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1. Megkozelitésiink

Mi a Karrier és Foglalkoztatasi tanacsadas?

A tobbé-kevésbé hivatalos allasfoglalast az OECD reszére készitett jelentés foglalja 6ssze. E
dokumentum kimondja: Az elmult idészak torvényhozatali dokumentumaiban mind az
Eurdpai Bizottsag, mind pedig az OECD Kkitért a karriertanacsadasra, a gazdasagi és
szocidlis fejlesztésre.” Az EU alapdokumentumai kozé tartozik a Memorandum az egész
életen at tartd tanulasrol (Eurdpai Bizottsag, 2000), amely a tanadcsadast kifejezetten a hat
kdzponti intézkedési terulet egyikeként nevezi meg, ami altal ‘utat nyit nem csupan az
élethosszig tartd tanulas, de az élet teljes korére kiterjedé tanulas szamdra. Az élethosszig és
az élet teljes korére kiterjedé tanulds szorosan kapcsolodik e tanuldsi fogalmakhoz: a
modern, nagymeértékben egyénre szabott életpalyak megkdvetelik a személyes (hosszutavd,
széleskorti és valoban mély) tandcsaddast, kepzést, mentoralast, coachingot és tanacsadast. Az
OECD ramutatott, hogy a nemzeti és valdjaban a vilaggazdasag is meghatarozé szerepet
jatszik abban, hogy gordiilékeny, zokkenomentes legyen az oktatisbol a munkdaba térténd
dtmenet, azonban a tdjékoztatast és a karriertandcsaddst kulcsfontossdagu tényezéknek
nevezte.’

Ilyen hattér mellett a foglalkoztatasi tanicsadassal kapcsolatos mindségiigyi kérdések a
dontéshozatal eldterébe keriilnek: a karrierfejlesztés ¢és karriertandcsadas alapvetd
fontossaguak a gazdasagi, tarsadalmi €s személyes fejlodés fenntartasahoz.

A Kkarriertandcsadast és a foglalkoztatasi tanacsadast szamos modon definialtak mar. Ezek
kozlil tobb az erdforrdsok haszndlatara, az informaciohoz vald hozzaférésre, vagy az
informé&cio birtokaban hozott dontésekre hivatkozik, mint pl:

‘A karriertanacsadasi intézkedések és szolgaltatdsok életik minden pontjan segitik az
embereket életpalyajuk iranyitdsdban, hogy az informaciok birtokaban hozhassanak a
munkahoz, vagy a tanuldshoz kapcsolodd dontéseket. A karriertanacsadasi intézkedések
biztositjadk, hogy egyének dontései az onértékeléseken és a munkaerd-piaci informéciokon
alapuljanak, ezaltal csokkentve a piacon valo elbukdst. A fejlodo és atmeneti gazdasagokndl,
amelyek koziil a legtébb korlatozott erdforrdasokkal rendelkezik, a karriertandacsadasi
szolgéltatasok novelhetik a gyenge oktatasi és képzési erdforrasok igénybevételének
hatékonysagat. A szolgaltatasok a tarsadalmi egyenloséget és a befogaddast segitik elé oly
modon, hogy egyenld hozzaférést biztositanak a munkaerd-piaci és az oktatasi-képzési
lehetdségekhez kapcsolodo informdciokhoz.”

‘A karriermenedzsment készségek kozé tartoznak mindazon kompetenciak, amelyek az
egyének és a csoportok szamdra lehetové teszik, hogy strukturalt modon d&sszegyiijtsék,
elemezzék, Osszefoglaljdk és 6sszekapcsoljak mindazon képzési és foglalkoztatasi
informéaciokat, valamint készségeket, amelyek a dontések meghozatalahoz és végrehajtasahoz,
valamint az atmeneti idoszak levezényléséhez sziikségesek. (Euroguidance 2013)

E meghatarozasok kozil tobb elégséges és j6 eredménynek, kimenetnek tekinti az egyének
altal meghozott jobb munkaeré-piaci dontéseket, és elismeri azt is, hogy egy ilyen eredmenyt
nehéz meghatarozni (Vajon mit tett volna méskeépp az tgyfél? Jobb lett volna-e valahogy
mashogy?), és nehéz mérni.



Ezzel a fajta meghatarozassal nehéz elddnteni, mit tekintink ‘jé tanacsnak’. Ha a munkaba
allas a cél, a palyavalasztési elemek eltorpllnek. Ha az egyén valasztasa a cél, az azonnali
munkaba 4allas, mint kimenet tlinik kevésbé fontosnak. Csupan az nem vilagos, hogyan
javitsuk a tarsadalmi egyenl6séget. Tavolrol sincs egyetértés abban, hogyan kellene
hatékonyabban kihaszndlni a gyér eréforrasokat. Azokat a mechanizmusokat, amelyek mentén
egy esetleges rossz tanacs olyan dontésekhez vezet, amelyeket az ember a késdbbiek soran
megban, nem tanulmanyoztak. Ezek a kérdesek mind-mind olyan problémak, amelyeket nem
kénnyti megoldani.

E munka soran célunk, hogy megtalaljuk az tigyfél azon képességét, hogy felismerje a kivant
¢és kelléen j6 munkalehetdséget a valddi és hozzaférheté munkaerdpiacon, s versenyképes
erbfeszitéseket is tegyen annak érdekében, hogy elérje azt. Ezt is nehéz mérni, mivel a
versenyképes erdfeszités-tétel szubjektiv, és az ehhez sziikséges tettek is id6rdl idére masok
¢és masok attol fiiggéen, hogy milyen munkarol van sz6. Azon konkrétabb eredmény altal,
hogy van allasunk azonban ugy tlnik, elsiklunk egy fontos dolog felett: a karriert nem
egyetlen allas jelenti - életlink soran szamos alkalommal hozunk munkéval kapcsolatos
dontéseket eés irdnyitjuk-epitgetjik sajat karrieriinket, lehetéség szerint anélkiil, hogy igénybe
vennénk a draga allami segitséget, ez egy nagyobb, hosszitava elénynek tlinik. Tudomasul
kell venniink, hogy a mérés problémakat vet fel. A kutatashoz kapcsolodo ujabb kritikank az,
hogy az kevéshé kezeli megfelelden a problémakat, s sokkal jobban 6rvendenénk egy olyan
megkozelitésnek, amely alavethetd a legszigorubb fliggetlen, sziroprobaszertien ellendrzott
teszteknek.

A karriertandcsadds elmélete és hatranya

E munka nem sz6l mindazokrol a tanult elméletekrél, amelyek segitik a gyakorld
szakembereket az Ugyfeleknek valo tanacsadas terén. A tanacsadok azonban lehet, hogy
elgondolkodnak azon, hogy szemléletiik, s az altalunk felsorolt készségek késébb hogyan
illeszthetdk be az elméleti keretrendszerbe.

Probaltuk magunkat a lehet6 legnagyobb mértékben ahhoz tartani, amit bizonyitékok
tdmasztanak ala, amelynek eredményeként tobb uUgyfél kapott munkat, maradt
munkaviszonyban és kapott tobb fizetést. Ez a bizonyiték mindig viszonylagos: az egyik
munkamodszer ugy tlinik, jobban teljesit, mint a masik, vagy egy konkrét intézkedés esetében
rosszabb a masikndl. Nem probaltuk Osszehasonlitani a karriertandcsadasok kiilonb6zé
elmeleteit, mert

e az elméletek nem konnyen hizhatok ra egy 6sszehasonlitd tanulmanyra a

teljesitménymérések™ altal.

Foglalkoztunk a hatrany és a munkaerdpiac kapcsolataval is. Ez tavolrdl sem tekinthetd
egzakt tudoméanynak, s aggalyaink pragmatikus jellegliek: azt szeretnénk tisztazni, hogy mi
az, ami mikodik a munkaltatok, mi az Ugyfelek szdmara, s hogyan Ultessik at mindezt a
gyakorlatba. Nem probaltuk Osszehasonlitani a kiilonb6zé gazdasagi elméleteket és a
kiilonboz6, a joléti intézkedésekhez és a munkaerd-piaci tevékenységekhez kapcsolodd

! A jellemvonas-parosité rendszerekben egyértelmii kivételt talaltak, amelyet az ember kdrnyezet megfeleléshez
kapcsolodo elméletekbdl fejlesztettek ki. E jellemvonas-parosito rendszerek olyan meghatarozott és konkrét
eljarasok forrasaul szolgéltak, amelyek dolgozé embereket hasonlitottak dssze. Nekik is megvannak a sajat
korlataik és gyengeségeik, s nem nyujtottak megoldast szamukra a gazdasagi hatrany problémajara.



vitékat, eltekintve attol a nagyon alapvet6 szinttdl, hogy egy megfelel6 munkahely altalaban
véve j6 dolog az egyén, annak munkaltatdja és a tarsadalom szamara.

