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WomEn-Puls ATHU116 szamu projekt

Hataron atnyulo stratégia és akcioterv

.

Osszefoglalé

A ,Women Enhancing Public Sector”/ ,No6i foglalkoztatds er6sitése a kozszférdban”
(WomEn-Puls) cimii projekt azzal a céllal jott 1étre, hogy a projektteriileten, Magyarorszagon
Zala megyében €s Vas megyében, Ausztridban pedig Burgenlandban és Stijerorszdgban a
kozszféraban, illetve ez utdbbi tartomanyban a koz- vagy a versenyszféraban foglalkoztatott
nék munkaerd-piaci és esélyegyenl6ségi helyzetén javitson. E cél megvaldsitidsa érdekében
négy projektpartner tarsult egy kozos projekt 1étrehozasara, f6 partnerként Magyarorszagrol a
Zala Megyei Onkorményzat és a Vas Megyei Onkorményzati Hivatal, Ausztridb6l a NOWA
Képzési Tandcsadoi és Projektmenedzsment Szervezet valamint a DAFF Burgenlandi N6-,
Ledny- és Csalddvédelmi Tandcsadohelyek Erny&szervezete. A projekt keretében egy
tréningprogram Kkeriilt kifejlesztésre és végrehajtasra, vezetok, munkavallalok és dontéshozok
szemléletformaldsara kertilt sor, illetve a projekt eredményeinek fenntarthaté médon torténd

megvaldsitasa érdekében egy hatdron atnyuld intézményi egyiittmiikodési hdldzat jott 1€tre.

A jelen, hatdron atnyuld stratégia f6 célja e hdlozat tavlati munkdjdnak megalapozasa a
hatdron dtnydld, n6k és férfiak egyenloségét erdsitd szemlélet erdsitésével, a
szemléletformdldssal és esélyegyenl6ségi kérdéskorrel, valamint a kozosen kifejlesztett
toolkit rendszer kialakitasaval elért projekteredmények hosszu tdvid fenntartdsdnak
biztositasdval. A stratégia és az akcidterv a projekt zardsdt kovetd otéves iddszakot oleli fel, és
a projektben elért szakmai eredmények fenntartdsanak tovabbvitelét igyekszik elésegiteni és

formaba Onteni. A stratégia és az akcidterv kialakitdsahoz utmutatéként szolgaltak a



projektben megvaldsitott, meghatarozott tematika alapjan megszervezett osztrdk és magyar

oldali munkacsoport taldlkozok észrevételei is.

1. A WomEn-Puls projekt kKeretében késziilt bilateralis stratégia és akcioterv el6zményei

A projekt otlete és céljai

e

A projektet megel6zden a kozszférdban dolgozé ndk szempontjdbdl tobb fontos probléma is
felmeriilt mindegyik érintett megye (Ausztridban Burgenland és Stdjerorszag,
Magyarorszagon Vas és Zala megye) teriiletén. Bar a kozszférdban a ndk, mint
foglalkoztatottak ardnya magasabb, mint a magédnszféraban mindkét orszdgban, azonban a
rendszerproblémdk miatt a n6k mégis tobb akadalyba litkdoznek a téren, hogy mennyi id6 alatt
érhetnek el karrierjiik cstcsdra, illetve vezetd pozicidba. A héttérben szdmos koriilmény
jatszik kozre e probléma kialakuldsaban, példdul a ndkre korukndl és a rajuk jellemzd
élethelyzeteiknél — elsdsorban a gyerekvallaldsndl — fogva sajidtos munkahelyi problémak
harulhatnak a kollégédkkal, vezetdkkel és dontéshozokkal val egyiittmiikodésben. A nemi
szerepekkel kapcsolatos kihivasok felismerése és elfogaddsa, valamint a véllalati kultira e
tekintetben fenndllo hidnyossdgainak lekiizdése fontos feladat mind a dontéshozdk, mind a

munkavallalok szamara.

Célszertinek tlint tehat egy olyan munkaerd-piaci, esélyegyenlGségi bilaterdlis projekt
kidolgozdsa és megvaldsitdsa, amely részletesen felméri a fenti problémdkat és
kovetkezményeiket és a nemzetkdzi partnerség szakmai el6nyeire alapozva széles korbol
merit lehetséges megoldasi modokat a problémaék fenntarthaté megoldasara. A pozitiv irdnyu
véltozds elérése érdekében a WomEn-Puls projekt els6ként egy kozosen kidolgozott
modszertan alapjan tényfeltir6 vizsgédlatot valdsitott meg. Ezt kovetden a vizsgélat
eredményei alapjan egy kozos tréningprogramot (angolul ‘toolkit’-et) dolgozott ki a projekt

teriiletére vonatkozdan, melynek megvaldsitdsdra is sor keriilt a felmeriilt problémak javitdsa



érdekében, mindezt kiegészitve olyan érzékenyitd és szemléletformald tevékenységekkel,
amelyek szélesebb korbdl kikeriils, kiilonbozé célcsoportokra irdnyultak. A projektben
kifejlesztett, valtozast elindité tevékenységek fenntarthatésaga kiemelt célként fogalmazddott
meg, és a hosszutdvu célok megvaldsitdsa érdekében egy, az intézmények korében életre
hivott hélézat részére egy kozos stratégia és akcidterv kidolgozdsa is elengedhetetlennek

bizonyult.

