szakmunkas rétegbdl kivalasztasra kerultek
azok a ,szakik” akik alkalmasak és véllaltak a tanuldk
nevelését, oktatasat lizemi kornyezetben.

A kivalé tanuldknak lehet8ségiik van cégiinknél munka-
viszony |étesitésére, de az & beilleszkedésiik pont ebbél
az okbdl kifolyélag, mar nem jar generacids problémaval.

Motivacid és célok

A legf6bb ok a fiatalitas volt, mivel cégilinknél dolgozé
szakemberek atlagéletkora a megalakulas éta hosszan
tartd ideig 50 év felett volt. A masik f6 tényezé az id6-
sebb szakmunkasok szaktudasanak megmentése, és a
vallalat kival6 és a piacon egyedilallé szakember &llo-
manyanak fenntartasa volt.

Eredmények
Munkahelyi j6 hangulat, kdlcsonds szakmai és emberi elis-
merés, eredményesebb munkavégzés.

Koltségek
Tanmdihely kialakitasanak koltsége, oktatok bérezése,
legjobb tanuldk dijazasa.

El&nyok

Mara elmondhatjuk, hogy a nyugdijazas mar nem jelent
tdl nagy gondot Tarsasagunk életében. A szakmun-
kas képzés soran legjobban teljesité munkatarsaink az
lizembe felvételt nyernek, igy gondoskodunk folyama-
tosan az utanpétlasrél és egyidejiileg a magas képzett-
ségli szakemberallomanyunkat is fenntartjuk.

Tanulsagok

A generacidk kozott egyre mélyebb a szakadék tarsa-
dalmi szinten, az id6sebbeknek nagyon rossz véleménye
van a fiatalokrdl. Ennek a megvaltoztatasa minden réteg
szamara nagyon fontos. Gyorsan fejl6d8 vilagunk inkabb
a fiataloké, de az idésebbek szaktudasa nélkiil a piaci po-
ziciénkat nem tudnak megtartani. A generacidk sikeres
Osszhangjahoz jelent&sen hozzajarul a gyakorlat.

2. JO GYAKORLAT A GENERACIOS SOKSZINUSE-
GET ELOSEGITO FOGLALKOZTATAS TEREN
Gyakornoki program

A jé gyakorlatok leirasa

Fiatal diplomasok, diploma megszerzése el6tt allok be-
illesztése a céghez a fiatalitds jegyében. Kozvetlentl 25
fiatal az érintett, de valdjaban az egész létszamra vonat-
kozik a program.

Motivacié és célok

A legfébb ok a fiatalitds volt, a masik ok, hogy magasan
kvalifikdlt munkavallalék néhany éven belll nyugdijba
vonulnak.

Eredmények

A fiatal mérnokok bebizonyitottak, kreativitasukkal, 4j
felfogasukkal le tudjak kiizdeni a generacids probléma-
kat. Munkajukhoz valé hozzaallasukkal kivivtak az id6-
sebbek elismerését.

Koltségek
Kezdeti koltség a palyaztatas koltsége, ez rovid id6n beliil
megtérilt.

El8nyok

Munkahelyi j6 hangulat, kélcson6s szakmai és emberi elis-
merés, eredményesebb munkavégzés. Azok a fiatalok, akik
hamar kozépvezet§i pozicidba keriiltek sokkal eredménye-
sebben tudnak egyiitt dolgozni a fizikai munkavallalékkal.

3. JO GYAKORLAT A GENERACIOS SOKSZINUSE-
GET ELOSEGITO FOGLALKOZTATAS TEREN
Céges sportrendezvények szervezése

A j6 gyakorlatok leirasa
Régebbi id6kre mutat vissza a kezdeményezés, hiszen

Tarsasagunk életében, de azt megel6z8en jogelédiinknél
is fontos a tomegsport kultdraja, és szinte valamennyi
munkavallaldt érinti.

Horgaszverseny, teke, focizas. A rendezvényeken minden-
ki részt vehet, koltségmentesen. Mindenki szamara ismert,
hogy a tdmegsport a legnagyobb 6sszekovacsold erd.

Motivacié és célok

A cél a munkahelyen kiviil is megmaradjanak a jé kapcso-
latok, és ezt tovabbfejlesztve a rendezvényeken csalddo-
san lehet részt venni. Tapasztalataink szerint ez megha-
tarozd Osszetartd erdt jelent ez a mindennapokban.

Eredmények

Jobb egyiittm(ikodés a munkaterileteken, jobb mun-
kahelyi légkor, a csapatsport elésegiti a munkahelyen
torténd jol miikodd és Gsszeszervezett csoportok, szer-
vezeti egységek miikodését.

Koltségek
Tarsasagunk folyamatosan tdmogatja ezeket a rendez-
vényeket, kezdeti koltség nem volt.

Elényok

Jobb egyiittm(ikodés a munkateriileteken, kdnnyebben
sz6t értettek egymassal, javult a problémak megoldasa
és igy a hatékonysag a munkavégzés soran.