Nem probaltuk meg elemezni a hatrany okait sem. Egyértelmiinek tlinik szamunkra, hogy a
hatranynak a munkaerGpiacon lehetnek személyes, szocialis és gazdasagi okai. E okok
enyhitése a felszinen kivanatos. Munkank, hogy megkeressiik mindazokat az ellenszereket,
amelyek a foglalkoztatdsi tanacsadok, oktatok és foglalkoztatas-tamogatd szervezetek
hataskorébe tartoznak.

Szamos munka foglalkozik a tanacsadokkal szemben tdmasztott szakmai kdvetelményekkel,
amelyek kitérnek a toliik elvart tudésra is, és altalaban
e Kkarrierfejlesztési modellekkel és elméletekkel
e a valtoztatasi folyamattal, az atmenet id6szakaival és karrierciklusokkal
e akarriertervezési folyamat dsszetevoivel
e a karrierfejlesztés és a kozosségi szolgéalatok fobb szervezeteivel és erdforrasaival
foglalkoznak.

Ezek mind-mind hasznosak, de vagy aktiv résztvevokként, szerepl6kként jarulnak hozza a
foglalkoztatashoz és a karriertanacsadashoz, vagy nem. Azt mondhatjuk, hogy egy csekély
hattértudas és az elmélet ismerete értékes tudast jelent. E tudas csak segitheti a képzett
tanacsadot abban, hogy kritikusan gondolkodjon arrél, amit csinal, és arrol, hogyan csinalja
jobban. Egyikre sincs azonban bizonyitékunk. Elképzelhetd, hogy egy rossz elmélet rossz
gyakorlathoz vezethet, vagy, hogy egy jé gyakorlat korlatozott értelmezése korlatozza a
kapacitast.

Mindent figyelembe véve Ugy érezzik, hogy ugyanugy, ahogy az etikai kérdéseknél, itt is az a
szerencsés, ha kritikus szemlélettel tekintiink a jo, vagy kevésbé atgondolt gyakorlatra.
Onmagaban véve a tudasnak azonban Korlatozott értéke van, s az akar keretek kozé is
szorithatja, korlatozhatja is a gyakorlatot. Célunk, hogy a tudaselsajatitds és értékelés
készségeit a hatékony tanacsadd munkaeszkdzévé tegyik.

Tanulasi modszer

E beszamol6 elkészitéséhez attekintettilk a szakirodalmat annak érdekében, hogy a lehetd
legnagyobb mértékben a rendelkezésre allé bizonyitékokra tAmaszkodhassunk.

A Kkeresési folyamat kiterjedt a tananyagokra, a személyes ismeretekre és minden olyan
dokumentumra, amelynek kulcsszavai kozott megtalalhatdo volt, vagy amelyet a keresdk
‘kidobtak’ a tanacsadas szora. Sét, attekintettiik mind a 200 olyan dokumentumot, amelyre a
kereses soran feltartak kozil hivatkoztunk.

Eredetileg az volt a szandékunk, hogy az egyes tanulmanyokban feltart bizonyitékok
megbizhatdsaga, érvényessége €s mindsége (pontossaga €és az eredmények relevans volta)
alapjan felallitsunk egy szigoru rangsort. A célunk az volt, hogy meghatarozzuk:

e cgy, az RCT mddszereken alapuld, vagy j6 mindségii tanulmanyokra tdmaszkodo
skala alapjan a szilard kdvetkeztetések érvényességét azoknak a modszertanilag
gyengébb tanulmanyoknak, vagy tanulmanyokbdl készitett 6sszefoglaléknak a
segitségével, amelyek kevesebb jelentdséget tulajdonitottak az egymasnak



ellentmond6 bizonyitékokon alapuld allitdsoknak, vagy Ossze nem fliggd
eredményeknek, amelyek egy, vagy tobb tanulmanyban is eléfordultak.

e Azoknak a tanulmanyoknak a mindségét, amelyek explicit modon
meghatarozzak, illetve mérik mind a hatranyt, mind pedig a munkaer6-piaci
kompetenciat, és ertékelik a beavatkozasok hatasat azokhoz képest, akik
megbizottakat alkalmaznak, vagy nem tudjak kell6képpen meghatarozni a
hatranyt, vagy munkaer6-piaci kompetenciat, vagy korlatozott mertékben tudjak
értékelni a beavatkozdsok hatasat, egészen azokig a tanulményokig, amelyek
olyan informécidkat tartalmaznak, amelyek értékesek ugyan, de a hatranyhoz,
vagy a munkaeré-piaci kompetenciahoz kapcsolddnak, amely miatt hasznalatuk,
alkalmazasuk korultekintést igényel.

Figyelembe akartuk venni a tudomanyos hattérbizonyitékokat, kozvetlen és kozvetett
bizonyitékokat, valamint a téma szakért6i altal készitett kritikus, strukturdlt attekintést is, a
projektjelentéseket, esettanulmanyokat, egyéni eredményeket és modszereket azonban Ki
akartuk zarni, mivel azok nem Osszehasonlité jellegliek, nem ellendrzottek és nélkiilozik a
kiilsé kritikat.

Hamar vilagossa valt azonban, hogy e tanulmanyok kozil csak nagyon kevés felel meg a
legmagasabb szintli érvényességi és mindségi kovetelményeknek. Azok, amelyek valdoban
sz¢leskorlien Osszefliggd eredményekkel szolgéltak: mindig volt azonban egy olyan nehézség,
hogy kiilonbo6zo tigyfélcsoportokat, helyszineket, eltérd életszinvonalu és gazdasagi hattérrel
rendelkezd személyeket vontak be a kutatasokba.

Nagyon kevés azonban az szirOprobaszeriien vett adatokat alapul vevd, ellendrzott
tanulmany, amely Osszevetheté munkaer6-piaci képzési csoportterveket (JOBS I, JOBS I,
Changing Wonky Beliefs modellek) alkalmaz arra, hogy segitse a munkanélkiliek altalanos
csoportjabol azon ligyfélcsoportokat, amelyek egyértelmii hasonldsagot mutatnak egymassal.
Jo eredményeik szembetiindek, s hissziik, hogy a lehetd legjobb alappal szolgalnak. Vannak
mas, jo mindségli tanulmanyok is a tanulasi nehézségekkel és munkahelyi, mentalis egészségi
problémakkal kiizdé emberekkel kapcsolatban, amelyek egy masik szolgaltatasi konstrukciot
(az IPS modellt) alkalmazzék. E két tipus szolgaltatasnyujtasi modellje eltér egymastol, de az
alkalmazott modszerek atjarhatok és nem 6sszeegyeztethetetlenek egyméassal. Ugy gondoljuk,
hogy érdemes azok eredményeit egymas mellé tenni, és azok altalanos készsegekkel és
maodszerekkel kapcsolatos eredményeit egyitt figyelembe venni.

A kutatasok koziil kevés a j6 mindségli tanulmény, s ezek ellentmondasos eredményekkel
szolgéalnak, egy esetben pedig ténylegesen kart okoztak. E szolgaltatasok sikertelenségének
okat megtalalni nem konnyli, s maguk a sajat kutatoik is dva intenek attél, hogy
kdvetkeztetéseket vonjunk le pl. az egyik esetben a végrehajtasaval, vagy a masik esetben
annak minéségével kapcsolatban. Megitélésiink szerint - €s ez a mi megitélésiink, és nem tény
— ezen eredmények nem akadalyoznak benniinket abban, hogy levonjuk a magunk
kovetkeztetéseit. Ovatossagra intenek azonban benniinket: jo eredményeket csak jol
megtervezett, atgondolt, er6forrdsokkal megtdmogatott, vilagos célokkal nyujtott
szolgaltatasokkal, hatarozott intézkedésekkel es képzett személyzettel lehet elérni.

Az éltalunk vizsgalt anyagok jelentds része:
e nem hasznalt véletlenszertien ellendrzott teszteket
e cgymastol eltérd szolgaltatasokat hasonlitott Gssze
e aszolgaltatasok szakmai attekintése volt



e a karriertanicsadasi szolgaltatdsok szakmai el6irasaira helyezte a hangsulyt, nem tett
azonban kiilonbséget akozott, hogy mi mitkddik és mi nem az emberek munkéaba
segitése terén.

e A hihetd, de nem alatamasztott elgondolasokat helyezte el6térbe

e megismételt egy korabbi munkat

e olyan intézkedéseket vezetett be, illetve timogatott, amelyek latszolag nem értelmiien
indokolhatok.