A kutatas és tanulmany osszegzése

A projekt keretében a projektpartnerek kozos, tarsadalmi nemi szempontokat magdba foglalé
modszertan alapjdn, 6sszehangolt médon mérték fel 2019-20-ban a kdzszféraban dolgozé ndk
munkaerd-piaci €s esélyegyenldségi helyzetét a projektteriileten mindkét orszdgban, kvalitativ
és kvantitativ szempontok alapjan. A kutatds magaba foglalt dokumentum-elemzést,
széleskorll online kérd6ives felmérést, egyszemélyes és fokuszcsoport-interjikat (féként néi
munkavéllalok korében), beleértve vezetdi pozicioban 1évé nOket is, valamint a
projektteriileten tett tanulmdnyutakat. A kutatdshoz fontos elemzési keretet biztositott az az
ugynevezett ,,rendszerhdromszog” szempontd megkozelités, amely a struktira, a stratégia,
illetve a kultiira tengelyein vizsgélja egy adott rendszer elemeit €s fejlesztési lehetoségeit. A
tényfeltards legf6képpen egy olyan kozos tréningprogram (toolkit, azaz eszkoztar)
megalapozdsit szolgdlta, amely egyardnt tartalmazott egy ndk Kkarrierfejlesztését célzo
programot, valamint a munkdltatok és dontéshozok érzékenyitését, szemléletformalasat célzd
intézkedéseket. A kutatds a jelen stratégia és akcidterv, valamint a dontéshozdok

megszolitdsdra irdnyul6 kozpolitikai ajdnldsok szempontjabdl is fontos alapot nyujtott.

A tényfeltar jelentés bemutatta azokat az 4tfogd problémadkat, amelyek a kozszférdban,
(valamint Stajerorszagban a vdllalati szektorban) foglalkoztatott ndk karrierépitése

szempontjdbol minden vizsgdlt megyében a legfontosabb gitlé tényezdket jelentik. A



megkérdezett, a kozszféra kiilonboz6 szintjein dolgozé ndk mindkét orszagban a karrierépités
kiemelt visszavet6 tényez§jeként emlitették a gyermekgondozas feladatat, amely nem csupdn
az egyéni élethelyzetre van kihatdssal, hanem ezenkiviil visszatiikr6z6dik a
gyermekgondozasi feladatok és a munkavallalds n6khoz és férfiakhoz tarsitott elvarasaiban és
lehet6ségeiben. Fontos hatrdltatd tényezOként azonositottdk be tovdbbd a tdrsadalmi
beidegz6désekben és hagyomdényos, a nok altal is atvett nemi szerepmodellekben gyokerezd,
hidnyz6 Ontudatossagot. Bar a ndk els6ként sajat felelosségiiket hangsilyoztdk azt illetGen,
hogy nem ragadjdk meg kell6képpen a karrierlehetdségeket, azt is elismerték, hogy ebben a
tarsadalmi-gazdasdgi és kornyezeti tényezok is kozrejatszanak. Az egyéni interjuk kiemelten
arra mutattak rd, hogy a nék szamdra vezetd poziciéban nagyon nehéz Osszeegyeztetni a
munkat és a kiegyensilyozott csalddi életet. Els6sorban Ausztridban jelent meg a nok és
férfiak  bérszintjei kozotti kiilonbség, melynek korldtozott atldhatésdga a nemek kozotti

egyenl6séget akaddlyozo fontos tényezdként meriilt fel.

A fokuszcsoportos interjik fobb tanulsdgai kozott szerepelt, hogy a ndk karrierépitésével
kapcsolatos problémék régéta jelen vannak €s megoldatlanok, a gyakorlatban korlatozottak a
karrierlehetdségeik. Mindkét orszagban hasonlé okok miatt vonz6 a ndk szdmara a kozszféra,
ezek legf6képpen a munkahely stabilitdsa, a szocidlis juttatdsok, a csalddbardtsdg és a
magasabb fokd rugalmassdg. Ugyanakkor a kozszférdban torténd karrierépités a ndk

szempontjabodl a férfiakénal lathatéan tobb akaddlyba litkozik, bar mind a karrierépités, mind

pedig a javadalmazas egy szabdlyozott rendszerben torténik.

A tényfeltaré kutatds arra az eredményre jutott, hogy egy rendszerhdromszogbe helyezve a
kozszféraban foglalkoztatott ndk karrierjének tdimogatdsdhoz a szervezeti stratégia, struktira
és kultdra szintjein egyardnt fontos Uj, hosszitivi intézkedések bevezetésére ¢és

meghonositdsdra van sziikség.



A Covid-19 vilagjarvany kontextusanak tanulsagai Ausztriaban és Magyarorszagon

A WomEn-Puls projekt megvaldsitdsa alatt a Covid-19 koronavirus okozta vilagjarvany 2020-
t6l kezdve dontd kihatdssal volt vilagszerte a tarsadalmi és gazdasagi folyamatokra, szdmos
negativ hatdst okozva a munkaerdpiacon is. Kiilondsen a gyermeket nevel6 munkavallalé n6k
tapasztaltak szdmos kedvezétlen kovetkezményt a koronavirus-jarvany miatti intézkedések és
korlatozasok okan egy, a Covid-19 jarvany hatdsairdl késziilt nemzetkozi tanulmanyokat
Osszegzd jelentés! tanulsdga szerint. A jarvany a munkerd-piaci esélyekben, a fizikai és lelki
terhelés mértékében, a munkahelyi és a magénéleti feladatok Osszeegyeztetésében és a
bantalmazasnak vald kitettség terén okozott jelentds problémakat €s hatranyokat a ndk

szamara.

A Covid-19 jarvany befolydsolta a projekt menetét is, a projekt id6tartama alatt felmeriilt
igényekre és vdltozdsokra adott valaszlépéseket, és moddositott megvaldsitidsdnak
koriilményein is; példdul a személyes projekttaldlkozok, képzési események egy része
a kormdnyzati egészségiigyi intézkedések és jogszabdlyok miatt a digitdlis térbe helyez6dott
at. Azokon a stratégidt el6készitd forumokon, amelyeken munkéltatok és vallalkozéndk vettek
részt, hatdron 4tiveléen szamos problémat azonositottak, melyeket részben a Covid-jarvany
okozott, részben lathatova tette és elmélyitette a nd6k mar meglévd esélyegyenldségi

problémait. Ezeket a tanulsagokat, problémakat az alabbiakban 6sszegezziik.