Tanulsagok

Mindenki részt vehet a rendezvényeken, konnyebb a kol-
csonos elfogadas ersitése ilyen rendezvényen. A legna-
gyobb kihivas a rendezvények lebonyolitasi helyszinének
a megtalalasa.

TANACS

Kitarténak kell lenni, hiszen nem azonnal vannak ered-
mények, de hosszitavon egyértelmlien megtéril a be-
fektetés és mutatkoznak a kezdeményezések pozitiv
hozomanyai. Mottdnk: Fektess a jovébe!

TERVEK

A jelenlegi programokat szeretnénk tovabbvinni és a visz-
szajelzések, tapasztalatok fiiggvényében fejleszteni. A
gyakornoki programot éves szinten tovabbgondoljuk és
igazitjuk a jelzett igényeknek megfelelSen, hogy minél ver-
senyképesebb programot tudjunk létrehozni évrél-évre.
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KEZDET o Csaladbarat szemlélet palyazat 2006,

A vizi kdzm(i szektor, mint jelentds foglalkoztaté, dga-
zati sajatossagabdl adédéan még inkabb ki van téve a
tarsadalomra is jellemz8 eléreged6 demografiai folya-
matoknak. Tevékenységiink preciz ellatasanak felté-
tele partnereink és munkatarsaink megelégedettsége.
Munkavallaléink 18%-a 7-10 éven beliil nyugdijba vonul
(az atlag életkor 46 év) ezért feladatunk biztositani és
tdmogatni az id8sebb kollégak altal felhalmozott szak-
tudas fiatal kollégaik szamara torténd atadasat, tovab-
ba az Uj generaci6 szamara az egyébként nem preferalt
szektorban a munkahely és munka vonzéva tételét. A
generacios kiilonbségekbdl adodé eltéré munkavallaléi
élethelyzetek és eltér6 dolgozoi értékrendszer a Zalaviz
Zrt.-nél foglalkoztatott 371 f6 munkavallalé esetében is
sokszin( kihivast general. Ezen kiviil felel6s kézszolgal-
tatéként elkotelezettek vagyunk a megvaltozott mun-
kaképességli dolgozdink tovabbfoglalkoztatidsa és a
fogyatékkal él6k helyzetének tamogatdsa mellett.

BEFOGADO KULTURA

Szervezetiinknél esélyegyenl6ségi referens meghataro-
zott alkalommal munkavallal6ink szamara érzékenyitési
tréninget tart annak érdekében, hogy mindannyiunk
kozos lgyként kezelje és segitse az elfogadast. A mar
létezd folyamatokat kedvezden befolydsolé dolgozéi
kezdeményezéseket, Otleteket egyarant tamogatjuk.
Cégiink minden Uj belép6 munkavallalé szamara egy
Iranytlinek nevezett Szervezeti kultiraba is betekintést
nyujté cégismertetd prospektust ad at, amelybél elséd-
legesen megismerheti a Zalaviz Zrt.-t és az itt jellemzd
és elvart értékrendet egyarant. Rendelkeziink Etikai
Kdédexszel, amely egyrészt a Tarsasagon belili, mas-
részt a felhasznalék, fogyasztok iranyaba alkalmazandd
alap-viselkedési és magatartasi formakat tartalmazza
kitérve a kiilonféle korcsoportokra.

SOKSZINUSEGI GYAKORLATOK/INTEZKEDESEK

o A szervezeti sokszin(iség elfogaddsahoz és az esély-
egyenl8ség megteremtése érdekében szervezetiinknél
nagy hangsulyt fektetiink azon intézkedésekre, ame-
lyek a csalados, kisgyermekes munkavallalék, néi dol-
gozdk és megvaltozott munkaképességli munkavallalék
munkahelyi kériilményeit egyarant javitja, illetve idea-
lissa teszik. Ennek eredményeként tobb dijban is része-
stiltiink a kdvetkezd pélyazataink alapjan:

« Legjobb n&i munkahely 2008,

o Esélyegyenl8ségi terv 2008,

» Fogyatékossagbarat munkahely cim 2015.

Minden évben két-harom kozosségi rendezvényt tar-
tunk (Csaladi nap, Mikulas tinnepség, Nénap), ahol min-
den munkatars az O csaladtagjaik, és a volt nyugdijas
munkatarsaink is részt vehetnek. Tovabba nyugdija-
saink szamara kulon kirandulast is szerveziink minden
évben.

1. JO GYAKORLAT A GENERACIOS SOKSZINUSEGET
ELOSEGITO FOGLALKOZTATAS TEREN

Palyakezd8k és meglév6 munkatarsak ismereteinek bé-
vitése Life Long Learning szemlélet er8sitése, generaci-
ok egyuttm(ikodése, érzékenyitése.