Ugy éreztilk, hogy ezek sokat nyomtak a latba, mivel szakmai véleményt képviseltek:
botorsag lett volna figyelmen kivil hagyni, vagy ellentmondani nekik. S szinte minden egyes
esetben az deriil ki, hogy nincs ellentmondéas akozott, ami miikodik, s amit bemutattak.
Feltino kivétel mutatkozik:

e az allaskeresési erdfeszitések lankaddsa és a munkanélkiiliség egyre hosszabbodd
id6tartama kozott. Ez széles korben elvart és elfogadott, a tényleges tamogatas
azonban gyenge ¢€s nem egyértelmil.

e viszonylagos eldényt élveznek a magén, az allami és a nem korményzati szolgéltatok.
Bar jellemzdéen megkapjak a szakmai tandcsadéast a megfeleld intézményekt6l, nem
talaltunk bizonyitékot arra, hogy az ezekhez hasonlithatd szolgaltatdsok -
jogallasuknal, vagy tulajdonosi koriikbél addéddéan — jobban, vagy rosszabbul
teljesitenenek.

Néhany szolgaltatast, kdztik néhany jol ismert és széles korben alkalmazott olyan Uzleti
terméket, amelyet azzal a céllal hoztak létre, hogy hatékony legyen, nem igazoltak a
bizonyitékok, és jelentés sulytl bizonyitékok szoltak ellene. Ezeket nem soroltuk fel az
eredményeink kdzott.

A szakirodalom szdmos leirast és hatekonysagi jelentést emlit, mindez azonban alig tébb mint
reklamanyag. A szakképzd intézmények kitartanak tanfolyamaik hatékonysaga mellett. A
programszolgaltatdk csak olyan ‘bizonyitékot’ tartak fel a kormanyzat megkeresésére, amely
csupan a sajat rendelkezesukon alapul. A gyakorld szakemberek korai beavatkozast
stirgetnek, s nem gondolnak az ebbdl kovetkezd holtstly-hatdsokra: ezekre szamos, nem
éppen éplletes peldat talalhatunk.

Csupan kevés tanulmany értékeli, illetve vizsgalja a tandcsadok készsegeit. Azt, hogy
nagyrészt mit, vagy hogyan is kellene tennie egy tanacsadénak, s miféle programban, azt
gyakran csak kodositve irjak le, s nem vetik ald semmiféle szigoru vizsgalatnak. Néhany jo
mindségii tanulmany kitér ugyan e hianyzo részletre, de a jelentések es a modszerek nagyobb
része olyan tevékenységeket és elméleteket ir le, amelyeket nem tamasztanak ala
bizonyitékok.

Annak eldontését, hogy mely tanacsadoi készségek hatékonyak, s melyek nem, gatolja az
egész programok, vagy a nagy tevékenységcsoportok értékelési gyakorlata. Gyakran
hivatkoznak pl. ‘az tigyfelekkel valo torédésre’, az Ugyfelek felhatalmazéséara, vagy ‘az egész
emberre hatdo megkdzelitésre’, de ezeket ritkan elemzik kelld mélységben ahhoz, hogy meg
tudjak mondani nekiink, hogy mit is kell tennlink. Ha ilyen mértékben altalanositunk, egy
rabszolgahajcsar azt mondhatja magardl, hogy jol végzi a tandcsadast: bizonyara akkor is
‘elkoteleznek’, motivalnak és ‘erdsitenek’, ha ostorral teszik azt. Ez a bizonyitéknak egy
olyan gyenge pontja, amely miatt nehéz felismerni, hogy mi az, ami hatékony.



A szilard bizonyitékok hidnya arra késztetett benniinket, hogy egyéb mas forrdsokhoz
forduljunk, amelyek miikodnek. A j6 mindségli tanulmanyok szolgaltatistervezésében a
pszicholdgiai fogalmak alkalmazésa, a tanacsadas, Utmutatas szorosan kapcsolodd, rokon
szakteriiletein folytatott tanulmanyok lehetévé tették szadmunkra, hogy a karrier ¢és
foglalkoztatasi tanacsadok hatékony készségeinek listdjara felvegyiik mindazt, amirdl ugy
gondoljuk, hogy értékes lehet. Am e kapcsolodasok logikaja a mienk, s azt a kovetkezékben
alapos, magas szintii teszteknek kell alavetniink.

Egy masik kérdés is emlitést érdemel. A szakirodalom nagyrészt egyes célcsoportokrdl szol:

e a fogyatékkal ¢l6 személyek foglalkoztatdsi tdmogatasat szélesebb korben
vizsgaltak és szamoltak be réla, mint pl. az etnikai kisebbségekét, vagy a
gondozokét. Ezzel nem azt akarjuk mondani, hogy az utobbi csoportokra, vagy
masokra nem szegezddik elegendd figyelem. A szakirodalom azonban talan tgy
tekint a fogyatékkal élokre, mint akiknek ‘személyes segitsegnyujtasra van
szlikséglk’, tehat a segitség mindségét vitatja inkabb, mig mas csoportokat
szocialisan hatranyosnak tekinthet, igy nagyobb gondot fordit tarsadalmi
korulményeik javitasara, mint arra, hogy biztositsa, hogy kompetensek legyenek
a munkaer6piacon. Ez magyarazatul szolgalhat a kutatas és az eljaras hangsulyai
kozotti kulonbségekre, amelyeket mar lattunk.

o A fiatalok nagyobb figyelmet kapnak. Ez kétségkivul azért van igy, mert abban a
pillanatban, hogy belépnek a munkaerdpiacra, hatasok érik Oket, s ésszeriinek,
indokoltnak tlinhet, ha frissességiiket és tapasztalatlansagukat ilyen modon
kompenzaljuk. De tavolrol sem magatdl értet6do, hogy ‘hatranyt szenvednek’,
legalabbis abban az értelemben, hogy mi meghataroztuk a hatranyt. Az sem
vilagos, hogy milyen szandékai és mérheté eredményei vannak az iskolat és a
féiskolat befejezOk Kkarriertanicsadasanak: az egyes szerzOk mas-mas
modszereket alkalmaznak.

E helyzettel és a bizonyitékok eltérd voltaval szembesiilve arra a kovetkeztetésre jutottunk,
hogy ami miikodik az egyik tarsadalmi csoportnal, az mikodni fog a masiknal is, feltéve,
hogy tiszteletben tartjuk az egyén és a kozosség sziiksegleteit, igényeit. Ezt a feltételezést arra
alapozzuk, hogy szilard bizonyiték van erre a viselkedéspszicholdgiai szakirodalomban.

Uj szemléletek és technolégidk

Tudatosan Kkeriltik néhany érdekes és igeretes megkozelités feltdrasat — ennek egyik
legszembetindbb példdja a szamitogépes technoldgia alkalmazésa, a masik pedig a
biblioterapia. A munka mennyisége és e teriiletek nagyon gyors, rohamos fejlodése arra
késztetett benniinket, hogy e ismertetést csupan azokra a tevékenységekre korlatozzuk,
amelyek jelentds energiat igényelnek a csoportokkal, vagy egyénekkel kozvetleniil dolgozé
oktatotol vagy tanacsadotol. Azt persze elismerjik, hogy az 0j szemléletek hatékonyan
beilleszthetdk a személyes tanicsadasi modszerek kozé, de tgy éreztiik, hogy jelenlegi
céljainkon tulmutat az, ha olyan mértékben tanulmanyoznank Oket, amennyire az sziikséges
lenne.

Mi az, hogy ‘Hatrany’?

Témank a hatranyos helyzetii emberek karrier, és foglalkoztatasi tanacsadasa.



Szdmos okot taldlhatndnk a munkaerdpiacon nem hatranyos helyzetli embereknek nytjtott
karriertanacsadasra is, ez azonban nem célunk. Azt szeretnénk vizsgélni, hogy a sok nem
dolgozd embert, - akik gyakran beazonosithat6an olyan tarsadalmi csoportokhoz tartoznak,
ahol a munkanélkiliségi mutatok meghaladjak az atlagot — hogyan tudnank a leheté legjobban
segiteni. Ha vannak a sajat helyzetiikben olyan egyedi, egyéni szikségleteik, amiket nem
elégitenek ki a ‘hagyoményos’ szolgaltatasok, akkor a méltanyossag megvaldsuldsa és a
gazdasagi hatékonysag azt kivanja, hogy valamit tenniink kell annak érdekében, hogy segiteni
tudjunk.