I Kardos Krisztina: A Covid-19 jarvdny hatdsa a n6i munkavdllalékra. Informaciés jegyzet, 2021/13., Magyar
Orszaggyiilés KépviselSi Informacios Szolgélat, Budapest, 2021. https://www.parlament.hu/documents/
10181/39233854/Infojegyzet 2021 13 COVID_noi_munkavallalok.pdf/11f71526-6ae0-e67d-25d6-
fc3994dd5ec6?t=1618556805003



https://www.parlament.hu/documents/10181/39233854/Infojegyzet_2021_13_COVID_noi_munkavallalok.pdf/11f71526-6ae0-e67d-25d6-fc3994dd5ec6?t=1618556805003
https://www.parlament.hu/documents/10181/39233854/Infojegyzet_2021_13_COVID_noi_munkavallalok.pdf/11f71526-6ae0-e67d-25d6-fc3994dd5ec6?t=1618556805003
https://www.parlament.hu/documents/10181/39233854/Infojegyzet_2021_13_COVID_noi_munkavallalok.pdf/11f71526-6ae0-e67d-25d6-fc3994dd5ec6?t=1618556805003
https://www.parlament.hu/documents/10181/39233854/Infojegyzet_2021_13_COVID_noi_munkavallalok.pdf/11f71526-6ae0-e67d-25d6-fc3994dd5ec6?t=1618556805003

A Covid-19 jarvany n6i munkavallalokra gyakorolt hatasai a projekt tapasztalatai

alapjan

A n6i munkavdllalok korében jelentdsen magasabb volt a munkanélkiilivé valas
kockazata, illetve munkanélkiilivé valasuk esetén nehezebben tudtak visszatérni a
munkaer6piacra. Mindez azért kovetkezett be, mert a ndk nagyobb valdszintiséggel
hagytdk abba a munkdt, hogy otthon maradjanak és a gyermekgondozasi
feladatokat elldssdk. A tapasztalat szerint sok esetben a ndk esetében a ki nem

fizetett munkadrdk szdma is nagyobb mértékben nétt, mint a férfiaknal.

A jarvany megfékezésére 2020 tavaszdn bevezetett karantén ideje alatt a ndkre
hirtelen még fokozottabb mértékben hérult az otthoni haztartasi munkak elvégzése,
a gyerekek oktatdsa, valamint a csaldd, az id6s hozzatartozok elldtdsa, ami negativ
kihatdssal volt munkavéllaldsukra és karrierépitésiikre. A nékre nehezedd kettds
teher — a fizetett, produktiv munka mellett a gondozas és hazimunka fizetetlen, un.
reproduktiv munkdja — nyilvdnvalobba vilt, egyuttal ténylegesen is megnehezitette,
veszélyeztette a nOk fizetett munkdjanak hatékony elvégzését, még ha sok esetben a
férfiak, a kutatdsok tanulsdga szerint, idOkozben egyre tobbet is vdéllaltak at a

haztartasbeli és a csaladi feladatokbol.

A jarvany dltal legnagyobb mértékben érintett 4dgazatokban (pl. egészségiigy,
kereskedelem, oktatds teriiletén vagy a kozhivatalokban) a ndk ardnya sokkal
nagyobb, tehdt fizikailag is kiszolgéltatottabbak voltak a jarvdnynak, mikdzben
mentdlisan is nagy terhet rétt rdjuk a dupla leterheltség. Az egészségiigyi
dolgozdkra nehezedd fokozott lelki nyomds miatt egyre inkabb professzionalis
pszicholdgiai segitség €s szupervizié valt sziikségessé, eleinte inkdbb a ndk, majd

késObb mar a férfiak szamara is.



A munkavdllalds teriiletén a tdvmunka vagy otthoni munkavégzés igénye sok
szektorban azonnal felmeriilt, de bizonyos dgazatokban és munkakorokben nem
volt kivitelezhetd, mint példaul az eleinte ,,valsdgh6sokként” linnepelt, ugyanakkor
gyakran kevesebb anyagi elismerésben részesiilo egészségiigyi, oktatdsi vagy
kiskereskedelmi alkalmazottak korében, akik kozott a ndéi munkavallalok vannak

tobbségben.

A nOk a karantén idGszaka alatt, amikor az intézményes gyermekfeliigyelet sem
volt elérhetd, sokkal tobbet vallaltak, mivel nagyobb részben altaldban rdjuk hérult
a gyerekek oktatdsdnak €s a hdztartds ellatdsdnak feladata is. A sziil6k részérdl a
,home office” és a digitalis oktatds/tanulds, azaz az otthon végzett munka és az
otthontanulds egyarant csorbat szenvedett ebben a helyzetben, a fizetett és a
gondoskodé munka Osszeegyeztetése sok esetben szinte megoldhatatlannak
bizonyult, példaul a gyermekiiket egyediil nevel6 sziiloknél. Az egészségiigyi
kockdzatok miatt a nagysziilok kisebb mértékben tudtak segiteni, a fiatalabb
gyerekek egyediil voltak kénytelenek tanulni, jatszani, kevés sziil6i feliigyelettel. A
kisgyerekes anydk szdmdra Osszességében sokkal tobb fesziiltséget okozott az,
hogy egyensiilyozniuk kellett a munkdjuk és hdztartds valamint a gondozdsi
munkadk elvégzése kozott, ami komoly negativ kihatdssal volt mind lelki mind testi

egészségiikre.

Mind a munkaaddknak, mind a ndi és férfi munkavéllaléknak sok nehézséget
okozott a bizonytalan jarvanyhelyzet és szabdlyozds, bizonyos dgazatokban nehéz
foglalkoztatasi helyzetet okozva. A toredékére lecsOkkent csalddi bevétel miatt
bizonyos dgazatokban, pl. a vendéglatasban dolgozdk 4j munkahelyet kellett, hogy

keressenek, ugyanakkor volt munkaaddik szdméra is bizonytalan volt, hogy



taldlnak-e helyettiik megfeleld6 szakképzettségii, teljesithetd bérigényl

alkalmazottakat.