A jé gyakorlatok leirasa

Az eléregedd szakma kihivasait tarsasagunk a fiatal pa-
lyakezd6k megnyerésével kezeli:

o Tanuld szerz8dések kdtése, mint potencialis munka-
vallald kezelése

» Dudlis képzésekben valé részvétel

A turbulensen valtozd kérnyezetiinkbdl érkezé kihiva-
sok kezelésére tarsasagunk minden munkavallaléjanak
biztosit tovabbképzési, fejlédési és tanulasi lehetséget
egyarant.

A kovetkez8 intézkedések teszik lehetévé a tanu-
las és tovabbfejlesztés munkavallaldink részérél vald
elkotelez6dését:

« Koltségek vallalati finanszirozésa.

» Munkaidkeret, tanulmanyi szabadsag biztositésa.

o Oktatasok, képzések igény specifikus el6készitése
megszervezése.

e Kilonbozé generacidk kozotti egyiittmiikodést és
kommunikaciot segitd tréningek.

o Stratégiai célunk a tuddasmegosztds megfelel6 mene-
dzselése, amelynek keretében az idés ,szakik” atadjak
ismereteiket a fiatal kollégaik szamara.

Motivacid és célok

A kedvez8tlen demografiai folyamatok megkovetel-
ték, hogy szervezetiink kiilonds hangsilyt fektessen
a tudatos munkavallaléi utanpétlasra, tuddsmegosz-
tasra és a kompetencidk folyamatos fejlesztésére
egyarant.

Eredmények

A mindségi szolgaltatas egyik alapkdvetelménye a jol kép-
zett, teljesitS-képes megfelel6 szami munkaer8 biztosi-
tasa. A tudasfejlesztés és megosztas lehetSséget biztosit
arra is, hogy szervezetiinknél az ad hoc médon jelentkezé
helyzetekhez megfelel szamu és min8ségii munkaerd ren-
delkezésre alljon.

Koltségek
Evente valtozé a 2015 évre a tarsasagunk 1,5 M Ft koltsé-
get tervezett erre a célra, oktatds, mentoralds, szakmai
tréningek.

Elényok

Lassan, de elindulni latszik egy folyamat, ami a palya-
kezdd fiatal munkavallaldink |étszamanak névekedésé-
vel jar. A folyamatokat segiti, hogy id6sebb munkavalla-
18ink szivesen allnak fiatalabb kollégaik rendelkezésére,
tapasztalataik, tudasuk atadasa érdekében, ami egyfaj-
ta csapatépitd jelleggel is bir, és ez ltal erGsiti az 6ssze-
tartast és a pozitiv szervezeti klima meglétét.

Tanulsagok

A legnagyobb tanulsag, hogy nem mindenki szamara
egyforman fontos a fejl6dés, az 6 esetiikben a fent ne-
vezett intézkedések, tamogatasok bevezetése sikereket
generalt. Kihivast legtobb esetben a képzésekre szant
megfeleld 6sszeg elhatarolasa jelenti az egyébként nem
prosperalé miikodés mellett.

TANACS

A bevezetni kivant gyakorlatokat mindig csapat feladat-
ként kell kezelni, a munkatarsak bevonasaval, mivel azok
a célok valésithatok meg a legsikeresebben amelyeket a
legtobben magukénak éreznek.

NEHEZSEGEK

Szervezetiink szdmdra nehézséget leginkabb az esély-
egyenl8séghez vezetd ut munkavallaldink felé valé kom-
munikalasa okozta, annak megvaldsitasa, hogy mindenki
egységesen lassa érdekeltségét a bevezetett j6 gyakorla-
tok esetében. Igyekeztiink esélyegyenl8ségi referensiink
és a szakszervezet segitségével bels tréningek keretein
beliil munkavallaldinkat megtanitani miként valhatnak
érzékenyekké masok problémadival szemben, illetve ho-
gyan kezelhetik azokat megfelel6en.

TERVEK

» A jovében szeretnénk esélyegyenl8ségi terviinket to-
vabbfejleszteni. Nagyobb hangsulyt fogunk fektetni a
palyakezd8 kollégak kezdeti hatranyainak kezelésére,
agazati szintl kézikonyvek szerkesztésével, ami segithet
a pozicidjuk betdltéséhez szitkséges ismeretek mielSbbi
elsajatitasaban.

» Adomanyozasi akcidk inditasa

» Panaszeljarasi rend kialakitasa, ha barkit sérelem érne
a lehetd legrovidebb dton érdemben orvosolhassuk
problémajat.

« Uj egészségmegbrz6 programok bevezetése, munka-
kori rizikéfaktorok felmérését kovetéen.




MULTIGENERACIOS TOOL-KIT

»~Ahogy idGsebbek lesziink, talan mi, emberek se hidnyolunk annyira masokat. Talan ennyit
tesz felnSttnek lenni - inkabb arra dsszpontositunk, amink van, nem pedig arra, amink nincs.”
Jodi Lynn Picoult

Az egyes generacidk sajatossagai és a generacidk kozti egyiittm(ikddés javitasa nagy felada-
tot, kihivast jelent a vallalkozasok vezetdi, szakért8i szamara. Megérizve a korabbi évek gya-
korlatat az idei kiadvanyunkban is elkészitettiink ,dtravaléul” egy sokszinliség menedzsment
folyamatabrat és dsszegylijtottitk azokat a lehetséges intézkedéseket, praktikakat, amelyek
segitséglikre lehetnek a generaciék munkahelyi sokszinliségének menedzselésében.