Az, hogy segiteni kell rajtuk, az dontéshozdi megallapodas kérdése Eurdpa-szerte. A tartds
munkanélkiiliség magas eldforduldsa minden orszagban aggodalmat kelt. A bevandorlokra, az
etnikai kisebbségekre, a fogyatékkal élokre, a bortonbdl szabadultakra, a gazdasagilag most
talpra allo térségekre, a vallasi és kulturdlis kisebbségekre mind-mind ugy tekintenek, hogy
gyengitik a gazdasagot, mivel csokkent mértékben vallalnak munkat, karos hatassal vannak a
politikai egységre, s talan 6k azok, akik a legegyértelmiibben, s méltanytalanul jarulnak hozzé
az emberek szegénysegehez. Ezeket a kérdéseket nem szabad figyelmen kivil hagyni, azok a
politikai program szerves részei volta, s hosszu évek 6ta nem tortént ezekkel kapcsolatban
érdemi valtozas a statisztikakban.

A benniinket érdeklé kozos tényezd, amely minden tarsadalmi csoportra vonatkozik, az a
gazdasagi kirekesztddés. Sok olyan ember van, aki példaul fogyatékkal €16, de teljes értékii
munkat végez, s maga is jol menedzseli a karrierjét. A fogyatékossdg megnehezitheti a
gazdasagban valo részvételt, de nem egyenld azzal, hogy gazdasagi hatrany. Az europai roma
emberek szdmos tekintetben ki vannak rekesztve orszaguk szocialis életébdl: szegénységtol és
munkanélkiiliségtol sujtottak. De még kozottiik is akadnak olyanok, akik a gazdasadgban
tevékenykednek, és jol teljesitenek. Az, hogy valaki roma szarmazasd, megneheziti ugyan a
dolgokat, de nem jelent hatranyt.

Egy alapos tanulmanyban Pleace kimutatta, hogy a probaidére felfiiggesztett blinelkovetdk
szdmos problémaval néznek szembe, koztik mentélis egészségugyi problémékkal,
kabitoszerrel vald visszaéléssel, a keszségek hianyaval, a munkahelyi kornyezetekhez valo
gyenge alkalmazkodassal, az énbizalom,- és dnbecslilés hianyaval.

Pleace egy alapos, a probaidore felfliggesztett elkdvetok korében végzett tanulmdnyban
Kimutatta, hogy a prébaidére felfiiggesztett elkdveték szamos problémaval szembesiilnek,
kdztik a mentalis egészséglgyi problémakkal és az anyagtuladagolas gondjaival, a készségek
hianyaval, a munkakdrnyezetekhez valo gyenge alkalmazkodéssal, az ©6nbizalom és az
onbecsulés hidnyaval. E tényezdk jelentds mértékben hozzajarulnak ahhoz, hogy az elkovetok
nem lesznek versenyképesek, s nem lesznek motivaltak sem. Tévesen gondolnank azonban,
hogy minden elkdvetd egyforman szenved, vagy ugyanolyan értelemben hatranyos helyzeti.
Ez annyira igy van, hogy a Building Bridges to Employment-ben (Epitsiink hidakat a
foglalkoztatdshoz!) azt olvashatjuk, hogy ‘A jelenleg rendelkezésiunkre &ll6 bizonyitékok
tulsdgosan gyengék, silanyak ahhoz, hogy abbdl szilard kovetkeztetéseket lehessen levonni a
KUlbnbozé elkovetdket érinté foglalkoztatasi beavatkozasok értékére vonatkozéan.” Nézetink
szerint € bizonytalansag részben annak tudhatd be, hogy az elkovetdket egyetlen csoportként
kezeljuk.

Mig ez azt sugallja, hogy valamilyen, - a megnevezhetd csoportokra szabott - intézkedés
lenne kivanatos, s el kell ismerniink annak fontossagat , hogy vannak killonbségek abban a



tekintetben, hogy az egyes csoportokat hogyan kezeljuk, milyen rendeletek és torvények
szerint, milyen megkiilonboztetd gyakorlatok mentén, stb. - ez ugyanakkor azt is sugallja,
hogy a gazdasagi hatrany egyes csoportokban gyakrabban eléfordul, de a csoporttagsag
egyeéni szintjén 6nmagaban nem feltétlendl jelent szlikséges és elégséges jogcimet.

Eurdpaban a munkanélkiiliség atlagos id6tartama az 1980-as évek eleje 6ta 15 honap kordl
mozog, eltekintve az 1990-2000 ko6zotti idészaktol, amikor a gazdasagi fellendiilés és talan az
Uj orszagok belépése is alacsony, 3,8-as (1989) és 5,7-es (1991) értéket eredményezett,
amelyet egy gyors emelkedés kdvetett egészen az 1989 elétti értékekig, 2006-ban pedig
Kivételes, 19,2-es csucsot ért el. Az, ha egy atlagember ilyen hossza idén at munkanélkiili,
valamilyen strukturalis deficit jele kell, hogy legyen.

Sok orszagban a tartés munkanélkiliséget a foglalkoztatasi programokba vald belépési
jogosultsdg mutatdjaként alkalmazzak. A tartés munkanélkiliség, amely altalaban tébb mint
egy ¢év munka nélkiil eltoltott idot jelent, kétségkiviil hozzajarul a szegénységhez, s jelezheti s
jelezheti a versenyképesség valamiféle hidnyat. Ez azonban nem egyenlé a hatrannyal. Ez
kimutathat6, ha 6sszevetjilk a munkanélkiiliség iddtartamahoz kapcsol6d6 adatokat azzal, ha
minden embernek egyenl esélye lenne munkat talalni®. Az eredmények azt mutatjak, hogy a
valodi tartds munkanelkiliség nagyobb, mint azt az ‘esélyegyenl6ség’ mellett vartak volna, de
csupan mintegy 10%-kal. Azt gondoljuk, hogy ez mutatja az esely fontossagat a
munkanélkiliség eloszlasaban: a tartos munkanélkiliség nagy része 6hatatlanul annak tudhaté
be, hogy az embereknek nincs szerencséjik a munkakeresés soran, nem pedig annak
valamilyen velesziletett hatranynak.

Azt viszont hatdrozottan tudjuk, hogy egyes csoportok rosszabbul teljesitenek, mint masok, s
azt is tudjuk, hogy akik hosszabb tavon munkanélkuliek, azoknak kevesebb az esélyiik arra,
hogy kitdrjenek a munkanélkiiliségbdl, mint azoknak, akik csak nemrégiben valtak
munkanélkiiliekké, amint az ugyanezekbdl az adatokbdl kimutathatd. Nehéz helyzetben
talaljuk tehat magunkat, amikor a gazdasagi hatranyt akarjuk meghatarozni: - egyarént
pontatlan a munkanélkiiliség id6tartama €és a csoporttagsag, mivel ezeket csupan gyenge,
potintézkedésnek tekinthetjuk arra a célra, amelyet meg akarunk oldani. A mi
szempontunkbdl az allaskeresésben vald érdekeltséghez kellene egy jobb meghatarozas,
amely kozvetleniil targyalna a kérdést, s csak ezt kovetden kellene az abbol kovetkezd
meghatarozas értékelésének utananézni.

Mi tehat a hatrany meghatarozasaul a kovetkezdt valasztottuk:

‘barmely okbdl kifolydlag valé képtelenség arra, hogy valaki méltanyos korulmények

kozott felvegye a versenyt a tobbséggel a munkaerépiac egy realisan kivalasztott

szektordban’

- képtelenség azért, mert az illeté nem rendelkezik valamely olyan relevans tényezdvel, amely
a siker zaloga lehetne, legyen az akar az 6nbizalom, a képességek, vagy a hit.

- barmely okbdl kifolydlag beletartozhat minden és barmely olyan tényezd, s pl.
diszkriminacio, torvénykezés, gyenge tamogatd programok, képzdintézmények hianya, stb.

% A szamitas ugy végezhetd el, ha a munkanélkiiliségbél az egyes idészakokban kilépSk tényleges aranyét
Osszehasonlitjuk azzal, ha a kilépék szama minden egyes id6szakban egyforma lenne. Az idézett adatok a
szerzoknek az Egyesiilt Kiralysagban mért munkanélkiiliségi statisztikak id6tartaman alapulnak.