- A n6i munkavallalék szempontjabdl a jarvanynak bizonyos tekintetben volt pozitiv
hozadéka is, mivel a munkavallalok digitalis kompetencidi a koriilmények
kényszeritd hatdsdra — az otthoni online munkavégzés, valamint gyermekeik
digitalis oktatdsa miatt — bizonyos mértékben nottek. Az otthoni munkavégzést
vallalni tuddk, tehdt foként a magasabb végzettséglieck korében a ,,home office”
lehet6ségét pozitivan is értékelték rugalmassdga, a munkahelyre vald utazds
idejének megtakaritdsa miatt. A munkaaddk a jarvany miatti kényszerhelyzetben
konnyebben felismerték, hogy a digitalizacid, a szamitégépes €s nyelvi ismeretek
oktatdsa és alkalmazdsa megkoOnnyitheti a mindennapi munkavégzést és igy

napjainkra nélkiilozhetetlenné valt.

Mindent Osszevetve a Covid-19 jarvdny a noi, elssorban a kisgyerekes munkavallalok
esélyegyenlésége szempontjabol egyediildllé kihivast jelentett. A jarvdny okozta
kényszerhelyzet tanulsdgait érdemes beépiteni a hosszitava tervezésbe, hiszen ha kevésbé
kiélezett mddon is, a fizetett munka és a gondoskodasi feladatok ellatasit a mindennapokban a
néi munkavdllalok tobbségének ©ssze kell hangolni. A csalddos munkavéllalok mind
munkahelyi, mind pedig gondoskodé munkdjukkal fontos értéket teremtenek, és fontos ezt
minden helyzetben, még egészségiigyi valsdgban is elismerni és segiteni, és a nok és férfiak
esélyegyenldségét, jobb felelosségmegosztdsat segiteni €s pontosabban szabdlyozni.
Ugyanakkor ki kell bdviteni és biztositani kell az dllami tdmogatdsi struktdrdkat, hogy ne

1smétl6djon meg a vilagjarvany okozta helyzet.
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Tovabbi felmeriilt szempontok és javaslatok a stratégiahoz

A stratégiai halozat lehetséges céljainak megvitatdsakor hatdron dtnyidléan tovabbi fontos

észrevételek és célok is megfogalmazddtak:

- A nbk szamdra fontosabb a biztonsdg, az id6beosztds tervezhetosége, ami

konnyebb a kozszféraban.

- Az egyenl6séget elGsegité beavatkozdsok sziikségessége nyilvanvald. Segitené a
célt, ha a szemléletformalds, a nevelés, és a ndk, a nemek megitélése terén lenne

véltozds. Ebben a médidnak, a kozszerepldknek kiemelten fontos szerepiik van.

- Egy maésik fontos megkozelités a tdrsadalmi felel6sségvillalds, példamutatds és a
halézatosodas segitségével formdlni a ndk szerepét a vallalkozasok és a gazdasagi

élet teriiletén.

- A nd6i munkavallalék tdmogatdsa- és a csalddbardtsig nem ugyanazt a
kedvezményezetti kort fedi le. A nék lehetnek egyediildlléak vagy gyermekiiket

egyediil neveld sziilok.

- Fontos, hogy a nemek kozotti esélyegyenloség dltaldnos érvényesitésének
alapelvével kapcsolatban rendelkezésre alljon egy egyértelmii, kozosen elfogadott

értelmezés, amely mellett a dontéshozok elkotelez6dhetnek.

- A jarvanyhelyzettdl fiiggetleniil fontos biztositani a ndk és a férfiak egyenld
hozzaférését a szakmai tovabbképzésekhez, tovabba csalddbardt megolddsokkal

segiteni, hogy kisgyermekes ndk is részt vehessenek ezeken.
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A nOk sokkal tobb id6t forditanak a csaladra és a haztartas vezetésére, fontos lenne
a férfiak érzékenyitése az egyenlébb csalddi, hdztartdsi munkamegosztds elérésének

érdekében.

Kiemelten fontos a ndk digitdlis kompetencidjanak novelése minden életkorban és

teriileten.
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2. A bilateralis stratégia, tematikus felépitésben

A stratégiat a projekt kezdetén megalkotott harmas keretrendszerben képzeltiik el, ezért ezek
szerint is tagoltuk. Amennyiben a nék munkahelyi elémenetelét a kozszférdban a nemek
kozotti egyenlGséget megcélzo stratégia megléte vagy hidnya, az egyes intézmények
felépitése (struktira) és a szervezeti kultira befolydsolja, ugy ez az a hdrom teriilet,

melyekben véltozast érhetiink el. Ezért stratégidnkat e koré a harom alpont koré épitettiik.

Rendszerharomszog

| Integralt egyenranglsagi célok

Meglévo célkitlizések

N

Rendszerek
(Folyamatok)

Stratégia \
(Célkittizés/Példa) :

Az egyenrangUsag elérésére
orientalt human eréforras
gazdalkodas

A huméan eréforras 100%-,
szolgalatba allitasa

Human eréforras marketing terv
Kivalasztasi folyamat
Mentoralési koncepcioé
Intézkedésicsomag a sziilési és
az Ujra belépésiidészakra

Kulttra
(Viselkedés, Know how)

Személyzeti fejlesztés

Mentorok, személyzeti megbizottak,
vezetdk kvalifikalasa

Csapatépités

Elismerés, 6szténzék

Rendszerharomszog magyarazat

STRATEGIA

-Mit szeretnénk a szervezetiinkkel elérni?
-Milyen elvek vezérelnek minket?

-Hova tart a szervezetiink ,,utja”?

-Hogyan értelmezziik a szervezetiink lényegét?

STRUKTURA
-Hogyan val6sitjuk meg ezt a szervezetben?
-Milyen eszkozokkel tessziik ezt?

-Milyen strukturak/folyamatok tamogatjak a stratégiat és a kulturat?
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KULTURA

-Kik vagyunk mi?