De mirdl is van sz6? A munkaaddk els@sorban a jél alakithatd, minden Ujra nyitott fiatal, palya-
kezd&ket keresik, akik els6sorban vonzé ,munkaaddi brandek-nél” szeretnének elhelyezkedni
és jellemzGen nem terveznek 1-2 évnél hosszabb idére. Vidékrdl Budapestre, Budapestrdl kiil-
foldre koltdznek és a csaladalapitast megel6z8 éveket tobbnyire nem is tervezik itthon télteni.
Allitélag mindez a magasabb fizetés reményében alakul igy. Mit tehet ezt a tendenciét latva
a munkaadé? Innovativ HR megoldasokat alkalmaz a fiatalok &sztonzésére? Vagy az idésebb
korosztalyra tudatosan fokuszalva fejleszti HR folyamatait? Esetleg a generaciok kozti egyitt-
miikodést tamogatd multigeneraciés menedzsment intézkedések bevezetésével? Nézziik meg
a lehet8ségeket kozelebbrdl!

A multigeneracids valtozasmenedzsment folyamata

A generacidk
felmérése a

szervezetben

Az
elégedettséget
javito
intézkedések
bevezetése

Multigeneraciés
menedzsment

Milyen konkrét intézkedésekrél van szé6?

A munka vilagardl (jogok, kotelezettségek)
alapoktatas
Beilleszkedési program

Belf6ldi mobilitas tdmogatasa

Csapatépitd tréning

Didkmunka lehet8ség
Dudlis képzési rendszer szakmunkas tanuléknak

Egylittm(ikodés, kozvetlen kapcsolat oktatasi
intézményekkel

Elhelyezkedési tdmogatas (egyosszegli tamogatas
az elsé munkahelynél)

Frissdiplomas program

Gyakornoki program fGiskolasok/egyetemistak
szamara

Gyakornoki program kdzépiskolasok szamara

Hatarozatlan idejli szerz6dés

Hosszabb fizetés nélkiili szabadsag lehetSsége

Informacids brosurak a palyakezd6k szdmara mun-
kajogi kérdésekben

Junior vezetSképzés

Karrier és tehetségmenedzsment

Képzési /tanulmanyi szabadsag, tavollét

Kiilféldi mobilitas tamogatéasa
Lakastamogatas
Mentoralas palyakezd6k szamara

Munkaltatoi kdlcson

Nyelvi képzés

Nyilt nap a tanuldk /palyakezd8k szamara

Osztondij lehet8ség fSiskolasok /egyetemistak
szamara

Osztondij lehetSség kdzépiskolasok szamara

Szakmai képzés
Tovabbtanulas tamogatasa

Eszkoztar

INTEZKEDESEK IDOSEBBEK SZAMARA

A frissen nyugdijazottakra mint potencialis munka-
vallaldkra tekintenek

A nyugdijba vonulas kézés megtervezése

Atipikus munkaformak hasznalata az életkori sok-
szinliség elSsegitésére

Azoknak a munkakordknek a beazonositdsa, ame-
lyekben a rugalmas foglalkoztatas megvalésithaté
Coaching lehet8ség 6nkéntes alapon
Egészség-tanacsadas

Egyszerre tobb atipikus munkaformat is kombinal-
hatnak a munkavallalék

Foglalkoztatas nyugdijas kor elérése utan

Hangsulyos az ergonomikus munkadllomasok
kialakitasa

Idésebb korra 6nmenedzselési tréning

Idésebb munkavallalék biztonsagos, kevésbé meg-
terhel& munkakorbe helyezése

Idésebb munkavallal6k sziikségleteinek figyelembe
vétele a munkakorok megtervezésénél

Id8sgondozasra alternativak kiajanlasa

Informacids brosurak az idésebbek szamara a nyug-
dijba vonulassal kapcsolatban

Informacids flizetek a nyugdijba vonulassal
kapcsolatban

Irodai masszazs

Kapcsolat kiépitése nyugdijasok szabadidés szerve-
zeteivel, amely segiti a kapcsolati halé fenntartasat
a nyugdijba vonulas utan is.