- a verseny annak a szlkségét jelenti, hogy bizonyos eréfeszitéseket kell tenni annak
érdekében, hogy az ember megtalaljon és elnyerjen egy allast, vagy, hogy 6nfoglalkoztatdva
valhasson a jelenlegi kérilmények kozott.

- A val6sagban azt jelenti, hogy az egyéni vagyak helyett uralni kell a munkaerdpiacot. Senki
nem teremthet olyan lehet6séget, ami ott nincs jelen. Azt sem varhatjak el — a szerencsét és
a rossz toborzést félretéve —, hogy olyan dolgokért versenyezzenek, amikre nem képesek.
Mindenkinek értékelnie kell torekvéseinek ésszeriiségét, s a 1écet a sajat helyzetéhez képest
kell feljebb, vagy lejjebb igazitania.

- A munkaerdpiac a munka globalis vagy helyi elérhetdségét jelenti.

Ez a meghatarozas nem mindenkit télt majd el 6rommel, de azt gondoljuk, hogy figyelembe
veszi az egyen szikségleteit és a tanacsadd céljat. Ha ez azzal jar, hogy egyes kivaltsagos
hattérrel rendelkezdket hatranyosnak mindsitiink, 4m legyen.

Elismerjik, hogy:

e egyes csoportoknak (pl. nyelvi kisebbségeknek) olyan tdmogatasra van szikségik,
amelyet kifejezetten rajuk szabtak — nem fogjuk katalogizalni vagy kritizalni azokat a
segitsegfajtakat, amelyeket az emberek megkaphatnak

e meghatarozasunk az egyének munkaeré-piaci helyzetének ertékelésén alapul

e cennek alapul vétele nem jelenti azt, hogy az olyan, fontos munkaerd-piaci tényezoket,
mint a lakhatas, a kvétadk, a tamogatasok, a szocialis segélyek, az oktatas, stb.
figyelmen kivil kellene hagyni a foglalkoztatési tanacsadas soran

e e meghatarozas ertelmében a ‘karriertanacsadas’ és ‘foglalkoztatasi tanacsadas’
hasznalatat mas szerzékéhez képest lesziikitettiik.

o feltételezésiink szerint az, ami muikddik, az tovabborokitddik az egyes kockdzati
csoportok kozott. Elismerjuk, hogy testreszabott szolgaltatasokra van sziikseg ahhoz,
hogy a fébb elemeket biztositani tudjuk, a szakirodalomban semmi ennek
ellentmondot nem talaltunk.

Meghatarozasunk kodzvetlenll egy olyan szemlélethez vezet, amely segit megoldani annak
problémajat, hogy kivalasszuk, hogy kiket segitsiink, és hogyan segitsiik dket.

Az aktiv 0sszetevok kivalasztasa

A mi értelmezésiink szerint a szakirodalomban szamos értelmezése van a foglalkoztatasi
tandcsadasnak és a tamogatasnak, a karriertanacsadasnak pedig még tobb.

Szeretnénk minél mélyebbre asni abban a tekintetben, hogy fényt deritstink arra, mi az, ami
hatékony a foglalkoztatasi és karriertanacsadasban. Ehhez el6szor

- az aktiv Osszetevodt kell értelmezniink, amely nélkiil a szolgéltatds nem lenne jobb, mint
az, ha nem avatkozunk be, és amely ugy tiinik, hogy noveli az tigyfelek munkaer6-piaci
kompetenciajat

- kiils6 Osszetevok: az aktiv OsszetevOhoz sziikséges ‘végrehajtdé anyagok’, mint pl.
regisztracios Urlapok, tigyintézés, stb. Ezek hozzajarulnak az aktiv 6sszetevokhoz, de azok
hianyaban inaktivak.

- Inaktiv Osszetevok és placebok: azok a beavatkozasok, amelyek nem rendelkeznek
azokkal az aktiv dsszetevOkkel, amelyeket a bizonyitékban taldltunk, amelyek befolyésolt



gyakorolhatnak az lgyfelekre. Ebbe a kategdriaba néhany arra érdemes és vonatkozo
maodszer sorolhat6. Bar az azt igazold bizonyitékok, hogy melyek ezek, nem szilardak,
érdemes dvatosnak lenniink, hogy ne okozzunk kart az tgyfeleknek azzal, hogy ilyen
beavatkozasokra hagyatkozunk.

A bizonyitékok attekintése sordn nehéz volt kiilonbséget tenni az aktiv €s inaktiv 6sszetevok,
valamint a kiils6 osszetevok kozott. Az egymasra gyakorolt hatds és a hdromszdgelés szerint
megneveztiik az aktiv Osszetevoket: a sikeres programok jo eredménnyel zarult probai mind
ugyanabba az irdnyba mutatnak. Bar nem zarhatjuk ki azt, hogy ez azért van, mert néhany
tényezdjlik kozos (pl. a kivitelezésiik hasonldsaga), azaltal, hogy Osszehasonlitottuk dket a
hozzajuk szorosan kapcsolodd gyakorlatokkal (hatékony tanacsadasi technikék,
magatartasvaltozas, készségfejlesztés) és nem talaltunk eltérést, nagy magabiztossaggal
mondhatjuk, hogy ezek jé és aktiv szerepet toltenek be a programokban.

A hatékony munkavégzés bizonysagat 6vatosan kell kezelniink: szilard bizonyiték van arra,
hogy a szolgaltatasnyujtads leghatékonyabb modelljei nem mindig sikeresek, s a kudarc
okéanak megtalaldsahoz a tetem felboncolasa nem konnyt. Példaul a sulyos mentalis egészségi
problémakkal kiizdd6 emberek Egyéni FElhelyezési és Tamogatasi modelljét szamos
tanulmanyban tdmogatjak, &m amikor azt egy alkalommal az Egyesilt Kirdlysagban
vegrehajtottak, akkor ‘nem volt bizonyiték arra, hogy az IPS jelentés elényre tett volna szert
abban a tekintetben, hogy 1 éves utankdvetés mellett versenyképes foglalkoztatast ért volna el,
amely az optimalist alulmulé végrehajtast tikroz. Az IPS végrehajtasa az Egyesult Kiralysag
viszonylataban -, ahol az Egyéni Elhelyezés és Tamogatds nem szerves része a mentélis
egészséglgyi szolgaltatasoknak - kihivast jelenthet, a gazdasagi ellentorekvések pedig a
sulyos mentalis betegséggel élok, valamint a pszichiatriai szakemberek alacsony szintii
motivaltsdgat eredményezhetik., s a kiilonb6z6 modelleket Osszehasonlitva: E cikk a
tamogatott foglalkoztatas két megkozelitésének: az Egyéni Elhelyezés és Tamogatasnak (IPS)
és a Csoportos Készségek Tréningnek(GST) a netto, azaz tiszta elényeit targyalja, amelyeket
egy véletlenszeriien végrehajtott proba keretében hasonlitottak ossze. Bar az elobbi elemzés
azt mutatta, hogy az IPS résztvevoi jelentésen nagyobb valosziniiséggel taldltak munkat, t6bb
munkadrat dolgoztak, és magasabb keresettel rendelkeztek, a két program nett6 haszna kdzott
nem volt jelentos eltérés. (Clark et al. 1998)

A tanacsadok és az ugyfelek preferencidi eltérnek egymastol. Egy tanulmény soran az
tgyfeleket és tanacsadodikat, hogy allitsak sorrendbe a szolgaltatas elemeit aszerint, hogy
melyiket tartjak a legfontosabbnak. A kiilonbség szembetling: az tigyfelek a foglalkoztatasi
tanacsadas bonyolult és idéigényes tarsas készségeinek és a személykdzpontl tervezésnek
adtak a legmagasabb értékelést, mig a tandcsadok a szakmai mddszereknek tulajdonitottak
nagyobb jelentdséget.

1. tablazat: Az ugyfelek és a tandcsaddk fontossagi sorrendje
Fontossagi sorrend

Ugyfelek Tanéacsadok

1. Foglalkoztatasi tanacsadas A munka reszfolyamatokra
bontéasa




Személykdzpontu tervezés Munkakori tamogatés

Munkakéri tamogatas Profilalkotas

4. A munka részfolyamatokra | Foglalkoztatasi tanacsadas
bontéasa

5. Profilirozas Személykdzpontu tervezes

(Wolf-Branigin 2000-t61 atvéve)

A kovetkeztetésunk az, hogy a bizonyitékok egyensulya az tgyfelek (kliensek) véleményének

kedvez.