-Hogyan éljiik meg a "szervezetiinket"?
-Mely értékek fontosabbak a tobbinél?
-Mely értékek befolydsolnak minket?

A szervezeti stratégia meglétének elonyei

Az Eurdépai Unidban esélyegyenlOségi stratégiaval kell rendelkeznie bizonyos esetben
varosoknak, megyéknek, dllami intézményeknek, tovabb4 a vallalati szektor egy része is kell,
hogy rendelkezzen ilyen dokumentumokkal. Ezek az elvi megéllapitdsok képezhetik alapjat
egy cselekvési tervnek. Magyarorszdgon ez egy tdgan értelmezett teriilet (lasd romak és
fogyatékkal €16k, stb. integrdldsat), s ezen beliill beszélhetiink ndk esélyegyenldségi
stratégidjdarol és a nemek kozotti egyenldség stratégidjdrol. A nemek kozotti egyenldségi
stratégia felvdzolja a nemek kozotti egyenldtlenségek elleni kiizdelem jovoképét egy
szervezeten beliil, és mérhetd célok meghatarozdsaval felel6sségre vonja a szervezetet az elért
eredményekért. Az ez irdnyd nemzeti €s intézményi szintl stratégia-alkotdst és bevalt
gyakorlatok disszemindcidjat nemzetkozi szervezetek is tdimogatjak, példaul az ENSZ Nok és
az ENSZ Nemzetkozi Munkaiigyi Szervezet, az OECD, illetve az Eurdpai Uni¢ is, tovabba

ys

unids €s tagdllami szinten egyardnt eldirja ennek kialakitasat.

Miért kell egy szervezetnek ndk és férfiak (nemek) egyenlésége stratégidval rendelkeznie?
Azért, mert stratégia nélkiil nagyon nehéz felmérni, hogy a napi tevékenységek €s dontések
segitenek-e a szervezetnek hatékonyan haladni a kivant végcél felé, stratégidval viszont a
szervezetek tulléphetnek a nemek kozotti egyenldoség ad hoc megkozelitésén. A stratégia
megértése noveli a kezdeményezések irdnti elkotelezettséget, és lehetové teszi, hogy a
szervezet minden része egyiitt dolgozzon a kitlizott célok eléréséért. A stratégia megalapozza

a célok elérésére iranyuld cselekvési tervet €s tervezetet nyudjt a mérhetd célkitlizésekkel
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kapcsolatos elszamoltathatésaghoz - felvazolja, hogy ki, mikor és milyen iitemezésben hajtja

végre a feladatokat.

Egy j6 nemek kozotti egyenléségi stratégia felvdzolja a szervezet nemek kozotti
egyenl6séggel kapcsolatos jovOoképét, kapcsolddik az iizleti vagy szervezeti stratégidhoz,
gyakorlati célokat hatdroz meg, a célokhoz kapcsolédé mérhetd célkitlizéseket tartalmaz,
elOsegiti az aktiv és befogadd vezetést, konnyen kommunikalhat6 és elszamoltathatéva teszi a
szervezetet a nemek kozotti egyenldség terén elért eldrehaladdsért és 4dtlathatd irdnyitasi

folyamatot kvet, valamint a szervezet valamennyi funkciéjét és szintjét integrdlja.

Azonkiviil, hogy kiilon stratégia szolgdl a ndk és férfiak egyenl6ségének eldmozditasdra,
minden egyéb meglevd stratégiat is idedlis feliilvizsgdlni abbdl a szempontbdl, hogy az
elémozditja-e, hatrdltatja-e a ndk elémenetelét, vagy semleges hatdssal van arra. Ez az

atvilagitas, ez a hatdsvizsgalat minden teriileten elvégezhetd.

A rendszerhdromszog alapi megkozelitésben a stratégiai, strukturdlis és kulturdlis tengelyek
szempontjai nem vdlaszthatok el teljesen egymdst6l, hanem sok esetben mds-mds

szemszogbdl fontos intézkedést vazolnak fel, amelyek kiegészitik egymast.

A szervezeti stratégia tengelye: A nemek kozotti egyenloség beépitése a szervezet

kiildetésnyilatkozataba és valamennyi stratégiajaba

A szervezeti vagy intézményi stratégia dimenzidjdban fontos rogziteni azokat a célokat €s
politikdkat, amelyek a ndk és férfiak egyenldoségét, a n6k munkahelyi esélyegyenloségét és
karrieresélyeik novelését tdimogatjdk. Ez az a teriilet, amelyen szdmos bevalt méodszer all
rendelkezésre nemzetkozi szinten a kozszféraban és a piaci szektorban egyarant, €s amelyben
a projekt sordn a legtobb résztvevoi igény és jo gyakorlat meriilt fel, széleskorii fejlesztési
lehet6ségeket felmutatva. Célszerli az integrativ és tigymond ,,mainstreaming” megkozelités

is, amennyiben a nemek kozotti esélyegyenléségi célokat nem csupdn kiilondllé célként
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fogalmazzuk meg, hanem az beépiilhet a szervezet stratégidjaba, tehdt a nemek kozotti

egyenldség horizontdlis stratégiai célld védlhat.

- Stratégidk és kiildetésnyilatkozatok kidolgozdsa és kiegészitése: A nemek kozotti
esélyegyenldség €s az egyenld bandsmdd szempontjait f6ként a kozszféra teriiletén
elengedhetetlen beépiteni az adott intézmény nemek kozotti egyenléségre
vonatkozé vagy esélyegyenléségi stratégidjaba, illetve kiildetésnyilatkozatdba.
Ezekben az esélyegyenlGségi tervekben rogzitheti az adott szervezet a ndi
munkavéllalok helyzetének javitdsara hozott dltaldnos és konkrétabb célkitiizéseit,
a nemi alapd megkiilonboztetés tilalmanak megtartdsara irdnyuld szdndékat és
konkrét 1épéseit. Ezdltal az esélyegyenloségi célok megvaldsitdsianak madjat

objektiv és atlathatdo modon lehetséges rogziteni.