Kifejezetten az 50+ munkavallalék szamara kialaki-
tott prevencids orvosi szlirvizsgalatok és egészség-
megd8rz6 programok szervezése

Nyelvi képzés

Nyugdijasklub miikédtetése

Onkéntes Nyugdijpénztar tagsag a
munkavallaléknak

Rugalmas és fokozatos nyugdijba vonulasi lehet&sé-
gek felajanlasa

Stresszmentesitd tanfolyamok
Szakmai képzés

Személyes tandcsadas, felkészités a nyugdijas
évekre

Védett kor tisztelete, komolyan vétele



MULTIGENERACIOS MENEDZSMENT

MULTIGENERACIOS MENEDZSMENT

Eletkori sokszin(iséggel kapcsolatos HR politika meg- és kihirdetése

Eletkori sokszin(iség pozitiv értékként jelenik meg a szervezetben

Minden korosztaly iranyaban nyitott a szervezeti kultira

Olyan vallalati kulttra van, amelyben az életkor miatt nem keriilhet hatranyba senki
Az id6sebbek értékeire is rairanyitjak a figyelmet

A fiatalok értékeire is rairanyitjak a figyelmet

Kiizdenek az életkorral kapcsolatos negativ sztereotipiak lekiizdéséért

Jelentést készitenek évente a generacidk aranyanak kiegyenlitésérdl

Van képzés a sokszin(i szervezeti kultira fejlesztésére

Ertékelték a szervezeti kultdrat abbdl a szempontbdl, hogyan befolyasolhatja a kii-
I6nb6z8 generacidk foglalkoztatasat

Tudatosan kuizdenek az életkori akadalyok lekiizdéséért

Figyelnek arra, hogy a kiilsé és belsé kommunikaciéjuk minden korosztaly szamara
pozitiv legyen

Kampanyokat szerveznek a munkaltat6 és munkavallalok életkorral kapcsolatos atti-
tldjeinek megvaltoztatasara

TOBORZAS, KIVALASZTAS, MUNKAERO-TERVEZES, ELBOCSATAS

Toborzasi és kivalasztasi mdédszerek atvilagitasa az életkori diszkriminacid elkeriilése
érdekében

Az allashirdetésekben, munkakori leirasokban az életkori megkotések kiiktatasa

Az életkori sokszinliséget az allashirdetésekben is megjelenitik

A toborzas kiszervezése esetén olyan szolgaltaté valasztasa, amelyrél tudhaté, hogy
nem rekeszti ki a fiatalabb vagy idésebb korosztalyokat.

Hasznalnak olyan toborzasi médszert, amellyel kifejezetten a fiatalokat célozzak
meg

Hasznalnak olyan toborzasi médszert, amellyel kifejezetten az id6sebbeket (50+)
célozzak meg

Van minden életkori generacidé szamara toborzasi lizenetiik

Az id6sebb és fiatal munkavallalok specialis készségeinek felismerése és értékelése
A kivalasztasi dontésnél csak akkor veszik figyelembe az életkort, ha azt a munkakor
jellege megkivanja

Az el8sziirések és shortlistek feldllitasanal utdlagos ellenérzés, hogy az életkorral
kapcsolatos negativ attitlidok ne befolyasoljak a dontéseket

Id&sebb munkavallalé bevonasa a kivalasztasi folyamatba

Figyelemmel kisérik a munkavallaldk korosszetételét

Van olyan médszere a szervezetnek, amellyel a kiilonb6z6 generacidéhoz tartozé
munkavallaldk sziikségleteirdl szereznek tudomast

Az elbocsatand6 munkavallaldk kivalasztasanal az életkor nem szempont

KEPZES, KESZSEGFEJLESZTES, AKTIV OREGEDES ES TUDASATADAS

Az id6sebbek készségeit is fejlesztik
Az idGsebbek egyenld eséllyel vesznek részt a képzésekben

e Vannak id6sekbdl és fiatalokbdl allé vegyes munkacsoportok a kdlcsonds tudasmeg-
osztas Osztonzésére

e Van lehet8ség a tudas atadasra a fiatalok szamara a nyugdijba vonulas elétt a szerve-
zeti tudas elvesztésének minimalizalasara

o |d3sebbekbdl és fiatalokbdl allé Tanacsadd Testiilet Iétrehozasa az életkori sajatos-
sagok jobb reprezentalasara a szervezeti politikak kialakitasa soran.
Rugalmas tanulasi utak/lehet8ségek kialakitasa a szervezeten belill
Van képzés Uj technoldgiak elsajatitasara az idésebb munkavallalok szamara
Az id6sebbek altal kedvelt tanulasi és oktatasi modszereket hasznalnak a vallalati
képzéseknél

LETPALYA ES KESZSEGEK ERTEKELESE
A tanulasi képességekkel kapcsolatos dnbizalom erdsitése
Szakemberképzésbe az idésebb munkavallalék bevonasa
Van képzés az életkori tudatossag novelésére HR és vonalbeli vezet&knek
Az életkori akadalyok lekiizdésére sziiletett kezdeményezések szervezeti tdmogatasa

e o o o T




Szakértbink
tollabdl

LEISUT, FELISUT?
SENIOR TEHETSEGMENEDZSMENT: A JOVO!

A kozhiedelemben igen er8sen él, hogy 6tven felett mar nem érdemes Uj dolgokat felfedezni
és Uj célokat kitlizni magunk elé.