Van nehany dolog, amit egyhangulag hatékonynak tekintink, amelyre azonban tudoméanyos
igazolast, bizonyitékot nem taldlunk. Nem talaltunk szilard bizonyitékot, s kdvetkeztetéseket
csak gyenge mindségli tanulmanyokbdl, esetjelentésekbdl, vagy korabbi meggydzodések és
szOvegek ismétlédésébol vontuk le az aldbbiakra vonatkozoan:

az Allam altal nyujtott szolgéltatasok nem teljesitenek jobban akkor, ha azokat for-
profit magancégeknek, vagy nem kormanyzati szervezeteknek adjak ki. Az allami
szolgaltatok azonban néha a kiszerzddési politikanak koszonhetéen sokkal
alacsonyabb szintli er6forrasokat kapnak, mint a tobbi szektorban mikddok, s
ezaltal azt a benyomast keltik, hogy jobb teljesitményt nyujtanak.(Davies 2008).
Az OECD anélkil tadmogatja, hogy a foglalkoztatdsi programok az
onkormanyzatoktol =~ magancégekhez  keriiljenek, = hogy  egyértelmiien,
bizonyitékokon alapuléan igazolhaté lenne a jobb teljesitmény, s szdmos orszag
vette 4t ezt a politikét.

hogy a tamogatasok es a segélyek segitik, vagy gatoljak a gazdasagilag
kirekesztett, lemorzsolddott emberek foglalkoztatdsat. Ezek gyakran hasznalt
politikai eszk6zok, s ezek részletes kritikaja tulmutat e munka keretein. Elég, ha
megjegyezzikk, az EU egyes orszagaiban gydkeresen eltéré jogalkotasi
rendszereknek sem sikeriilt igazolni, hogy egyik megkozelités magasabb rendi
lenne a masikndl. Erds a gyanunk, hogy a segélyek, az adomanyok és a
szabalyozds nem tartoznak azon kulcsfontossdgu dolgok kozé, amelyek
hozzéjarulnak ahhoz, hogy az emberek allast talaljanak.

hogy a munkanélkilieknek nydjtott szolgaltatdsok professzionalizélasa
(professzionalis szintre emelése) - amelyet szamos orszagban folytatnak -
valgjaban sikeres. Ez nyilvanvaloan fontos, a szolgaltatdsok magas szintl
professzionalizalasa, a magas szintii etika betartatasa és az egészséges nevelés,
amely kivanatos cél. Azonban csupan masodlagos és gyenge kapcsolddasokat
latunk a ‘szakmai’ tevékenysegek leirasai és azon leirdsok kozott, amelyek arrol
szblnak, hogy mi az, ami mitkodik. Hissziik, hogy egy nem hatékony szolgaltatas
is nyujthaté professzionalisan, vagyis — egy bizonyos mértékig — etikusan,
kovetkezetesen, huménusan, alacsony aron, idében, stb.




Vagyis az altalunk Osszegy(ijttt bizonyitékok tobbnyire arra a kovetkeztetésre juttattak
benniinket, hogy magabiztosak lehetiink azzal kapcsolatban, hogy mi az, ami miikodik a
tanacsadoi készségek és magatartas teriletén.

Karrierprogramok és karriereszkozok

Programterv
E munkaban féként az tigyfél és a tanacsadoja kozotti parbeszédre helyezziik a hangsulyt.
Vilagszerte szinvonalas tanulmanyok igazoljak, hogy e kapcsolat egy — sok esetben a —
mozgatdrugoja az ligyfeél fejlodésének, elérehaladasanak. Valdszinii, hogy még ott is, ahol a
programok jo erdéforrasokat kinalnak az tigyfeleknek, a silany mindségii kapcsolat aldashatja
azok hatékonysagat.

Lattunk néhany tervet (a Kezdeti Elhelyezési és Tamogatasi Modell a Jobs Programbdl és a
Changing Wonky Beliefs program jé példak erre), amelyek hatékonyan nydujtottak
foglalkoztatasi tanacsadast, és gondosan értékelték Oket.

A sikeres terveken belul talalhatok:

e az erds bazissal rendelkezd tamogatd tligyfeleket segitd pszicholdgiai intézkedések és
szemléletek

e a tanacsaddknak és oktatoknak javasolt magatartas, amely hasonlit mas teruletek jol
kutatott szemléleteihez.

e a program és a munkaer6-piac kozvetlen kapcsolatai. E kapcsolatok kozil harom
példa allaskeresési és networking technikak tertletén nydjt képzést és személyes
tamogatast nyujt a munkaba 4llas sordn, s magas szintli kapcsolatokat apol a helyi
munkaltatoval.

Véleményiink szerint erre sziikség is van. A programterv lehet rugalmas mindaddig, amig

ezt a szinvonalat megtartja.

Tudas és Eszkdzok
Tanulményunk arr6l sz6l, hogy a tanacsadok hogyan dolgoznak kozvetlenul egyiitt az
emberekkel vagy csoportokkal annak érdekében, hogy képessé tegyék Oket arra, hogy
hatékonyak legyenek a munkaerd-piacon.

Elismerjuk, hogy szamos olyan hatékony és gyakorlati eszkdz, modszer, tanitasi segédeszkoz
van, amely e munka szolgalataba allithatd. Ezek kozé tartoznak az olyan jél validalt eljarasok,
mint Holland jellemvonas-feladatparositasa, a személyes betekintést nyujto érdekes eszkdzok,
mint pl. a kartyacsoportositd jatékok, a karrierfejlesztéshez kapcsolédd elméletek és a
hozzéjuk kapcsol6do tanacsadasi technikak.

Ezek kozll sokuk hatékonysagara kevés kozvetlen bizonyitékot lattunk: még a sok, hogyan
irjunk jo 6neéletrajzot képzés és Gtmutato se hozott szinte semmi eredményt, s egyik sem volt
fajsulyos, még az, hogy ha kell, akkor az ember meg tud irni egy onéletrajzot, az csak jé
dolog lehet, ahogy az is, ha gyakorolhatja az interjut, vagy jo a halézatepitésben és ért a
valasztott szakméjahoz.

A diagnosztikus eszkdzok hasznalatdnak még akkor is vannak kockézatai, ha gondosan és
szakaszeriien hasznaljuk, alkalmazzuk azokat. Pleace2009 a ‘Jobb lakhatas és foglalkoztatasi



kimenetek biztositasa probaidén levé elkovetdk szamara c. dolgozatdban ramutatott, hogy’ az
olyan alapveto problémdk azonositisdra készitett diagnosztikai eszkozok, mint a szamoldsi
keszség es az irdstudas ugy tekintheték, mint az elkovetdk (vagy az iigyfelek), mint kompetens
és jo keépességii felnottek énképével szemben tamasztott kihivasok, illetve az énképiikkel
szemben tett fenyegetések ’

Célunk tehat, hogy megtalaljuk azt a tandcsadasi helyzetet és azokat a tényezbket, amelyek
olyan helyzetet teremtenek, ahol a legjobban hasznat lehet venni az ilyen eszkézoknek és
modszereknek. Nem probaltuk meg katalogizalni, de még csak leirni sem 6ket részleteikben.

Barhol is talaltuk szembe magunkat az allaskereséshez sziikséges tudaskdvetelményekkel —
mint pl. a helyi munkaerd-piac ismerete, a joléti rendelkezések ismerete, a bérek ismerete, stb.
— a mi allaspontunk az, hogy a tudaselsajatitas készségét kell elosegiteniink, nem pedig magat
a tudast. Mi inkébb Ggy gondolunk az emberekre, - a tanacsaddkra és az tgyfelekre - mint
akik képesek arra, hogy Kkitaldljak — nem pedig megmondjak nekik -, hogy mire kell
emlékezniiik, és amikor az informécidra szikség van, akkor nem annak tartalméat nézzik,
hanem azt, hogy a tanacsado hogyan teheti azt a lehet6 leghasznosabba az tigyfél szamara.

2. Segitokész otletek: legyiink masok!

Fontos, hogy a tanacsadok és azok szervezetei megértsék, hogy mi is torténik egy tanacsadoi
kapcsolatban, és felismerjék, hogy nem minden miikodik egyforman jol, és hogy vannak
dolgok, amik hatékonynak tiinnek, de csekély eredménnyel jarnak, vagy éppenséggel kart
okoznak.

Ebben a szakaszban néhany meghatarozast és dtletet mutatunk be, hogy segitsiik azon aktiv
Osszetevok és tényezok tisztazasat, amelyek eredménnyel jarnak, elkiilonitsiik a hatékonyt a
hatastalantdl, a sziikségest a nem kivanttol, a hasznosat a karostol. Nem mindig egyértelmdi,
hogy melyik melyik, a tanacsadoknak pedig tisztaban kell lenniik azzal, hogy olyan
komplikalt dolgokkal foglalkoznak, amiknek nem vart kovetkezményei lehetnek.