- Programok Iétrehozdsa és megvalodsitdsa: Fontos olyan specidlis programokat
alkotni és implementdlni a ndk karrieresélyeinek tamogatasara, amelyek
szisztematikusan segitik a n6k toborzdsit és megtartdsat, szakmai elémeneteliiket
és vezetdvé valasukat is. Ezen tervek megvaldsitdsdhoz sziikséges felmérni a néi és
férfi munkavallalok ardnydt, és célkitlizéseket megfogalmazni a néi és férfi vezetdk
kiegyensulyozottabb ardnyanak elérésére, melyet a folyamatba épitett értékeléssel
sziikséges nyomon kovetni. Ezek a komplex programok a ndéi munkavéllalék
helyzetének javitasira magukba kell, hogy foglaljanak a munkahelyi és maganéleti
feladatvallalds egyenstlyat el6segit6 intézkedéseket dltaldban, de specidlisan a noi
vezetdk részére kialakitott fejlesztési, valamint mentor-, coaching- és képzési
programokat is. A legeredményesebb programok segitségével moddszeresen
elérhetévé viélik a n6k karrierjiikon 4tivelGen torténd tdmogatdsa, karriercéljaik

elérése, valamint vezetdi ambicidik megvaldsitdsdnak tdmogatdsa.
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Munka-magénélet dsszehangoldsanak tdmogatasa: A kisgyermekes sziilok és mas
hozzétartozéik dpoldsaért felel6s munkavallalok, kiemelten a nék gondoskodasi és
munkahelyi feladatainak Osszehangoldsdt mindenképpen sziikséges tdmogatni.
Ehhez fontos eszk6zok lehetnek a megfelel6 munkaid6-szervezés, a ndi szerepek
ellatasahoz kapcsolodo tandcsaddsi szolgéltatasok, a gyermekfeliigyelet biztositasa,
a gyermekgondozasi szabadsdgon 1évé munkavéllalé ndkkel torténd folyamatos
kapcsolattartds vagy a csaladon beliili kiegyensulyozott munkamegosztassal
kapcsolatos tandcsadds.  Emellett fontos lehet felmérni a ndék hdaztartdsi és
gondozdsi feladatok révén megszerzett vezetdi €s szervezési készségeit, és

0sztonozni a férfiakat arra, hogy egyenl6bb mértékben vegyenek részt a gondozasi

és haztartasi feladatokban.

Uj megkozelitések kialakitisa a vezetés terén: Olyan dj szemléletméd
meghonositasa lenne fontos, amelyben teret nyerhet a n6k egyéni karrierambici6ja
csalddi koriilményeiktSl fiiggetleniil, és amely teret ad a ndk vezetdi
szerepvillaldsanak. Efféle intézkedés lehet példaul a ,,topsharing”, vagyis a nék és
férfiak kozott megosztott vezetdi poziciok bevezetése, vagy a tdgabb értelemben
vett munkavallal6i sokszinliség visszatiikrozése a vezetdvé torténd elSléptetés

soran.

A n6k munkahelyi eldémenetelének atmeneti kvotakkal valé tdmogatdsa: Bizonyos
szakteriileteken n6i kvotdkat lenne fontos alkalmazni, hogy esélyesebb helyzetbe
hozzdk a képzettségiik és szakmai felkésziiltségiik alapjan vezetdi szerepet véllalni
tudé és szandékozd ndi munkavdéllalokat. Ehhez altalaban sziikséges a fiatal
munkatarsak id6ben torténd eldléptetése, figyelembe véve az erre alkalmas ndk

korét. Annak érdekében, hogy el6segitsék bizonyos é&lldshelyek noi
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munkavallal6kkal torténd betoltését, fontos lenne megvarni az alkalmas ndi jeloltek

pélyazdsat, akkor is, ha ez a tervezettnél hosszabb id6t vesz igénybe.

A vezetdk érzékenyitése a nemek egyenl6ségérdl: A vezetd beosztiasban 1évok
fontos, hogy elsajatitsak és magukénak valljdk a nok és férfiak egyenl6ségét, a n6k
karrierhatrdnyainak kikiiszobolését és vezetdi szerepvallaldsanak fontossdgat, és
ehhez eszkozoket kapjanak, melyek segitségével eldsegithetik az esélyegyenldségi

célok megvaldsulasat.

A javadalmazdsi rendszerek feliilvizsgdlata: Bar a kozigazgatdsban kisebb mértékii
az egyenl6tlen bérezés, de bizonyos mértékben fellelhetd, ezeket az eseteket fontos
lenne felszdmolni. Sziikség van arra, hogy a munkavégzés értékelése é&s
javadalmazdsa is egyenldségorientdlt legyen, tehdt sziikséges, hogy a ndkhoz

tarsitott munkakorok bérszintje elérje a férfiakéhoz térsitottak bérszintjét.

A nemek kozotti egyenldség a képzési stratégidkban: A ndk és férfiak tdrsadalmi
egyenlésége elvét a képzési rendszerekbe is sziikséges integrdlni, a

tovabbképzésekhez vald hozzaférést egyenld mértékben biztositani szdmukra.

A nemek egyenldsége elv visszatiikrozése a szervezet belsd és kiilsd arculatdban.
Fontos lenne a szervezet arculatit meghatdrozd, illetve a kommunikécié céljara
hasznalt hirk6zl6 platformok nyelvezetét, megjelenését tigy kialakitani, hogy az a
nemek egyenldségére, a nok és férfiak megszdlitasdnak fontossdgara egyarant, a

lehet6 legszélesebb korben tekintettel legyen.
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A szervezeti struktira tengelye: A n6k munkahelyi elémenetelének és a nemek

egyenloségének vertikalis, atfogo tamogatasa

A struktira dimenzidja a szervezeti keretfeltételek megteremtését tlizi ki célul, a célok
megvalositasa érekében kidolgozott eljarasokat és folyamatokat, tobbek kozott az eldirdsokat
és dontéshozatali folyamatokat, valamint az infrastrukturdlis hatteret veszi szimba. A nemek

kozotti egyenléség érvényesitése szempontjabol fontos a megfeleld struktirdk és

keretfeltételek kialakitasa €s biztositasa.