S valéban, sokan vannak, akik lemondassal és csalédassal tekintenek életiikre vissza, és
nem latnak semmit, ha el6renéznek. A munkaerdpiacon is él az a hiedelem, hogy az élet a
fiataloké, ket keresik a munkahelyek, az id8sebbek megfontoltabb, ez eréforrasokkal takaré-
kosabban gazdalkodé hozzaallasat mintha senki nem értékelné. Pedig mennyire fontos lenne
felismerni azt, hogy a vilag er8forrasainak kimeriilésével sziikség van Gtletességiikre, takaré-
kossagukra és talalékonysagukral

Mert bizony, 6tvenen fellil is van élet!

Képzeljiink el magunk elé egy papircentit, amely j6 eséllyel szemlélteti az életiink hosszat.

A korszer(i egészségligy és az egészségtudatos taplalkozas koraban ez nem is irredlis va-
rakozas. Bar az atlag életkor 70 év koriili, ebben a szamban benne vannak a gyerekkori halal-
esetek is, és az alkoholista hobdk atlagéletkora is... A szérédas tehat nagy, és a szazéves élet
esélye eléttiink all.

Ha a képzeletbeli papircentit félbehajtjuk, elénk tarul Gresen az életiink masodik fele, ahol
tudasunkat, tapasztalatainkat igazabdl elkezdhetnénk megosztani masokkal, és addig szuny-
nyadé kivancsisagainkat elkezdhetjiik feléleszteni.

El§ a bakancslistaval, 6tvenesek! Ha életlinket hét éves életszakaszokra osztjuk, a hétszer
hét év kilonleges fordulépont lehet az életiinkben. Ugyanis mi dontjiik el, milyen fordulatot
vesziink. Felivel§ karrierbe, Gjrakezdésbe, dlmaink megvalésitasaba fogunk, avagy megalkuvé
maodon csak a tulélés mar a célunk? Tényleg csak a céltalan tulélésre jatszanank az életiink
masodik felén?

Higgyiink abban, hogy tapasztalatainkat, alkalmazkodéképességiinket, az eréforrasokkal
valé takarékos és taldlékony gazdalkodasunkat a kimeriil§ eréforrasokkal kiizd§ vilagban egy-
re nagyobbra tartjak majd a munkaerdpiacon.

Ne higgyiik el, hogy 6tvenen til mar nem kell Uj zoknira kolteni, elég a régit bestoppolni...

Ne higgyiik el, hogy nem lehetiink mar kivancsiak, hogy nem tanulhatunk meg 0j dolgokat,
és mar nem valdsithatjuk meg az dlmainkat!

Mar csak 40 év, 7 hdnap és 6 nap az élet? S ha esetleg igy van, akkor szeretnénk-e az el6t-
tlink all6 40 évet, 7 hdnapot és 6 napot tuléléként tolteni a sajat életlinkben?

Ideje mas szemmel nézni az aktiv, kivancsi és tanult 6tvenesekre, akik mar felnevelték gyere-
keiket, akik mar megtapasztaltak és sikeresen megoldottak sok nehéz dontési helyzetet, akik
nem szandékoznak évrdl évre Uj munkahelyen bizonyitani.

Szakmai tudasuk, problémamegoldo készséglik és sok nehézség kdzepette bizonyitott hoz-
zaértésiik nélkiildzhetetlen a vilagban.

A tehetséges fiatalok sem mindig tudjak, mit kezdjenek magukkal, de az utébbi évek-
ben kivivtak maguknak, hogy kiilonb6zd tehetség-menedzsment programokkal segitsék a
kibontakozasukat.
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Higgyiink az 6tvenen fellli, sokat prébalt, mivelt és tanult, tehetséges emberekben, és a
tehetséggondozas ne legyen csak a fiatalok privilégiumal!

»Senior talent” programokkal, reverse mentoringgal, dnismereti fejlesztéssel, az er8sségek
tudatositasaval keverjiuk a nemzedéki tapasztalatokat és aknazzuk ki a tehetséges, tapasztalt
senior munkatarsakban rejl4 lehet8séget is, hogy 6tvenen felll ne csak lefelé, hanem el6re és
felfelé is vezessen kikdvezett ut!

A cikk szerzgje:
SCHAFFER BEATA
Tréner, vezetdi coach
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HID A GENERACIOK KOZT
Avagy, generaciok az egyiittmiikodés, bizalom és tisztelet tiikrében

Egyre tobb generacio tagjai dolgoznak egylitt a
munkahelyeken, és bizony sokszor azt tapasz-
taljuk, hogy kiélez8dnek a kiilonbségek, nehéz
az egyuttmikodés, a kézos hang megtalalasa
szamukra. A fiatalabb generacié uj, friss lendu-
letet, megujulast, de szamtalan nehézséget is
hozhat egy cég életében, ahogy azt sajat kuta-
tasaink eredményei is alatamasztjak.

Ha generaciékrél beszéliink gyakran felme-
rill a kérdés, hogy valdban generacidk kozotti
kilonbségekrél van szé, vagy csupan életkori
sajatossagok er8sodtek fel? Hogy van-e jogo-
sultsaga annak, hogy generacids kiilonbségek-
rél beszéliink?