Aktiv Munkaerdpiac Programok (ALMP-K)

A legtobb — ha nem minden — eurdpai orszag kinal Aktiv Munkaerépiac Programokat
(ALMP-ket), amelyek a tdmogatést kapoktol, néha a munkéltatoktol megkovetelik, hogy
tegyenek eleget azon kotelezettségiiknek, hogy tdmogatasuk feltételeként keressenek és
vallaljanak munkat. Sok orszagban ez nagyon nagymértékii, a bruttdé nemzeti Ossztermék
jelentds hanyadat teszi ki, €s nagy politikai jelentdséggel bir.

A nemzetkdzi tapasztalat igazolja, hogy az Aktiv Munkaerdpiac Programok hatésat gyakran
nehéz bizonyitani és az kisebb, mint azt remélték. Nem mindegyiknek van pozitiv hatésa.
Gyakran rendelkeznek elpazarolt vagy holtsaily kéltsegekkel, amelyek akkor merilnek fel,
amikor az eredmények nem térnek el attél, ami a program hiadnyaban lett volna. A
foglalkoztatasi tdAmogatasok hatasai bizonytalanok: a nett6foglalkoztatasra gyakorolt hatasuk
sokkal kisebb lehet, mint a tdmogatott munkak szdma, amely meg nem termelt tAmogatést
jelent a munkaltatonak. A kiilonb6zd vizsgalt Aktiv Munkaerdpiac Programok eredményei azt
sugalljak, hogy a jelenleg miikodé programok nem megoldasok a nagymértéki
munkanélkiliség problémaira. (Kuddo 2009)



Egyfelél valoban fennall a lehetdsége, hogy legaldbbis rdvidtdvon, a foglalkoztatasi
tanacsadas eredménye az legyen, hogy az egyik ember megkapjon egy allast, mig a masik
nem. A sikeres allaskeresd képes maga helyettesiteni valaki mast. Ebben az esetben tekintsiik
ugy, hogy mivel mi szem el6tt tartjuk az esélyegyenldséget a munkaért folyd versenyben,
ezért 6sszességében nincs valos veszteség. Azt, hogy van-e hosszUtavi névekedés a gazdasagi
tevékenységben, azt szdmos kozgazdasz vitatja, ami ha igaz, ismét csak haszon. Az, hogy az
egyenldség elérése megéri-e a szolgaltatas tarsadalmi és adokoltségét, az egy mas(ik) kérdés.

Masfeldl a jelenlegi munkavallalokat elbocsathatjak és azokat uj allaskeresdk valthatjak fel,
kiléndsen, ha a munkaltatd ezéltal tdmogatashoz jut. Az ezt aladtdmaszté bizonyitek
ellentmondasos és kovetkezetlen és thlmutat e munka keretein.  Erdemes azonban
megemliteni egy tanulméanyt, amely azt mondja, hogy nincs bizonyiték arra, hogy a munkaval
rendelkezé és a munkanélkiili allaskeresék hasonloak lennének, vagy, hogy ugyanazokra az
allasokra palyaznanak. .......... Kdvetkezésképpen a munkanélkiliek kozvetlenil nem
versenyeznek a foglalkoztatott alldskeresdékkel. (Longhi 2011)

A foglalkoztatasi programok értékeléséhez kapcsoléddan egy nagyon fontos fogalom a
‘holtsuly’. Ez azokra az eréfeszitésekre és pénzkiadasokra vonatkozik, amelyeket azoknak az
embereknek a segitésére forditunk, akik anelkil jartak sikerrel az allaskereses soran, (vagy
értek el egyéb pozitiv eredményt), hogy segitséget kaptak volna. Hogy érzékeltessik:
tételezziik fel, hogy mindenkinek, aki nem dolgozik, a munkanélkiilisége els6 napjan
munkanélkiliségi tandcsadast kinalunk. Tudjuk, hogy nagyrészilk néhany napon és héten
belll a mi segitségiink nélkil allast talalt volna. Tehat a szolgaltatas koltsége, amit kapnak el
lett volna pazarolva, és lehet, hogy a beavatkozas késleltetné a munkaba vald visszatérésiket.
A szolgaltatas tulsdgosan draga, és egyeseknek lehet, hogy karos.

A munkanélkiiliség id6tartamahoz ¢s a munkanélkiiliségbdl valo kitoréshez kapcsolodd
statisztikdk vizsgdlata azt mutatja, hogy azok az emberek, akik képesek arra, hogy megfeleld
munkat talaljanak, nem mind tudnak is talalni rogton. Az elhelyezkedés esélyei csak
fokozatosan valtoznak az 1id0 soran. Nincs egy olyan ¢éles datum, ami utin egy
programintézkedes mindig pozitiv (Long 2009)

De ahogy egyre hosszabb és hosszabb, munkanélkiiliségben elt6ltott idészakot tekintiink at,
azt latjuk, hogy nagyobb aranyban vannak azok az emberek, akik valamilyen héatrannyal
indulnak az allaskeresés soran. Az a valdszinii, hogy a tartésan munkanélkiilieknek nyujtott
szolgaltatasok kevesebb veszteséggel, vagy holtstllyal, mint az olyan embereknek nyujtott
szolgaltatasok, akik révidebb ideje munkanélkdliek.

A tartésan munkanélkilieknek nydjtott szolgaltatdsoknak azonban még mindig van némi
holtstilyuk. Am a hatranyos helyzetii emberek magas koncentracioja egyuttal azt is jelenti,
hogy a programban végrehajtott beavatkozasokat kovetd siker esélye kisebb, mint amikor
ugyanezt a programot révidtavon munkanélkili személyek atlagos csoportjanak ajanljuk fel: a
tartdsan munkanelkliek sikere dragabb lehet.

A holtstly pénzt ¢és eréfeszitést fecsérel el. Karos hatast gyakorolhat néhany
programrésztvevére. A rejtett, vagy be nem jelentett holtstly azt is lehetdvé teszi a
programszolgaltatoknak és foglalkoztatasi tanacsaddknak, hogy olyan sikereket kdnyveljenek
el sajatjukként, ami nem az 6 munkajuk eredménye. Még arra is batorithatja dket, hogy azt
higgyek, hogy hatast gyakorolnak, pedig nem.



Ezt bemutathatja egy példa. Az iskolapadbol kikeriiloknek be kell 1épniiik a munkaeré-piacra.
Altalaban mind kapnak valamilyen karriertanacsadast, s ezt a politikat nem is vitatnank. De,
hogy milyen mértékben talalnak munkat, azt a munkaerdpiac allapota, Unio-szerte az iskolat
elhagyok szezonalis munkanélkilisége nagyon vonzza a figyelmet a sajtoban és politikai
korokben. De nincs bizonyiték a munkanélkiliek életkori statisztikéiban arra vonatkozoéan,
hogy az els6 munkahely megszerzésében valo késedelem hosszatdvon hatranyt jelentene: ha
jelentett ugyan, akkor azt varnank, hogy azok, akik a magas munkanélkiliség idején
csatlakoztak a munkaer6é-piachoz, azok munkéaban toltott életik soran tovabb voltak
munkanélkiiliek, és ez a hatads nem észrevehetd. Kovetkezésképpen barmily jo okunk is
legyen az ifjusagi programokra, gyanithatjuk, hogy a holtsuly fontos tényezdje az altaluk sajat
maguknak tulajdonitott sikereknek.

Egyes csoportok sokkal nagyobb valdszintiséggel valnak munkanélkiilivé, mint masok:
koztiik az etnikai kisebbségek, a migransok és a fogyatékkal él6k. Am e csoportok kozott
vannak olyan emberek is, akik sikeresek a munkaerdpiacon. A csoporttagsdg nem feltétlentil
jelent gazdasagi hatranyt a benne é16 minden egyes személy szamara, bar a munkanélkiiliség
a csoport jelentds hanyadanak tekintetében sokkal inkabb valoszinii. A holtsuly megjelenhet,
és jelentGs tényezo lehet az olyan csoportokban is, amelyeket azért valasztottak Ki, mert van
valamilyen koz6s jellemzdjiik.(pl. a fogyatékossag)

A holtsuly fontos az ebben a jelentésben vizsgalt bizonyitékok és jelentések sulyozasahoz.
Nyilvanvaloan bizonyitott, hogy az ndveli a szegénységet, ndveli a mentalis és a fizikai
betegség valoszinliségét, az ongyilkossag kockazatat, bar az ok-okozat iranya nem minden
tanulmanyban egyértelmii. Sokkal magatol értetddobb, hogy a tartds munkanélkiiliség a
munkakeresési tevékenység, vagy a készségek mérhetd csokkenését eredményezi. Mikdzben
sokan fejtik ki allaspontjukat a témaban, legtébben azt feltételezik, hogy ezek a hatasok
marpedig igenis eléfordulnak, a bizonyiték messze nem meggy6z6. Ugy is fogalmazhatnank:
senki nem csak ugy magatol valik tartdsan munkanélkilive.