- A tudatossdg novelése: Elengedhetetlen a szervezet gondolkoddsmddjanak
0sszehangoldsa a nemek kozotti egyenl6séggel kapcsolatban. E célbdl biztositani
sziikséges szemléletformdlé és tudatosité programok lebonyolitasit a nemek

helyzetének bemutatdsdra és a feltart eloitéletek felszdmoldsdra. A ndék

karriercéljainak megvaldsitdsat hatékonyan segitenék a n6i vezetdk, dontéshozok,

munkaadok és munkavdéllalok tudatossdganak novelésére irdnyulé programok.

- A keretfeltételek biztositdsa: A ndk esélyegyenloségének és karrierépitésének
tdmogatdsdra sziikséges a keretfeltételek megvéltoztatisa a munkaido,
intézkedések és szabdlyozasok tekintetében. Igy példaul a megbeszélések idejének
megtervezésénél mindenki feladataira legyenek tekintettel, illetve dolgozzanak ki
alternativ munkaszervezési modelleket, példaul biztositsdk a rugalmas munkaid6 és

az otthoni munkavégzés lehet6ségeit.

- A munka-magdnélet Gsszehangoldsat tdmogatd intézkedések: Elengedhetetlen a
munkaszervezés rugalmasabbd tétele a munka és a maganélet 6sszehangoldsanak
tdmogatasahoz, valamint a fiatal generdcidba tartoz6 munkavallalok szektorba vald
bevonzdsdhoz és megtartdsdhoz is. Aktivan, intézkedések dltal sziikséges

0sztonozni a férfiak csalddi szerepvallaldsat is.
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- A hélézatépités engedélyezése és Osztonzése: Gyilimolcs6zd lenne ndi halézatok
kialakitdsa a n6i munkavéllalok tapasztalatcseréjének és kolcsonds tdmogatdsdnak
elésegitésére. J6 példa a stijerorszagi ,,NGi tarsalgd” program: tdjékoztatds az aktiv

karriertervezésr6l, példaképekrdl, motivaciordl, a ndk egyéni potencidljanak

kiakndzasardl és a haldzatépitésrol.

- Személyzetfejlesztés: Fontos a két nem szerepeinek figyelembevétele a karrierhez
és a vezet6 pozicidkhoz val6 hozzéaférésben, valamint a n6k elémenetelét elosegitd
intézkedések felajanldsa. Hasznos lenne a nok vezetdi készségeit, képességeit és
elméleti tuddsat fejleszt6 tréningprogramok és egyéni tandcsaddsok rendszeres

biztositasa.

- A képzések atalakitdsa: A szervezeti véltozdsokat sziikséges a szervezet oktatdsi,

képzési rendszerébe is maradéktalanul bedgyazni.

A szervezeti kultira tengelye: A szervezeti kultiraban, fentrdl lefelé iranyuléan kozponti

értékké kell tenni az esélyegyenloséget

A szervezeti kultdra szintjén taldlhatéak meg a szervezetben uralkodé értékek, normdk, a
szervezeten beliili és a kornyezettel vald interakcid. A vezetdk hozzddllasa szdmos
szempontbdl meghatdrozza a szervezeti kulturat, igy egy szervezet vezetdi a nemek
egyenlOségét tiszteletben tartd hozzddlldssal nagyban el6segithetik azt, hogy a
munkavadllalok kiilonbozd szinteken tudjanak a nemek kozotti egyenléségi célokért

dolgozni.

- A nemek kozotti egyenldség mint dtfogd szemlélet erdsitése: A szervezeti kultira
szintjén a legfontosabb az, hogy az adott intézmény vagy szervezet vezet6i a nemek
kozotti egyenldség szemlélete €s értéke melletti elkotelezddést a szervezet egészén

ativel6en meghonositsak.

20



A nemi szereptarsitdsok lebontdsa: Elengedhetetlen, hogy a szervezet vezet6i a n6k
és férfiak szerepeihez tarsuld, hagyomdnyosan hierarchikus szemléletet és
szerepmodelleket igyekezzenek feloldani, egy, a nemek egyenldségére nyitottabb
szemléletmdod felé orientdljdk a szervezet tagjait, pozitiv példdk és bevalt

modszerek bemutatdsa és dtvétele segitségével.

A kiilonb6z6 nemi szerepek figyelembevétele: A munkavdllalék nemiikb6dl adédo
maganéleti, csaladi szerepeire sziikséges figyelmet forditani és el6segiteni azt, hogy
munkdjuk mellett maganéleti feladataikat megfelel6en el tudjak latni, és ez a fajta

felelosségvallalés is értéket jelentsen a szervezet vezetdi szemében.

A munkavéllalok képzésének tamogatdsa, munkaidé mennyiségétdl (részmunkaidd,
teljes munkaidd), tarsadalmi héttértdl, életkortol stb. fiiggetleniil digitélis készségek
elsajatitisara, valamint a tdmogaté hdlézatok kialakitdsdnak el6segitésére. A
noknek sz6l6 képzéseken kiviil — amelyek a kommunikécid, a konfliktuskezelés €s
a kiégés megel6zése mellett a vezetdi és irdnyitdsi készségeket is magukban
foglaljak —, valamint a vezetOknek szolo specidlis képzéseken tul, példaul a
problémamegoldds vagy a valtozdsmenedzsment témakorében is fontos a csoport
szintli egyiittm{ikodést tdmogatd képzések bevezetése a szervezeti kultdra pozitiv

irdnyd megvaltoztatdsa, az objektivitds €s az atlathatdsdg megteremtése érdekében.
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3. Akcidterv

A kozszférdban foglalkoztatott n6k munkaerdpiaci €s esélyegyenldségi helyzetének hatdron
atnyudldan torténd javitdsdhoz fontos a projekt f6bb eredményeit, igy a tényfeltiré kutatds
eredményein alapuld, tovdbbfejlesztett kdzos tréningprogramot hosszabb tdvon, még legaldbb
5 éven at 4ttekinteni, sziikség esetén moddositani és fejleszteni. Amiatt is célszer(i tervbe
foglalni a projekt 4ltal létrehozott stratégiai halézat egyiittmiikodésének fobb tartalmi

iranyvonalait, mivel ez megkonnyiti a projekt mérhet6 célkitlizéseivel kapcsolatban tett

vallalasok attekintését €s szamonkérését.