Jelen korunk felgyorsult tempdja, a folyamatos online-offline jelenlét, a fogyasztéi tarsada-
lom és a forditott szocializacié jelensége mind abba az irdnyba mutat, hogy a mostani fiata-
lokkal szembeni kihivdsok nemcsak korukbdl fakadd, hanem a megvaltozott vilag is raerésit
erre. Nem éltlink még olyan korban, ahol ekkora gyorsulds lenne a fejlédésben, a tempdban,
az informacidk dramlasiban, a generacidk is sokkal gyorsabban valtjak egymast. Sok esetben
jol jon egy kis segitség, hogy ne az elkeriilés, elzark6zas, hanem az egyuttm(ikodés, szinergia
er8s6djon. A masikat megismerve, jobban ralatva, mar kénnyebb lehet az elfogadas, és az a
tudat, hogy csupan azért viselkedik gy, ahogy, mert egy olyan kérnyezetben szocializal6dott,
ami az altala mutatott viselkedést erGsitette meg benne.

Ebben a szellemben készlilt el a Coaching Team legutobbi nagymintas kutatasa is, amely az
egylttm(ikodés, bizalom és tisztelet témakat jarta koriil a generacidk tiukrében.

Amikor generaciokrdl beszéliink fontosnak tartom, hogy tisztdzzuk mindig a korosztalyo-
kat a és a hatarokat, hogy kozos legyen a kiindulé alap.

Baby
Boomer
(1945-1964)

X
(1965-1981)

Y
(1982-1994)

z
(1995-2010)

Veteran
(1925-1944)

Mai aktiv generaciok, akik megjelennek a munkaerépiacon

Jelenleg a legnagyobb szamban jelenlevé generacié harom kozépsé: BB, X és Y.

A legjobb egyiittm(ikod& cimet a kozépsS generacidnak, azaz a mostani negyveneseknek
adhatnank at, a veluk valé k6zos munka a legkonnyebb a kutatas adatai alapjan. A kétoldalt
|évé generacié mar nehezebbnek érzi az egylittmiikddést, f6ként a fiatalabbak er&sitenek erre
ra. Ami a jov8re nézve izgalmas kihivast jelent, hogy a most érkez8 Z generacid legkritikusabb
megitélGje a korban hozza legkozelebb allé Y generacid. Hogy miért is lehet ez igy: mert ezzel
a mostani huszonévesek kétiranyu nyomas ala keriilnek, hiszen még nem tudtak legtobb eset-
ben odajutni, ahova szeretnének, mert az X generacids kollégaik lilnek azokban a székekben,
amelyekben &k szeretnének, viszont lentrdl mar érkezik az djabb hullam, a kovetkezé genera-

cid, akik egy lazabb, és minden szempontbdl globalis életfilozéfiaval szeretne tért héditani.

Egyiittm(ikodés kulcsa: nyitottsag, elfogadas, rugalmassag

A vaélaszokbdl egyértelm(ien kirajzolddott - hiszen a valaszaddk tobb mint go%-a gondolja
igy -, hogy a nyitottsag, elfogadas, rugalmassidg harmasa hatarozza meg a sikeres egyuttm(i-
kédést. Mindharom fogalom azonban kétiranyd, egyrészt fontos a sajat magunkbél eredd, a
benniink 1évé illetve a masik fél hozzaallasat jellemzé vetiilete is. Az oly sokszor narcisztikus-
nak nevezett nemzedék itt is megmutatja ezt a jellemz&jét, az Y generacié szamara a masik
fél nyitottsaga a tobbiekhez mérten erésebben jelenik meg, tgy is mondhatnank, hogy ez
a korosztély egy kicsit kifelé mutogat, a masik hozzaallasa hangsilyosabb, mint a sajatja, a
kornyezetétsl nagyobb mértékben elvarja a nyitottsagot, mint amit maga biztosit. A rugal-
massag naluk is er6sen megjelenik, viszont a vizsgalt generacidk koziil szamukra a legkevésbé
ad hozza az egylttm(ikddéshez. Az X generacids valaszok esetében viszont pont a sajat maga
nyitottsaga, elfogadasa és rugalmassaga keriil el8térbe, illetve a rugalmassag kap nagyobb
hangsulyt.

Egyiittm(ikodés: egyikkel sikeriil, a masikkal nem?

A valaszok alapjan a legkonnyebb az olyan kollégaval valé k6z6s munka, aki
« atadja a tudasat,

¢ lehet téle tanulni,

 jol banik az idejével,

o a konfliktusokat meg lehet beszélni vele, és

e mar régebbi a munkakapcsolat vele.

Ezt még pozitiv iranyban befolydsolhatjak:

« ha mar bizonyitott, letett valamit az asztalra

» haaszemélyes megbeszéléseket részesiti el6nyben,
 ha barati a viszony,

« alapos,

» magas szaktudassal rendelkezik.

Az egyiittm(ikodést nehezitd tényezbk:

e tudasféltés,

o meglévé konfliktusos viszony,

e nehézkes technikai eszkdzkezelés,

» nem tudatos id6gazdalkodas,

» e-mailekre lassabb reagalas,

o kevésbé alapos kolléga.

Bizalom: csak Gszintén!
Ha bizalomrdl beszéluink, akkor az Gszinteség, amely rogton megjelenik a palettan. Ha nincs
8szinteség, akkor a bizalmi kapcsolat, bizalmi légkér nem alakithaté ki és tarthaté fent egy
szervezeten beliil sem. A valaszaddk 97%-a szerint ez az, ami a leginkabb épiti a bizalmat kor-
tél, nemtdl, generacidktdl fliggetlendil.

A bizalom épiilését tudjak még szolgalni a gyakori beszélgetések, a hasonlé gondolkodas-
mad, hasonlé értékrend megléte, lelkiismeretesség, ill. a munkan kivili k6zos események.




Tovabbi épits tényezd8k lehetnek még: barati viszony, optimista beallitédas, hasonld szemlélet.

De hogy miért is fontos, a szervezeten beliili bizalmi szint, miért érdemes ezzel akar vezet6-
ként is foglalkoznunk?

Ha egy szervezeten beliil bizalmi légkor uralkodik, akkor a valaszaddk tobb mint 9o%-a szerint
ott jobb a hangulat, hatékonyabb a munkavégzés, jobb eredmények sziiletnek.

Szintén fontos lizenete a kutatdsnak, hogy a valaszadék 93%-a ugy gondolja, a vezetd tud
hatni a szervezetben meglévé bizalmi szintre. Az X generacid tagjai nagyrészt gy gondoljak,
hogy leginkabb kozvetleniil tud hatni a vezetd, a BB-knél a kozvetett hatds egy kicsit er6seb-
ben megjelent. Azok kozll, akik ugy vélekednek, hogy a vezet6 nem tud hatni a csapat bizalmi

szintjére, a Y generaciésok aranya magasabb.

Bizalom vs. 6nbizalom:

Megvizsgaltuk a valaszok alapjan, hogy miként vélekediink arrél, hogy az 6nbizalmunk, a ma-
gunkba vetett bizalmunk kihat a tobbi ember felé tandsitott bizalmi szintiinkre. Osszességében
avalaszaddk 2/3-a ért azzal egyet, hogy ha sajat magaban bizik, akkor masokban is jobban tud
bizni. Az allitas kapcsan az Y generacié képviselGi a leginkabb kételkeddk, 6k hisznek ebben
az Osszefliggésben a legkevésbé, az egyet nem érték kozel felét teszik ki. Az X generaciésok
szamara a leginkabb elfogadhaté ez az allitas.

Tisztelet - a valédi generacids kiilonbség!

Kiemelkednek olyan tényez8k, amelyek kortdl fuggetlenil pozitiv irdnyban tudnak hatni a
tisztelet meglétére: szaktudas, munkatapasztalat, teljesitmény, kreativitas, élettapasztalat,
karizma, egyediség.

Azonban vannak olyanok is, amelyeket az Y generacid tagjai nagyon mashogy itélnek meg,
mint a tobbiek: kor, pozicid, statusz és anyagi hattér. Ezen négy teriilet megitélésénél szignifi-
kansan eltérg valaszok érkeztek. Mig a tobbi korosztaly hasonléan alacsony szinten vélekedik
e tényezOk tiszteletre gyakorolt hatasardl, az Y korosztalynal tiszteletet erGsitéként jelennek
meg.

Ez a pozicid, a statusz és az anyagi hattér esetében az idésebb korosztaly valaszaihoz ké-
pest kétszer olyan sullyal jelenik meg naluk, azaz szamukra ez sokkal er8sebb tiszteletet tud
kivaltani, mint a tobbi korosztaly képviselSibdl.

Osszegzés:

A kutatas egyik f6 lizenete, hogy érdemes megismerni a masikat, id6t és energiat forditani
arra, hogy megértsuk a kiilonboz8ségeket, akar a generacidk mentén is. Versenyel8nyt jelent-
het, ha tisztaban van egy cég azzal, hogy a kiilonb6zd korosztalyhoz tartozé munkatarsait
hogyan kezelje hatékonyan, mi az, ami korosztalyi eltérés, mit tud el6nyére forditani, és mi az,
amire figyelni kell, mert potencialis veszélyforras lehet a napi munkavégzésben.

LERF ANDREA
Coaching Team
tudasmenedzsment igazgatd







A kiadvany tartalma az mtd Tanacsadéi Kozosség szellemi terméke, amely a tulajdonos
el8zetes irasbeli hozzajarulasa nélkiil nem hasznalhaté fel.

Felel8s kiadé: Németh Judit, mtd Tandcsadé Kft.
Szoveg: Dr. Tardos Katalin és Németh Judit
Tervezés és tordelés: Deak Panka

Nyomda: Modul-Art Bt.
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