A hélézat tagjai részt vallalhatnak a WomEn-Puls ATHUI116 projekt éltal
kidolgozott, stratégia megvaldsitasaban, Osszehangolva ezeket szervezeti
célkitlizéseikkel, és kivalasztva a szervezet munkavéllaléinak tdmogatdsa

szempontjabol legmegfeleldbb intézkedéseket.

A projekt célkitlizéseinek hosszutava fenntartdsdra létrehozott hataron atnyuld
stratégiai hdl6zat munkdjat célszerli a projekt lezdrdsit kovetden mielGbb
megkezdeni a kozosen jovahagyott Stratégiai Egylittmiikodési Megallapodas

szerint.

A hélézatban torténd részvétel a jobb informdcidmegosztast, a kolcsonds
tapasztalatcserét és tanuldst szolgélja. Példaul a hédlézat kommunikécidjat segitd
levelezOlistan a tagok a projekt szdmara relevins témakat érintd eseményekrdl,
rendezvényekrol, projektekrdl, jo gyakorlatokrdl, illetve a projekt céljait érintd
nemzeti és nemzetkozi kutatdsok, tanulmdnyok eredményeir6l, megallapitasairdl

tajékoztathatjak egymast.
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A tagok rendszeres taldlkozokon oszthatjak meg egymadssal a projekt és a stratégia
megvaldsitdsa sordn elért eredményeiket, tapasztalataikat, és mélyithetik el szakmai

egyiittmiikodésiiket egymassal.

A téma irdnti érzékenyités €s a projekt eredményeinek disszemindcidja céljabdl a
hélézat tagjai a kozvéleményt, érdekl6dd dontéshozdkat és intézményvezetdket
tdjékoztathatjdk a projektben vdllaltak megvaldsitidsdnak hasznos szakmai
tapasztalatairdl. Kozos bilaterdlis nyilatkozatokat adhatnak ki relevdns témakban
(pl. a n6k kozszférdban vald el6léptetésérdl, a csaladbarat munkaszervezés melletti

elkotelez6désrdl vagy a nemek kozotti bérszakadékrol).

A projekt soran a témaban késziilt érzékenyitd szakmai anyagokat, példaul a 6
rovid filmbdl 4116 animdcids videdsorozatot szintén eredményesen lehet hasznélni a
projektbe bevontak korében munkaaddk és munkavéllalok szdmaéara egyarént,

valamint sz€lesebb korben, a kozvélemény €s a dontéshozok kozott.

A partnerek szdmdra mod nyilhat arra, hogy e-learning tananyagokat dolgozzanak

ki vagy fejlesszenek tovéabb a témdban.

Célszerl uj projekt-alapu egyiittmiikodéseket kidolgozni és megvaldsitani, melyek
sordn a hdldzat tagjai aktiv megvaldsité partnerként vehetnek részt, ezenkiviil

tanulmanyi, kapcsolattarté latogatasokat is kezdeményezhetnek.

A fent bemutatott stratégia és akcidterv minden részt vevd partner szdmara igyekszik
kiinduldsi pontot biztositani egy olyan stratégia megalapozdsdhoz, amely a féként a
kozszférdaban foglalkoztatott ndk esélyegyenldségi helyzetén és karrier-eldomenetelén probal
javitani. A stratégia, a struktira és a kultira dimenzidit magédba foglalé rendszerharomszog

megkozelités lehetdséget teremt annak atgondoldsdra, hogy az adott szervezet mindezekben a

23



dimenzidkban hogyan dolgozhatja ki vagy mélyitheti el a nemek kozotti egyenldség elvén
alapuld, a n6k karrierhatrdnyait kikiiszobolni probald szervezet irdnyelveit és szabdlyozasat.

Reméljiik, ennek a megkozelitésnek Onok és szervezetiik is hasznat 14tja majd.

Kitekintés

A projekt id6tartama alatt a projekt szamos, a szervezetek és vdllalatok elott all¢ kihivasaival
probalt meg foglalkozni, mint példdul a munka és a maganélet egyensulydnak javitdsa és a
munkahelyi generdciok kozotti kapcsolatok sajatossagai. Ugyanakkor a projektidészak sordn
a Covid-19 vilagjarvdny miatt az otthoni munkavégzés, a ,home office” optimalis
igénybevétele és munkafeltételeinek szabdlyozdsa uj, kiilonosen fontos kihivdsként
jelentkezett valamennyi munkéltaté és munkavallalé szdmdra. A pandémia veszélyei miatti
kényszerli home-office id6szakok kiilonboz6 mértékben hatottak a néi €s férfi munkavéllalok
munkavégzési feltételeire. Altaldnossagban elmondhatd, hogy a néknek tobb terhet okozott az
otthoni munkavégzés, mint a férfiaknak. A jovedelemszerzé munka és a haztartasi és csaladi
feladatok (gyermekgondozds, dpolés stb.), amelyek koziil utébbiakat tilnyomérészt a ndk
végezték, osszemosddtak. Fontos, hogy ezt a teriiletet a jovoben megfeleléen szabdlyozzuk.
Célszerli uj szabvanyokat kidolgozni, amelyek célja az otthoni munkavégzés

keretfeltételeinek megteremtése.

A tdvmunkdval kapcsolatos nemspecifikus kihivdsokat figyelembe kell venni a struktirdkban,

stratégidkban és a szervezeti kulttirdban.
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