Mas tényezokre - melyek kozil egyesek ronthatjak a munkanélkiliség egyre hosszabbodo
id6szakat — Ugy tekintlink, mint a tartés munkanélkuliség okara.

Ez aztan elvezet benniinket egészen addig, hogy kivalasszuk mindazokat a tényezdket,
amelyekkel a munkaerd-piaci hatrany behozhatova valik. Az olyan poétintézkedések helyett,
mint a munkanélkiliség idétartama, az etnikai hovatartozas, a fogyatékossag és a tobbiek.

Mi inkabb azt valasztanank, hogy a kompetencia miikodjon hatékonyan a munkaerdpiacon.

A beavatkozasok hatasa

Fontos, hogy ne ugy gondoljunk a foglalkoztatasi tanacsadasi beavatkozdsokra, mint
valamiféle ‘orvosi’ intézkedésekre. A hatranyos helyzeti tigyfelek se nem betegek, se nem
fogyatékkal ¢lok. A veliik valo taldlkozas célja nem a helyredllitas vagy a javitas, hanem,
hogy képességekkel vértezziik fel dket.

A segitseg felajanlasakor legylnk biztosak abban, hogy amit teszink, az valdjaban,
ténylegesen segit. Az Ugyfeleink nem ugy jonnek hozzank, hogy tudjak, hogy milyen
tdmogatasra van sziikségiikk ahhoz, hogy allast taldljanak, vagy, hogy segitsiik Oket
kivalasztani a munkat. Amikor néha mégis, akkor a kérésiik gyakran nagyon egyszerli —
‘talaljon nekem allast’, vagy ‘mondja meg, mit csinaljak’. Mindkét esetben az a dolgunk,



hogy biztositsuk szamukra azokat az eszkozoket, amelyekkel megoldjadk azt a problémat,
amivel kiizdenek. Vajon, amit teszilink, az segiti, vagy akadalyozza 6ket?

Elképzelhetdnek tlinik, hogy legaldbbis egyes intézkedéseknek nincs olyan tartalmuk, amelyet
pozitiv valtoztatasnak lehetne mindsiteni az ligyfelek jelentds részének tekintetében, vagy
legalabbis nincs észrevehetd kapcsolatuk azzal az Aallaskeresési tevékenységgel, amelyet
tdmogatunk. De amikor egy ugyfél részt vesz foglalkoztatasi tanacsadasi csoportunkban,
akkor lehet, hogy jobban teljesit, csupan azért, mert ott volt és részt vett. Néhanyan koziluk el
is hiszik, hogy jobban (vagy rosszabbul) teljesitenek, pedig semmit nem valtoztak. Ha ez igy
lenne, azt varhatnank, hogy ugyanilyen jol, vagy rosszul teljesitsenek valamilyen alternativ
programterv mellett is, és azt feltételezhetnénk, hogy az, ami hat, az a részvétel, és nem pedig
az, amit a rendezvény soran csinalunk.

A gyakorlatban néhany jol lefolytatott tanulmany ramutatott, hogy bizonyos programtervek és
azok tartalma hatékonyan segiti az embereket a munk&ban és noveli a keresetlket, igy
kevesebben maradnak allas nélkil, és a foglalkoztatas soran szerzett keresmény tébb volt a
kontrollcsoportokéhoz képest. De a kontrollcsoport gyakran pozitiv eredményeket is mutatott,
jollehet azok kisebbek voltak. Mi az tehat, ami hatékony a programokban? Mi az aktiv
Osszetevo?

A leghatékonyabb programokban a formatum, a tartalom, a csoportiranyitas, a tanacsadasi
technikak €s az idétartam mind-mind gondosan ellendrzott. A részletekre vald odafigyelés
nyilvanval6 a tanulmanyozott programhoz kapcsolodd ‘megfeleléségi’ és ‘megbizhatosagi’
tanulmanyokbol, amelyekbdl kideriil, hogy az eredmények j6 hatasfokkal reprodukalhatok.
Azonban az, amit mériink, az az egész program hatdsa, nem pedig azokat a tényezoket,
amelyek az egesz tervbe beletartoznak. Hogy egy analdgiaval éljink, ez olyan, mintha azt
vizsgalnank, hogy egy gardzs mennyire hatékony arra, hogy megjavitsa az autdénkat,
valojaban a meghibasodott alkatrész szerel6 altali cseréje jelenti a valodi javitést.

Tehat korlatozottan bizunk csak az program tanulmanyainak ‘aktiv 0sszetevéjében’, ehelyett
pedig a kutatdshoz szorosan kapcsolodd tandcsadas, pszicholdgiai beszélgetds terapiak,
készségfejlesztés és coaching szorosan kapcsolodo terlletei felé forditjuk a figyelminket.
Azeért epp ezeket valasztjuk, mert amit az tigyfelek foglalkoztatasa altal végziink, az nagyon
hasonlit mas dolgokhoz: beszélgetiink veliikk, arra biztatjuk Oket, hogy tegyenek meg
dolgokat, képezziik Oket, és segitjiik 6ket dontések €s valasztasok altal.

E tanulmanyok hatarozottan kimondjak, hogy a tanacsado és az ugyfelek kdzotti kapcsolat,
valamint csoportmunka esetén a csoporton belili kapcsolatok és az Ulgyfelek altal vallalt
tevékenységek azok, amik ‘aktivak’. Ezt a nézetet szinte altalanosan helyesnek tekintik a
tudosok és a karriertanacsadassal foglalkozo szakértok. Mi a helyzet tehat a programok 6sszes
tobbi szempontjaval?

A tanacsadd-ugyfél kapcsolat nem léglres térben zajlik. Talalkozniuk kell — akéar telefonon,
akar személyesen, vagy egyéb madas uton, egy konkrét idépontban ¢és helyszinen. A
tandcsadonak ebben az dsszefuiggesben kell dolgoznia, nyilvantartast kell vezetnie, etikai
eldirasokat kell betartania, stb. A kornyezet onkénteleniil is hordozoja, avagy kozvetitdje az
aktiv 0sszetevonek. De vagy van hatdsa az eredményre, vagy nincs. Azt gondoljuk, hogy ugy
tekinthetlink ezekre a dolgokra, mint egy orvosi pilulara (pirulara), vagy egy gardzsportara.
Nem része a megoldasnak, mindazonéltal elengedhetetlen, nélkildzhetetlen hozza.



Veégezetul pedig vannak dolgok, amik kifejezetten arthatnak az (gyfélnek. Néhany
randomizaltan kontrollalt proba soran elvégzett ALMP kisérlet azt mutatja, hogy csdkkenti a
foglalkoztatéas eselyét. Barmit tettek, az karos volt. S azokon a programokon beldl, amelyek
csupan nagyon szerény eredményekkel jartak, mint pl. az Egyesiilt Kirdlysdgban miik6dd
Munkaprogram, minden bizonnyal fenndll annak valdszintisége, hogy az emberek sériilnek.
Pl. egy olyan személy, aki munkat talal, s igy nem kap segélyt nem csupan holtsdly a
rendszerben, a programban eltoltott ideje elfecsérelt id6 — csak veszitenek azzal, hogy részt
vesznek benne. Néhany tanulméany azt is kimutatta, hogy munkakeresés teriletén nagy
hatékonysaggal rendelkez6 emberek onbizalma, magabiztossaga csokkent a programban vald
részveétel altal, amely hatékony volt abban a tekintetben, hogy ndvelte az 6nhatékonysagot
azok korében, akik kezdetben kevéshé voltak magabiztosak. Az, ami egyik ember szamara jo,
egy masiknak artalmas lehet. Egy rossz programterv karos lehet, ha olyan athidalhatatlan
problémékat teremt, vagy mutat be, mint — csak a példa kedvéért — a joléti javak megvonasa
egy ugyfél szdmara, vagy a rendkivili tigyrendi akadalyok a tanacsadé szamara.

Személyes meggy6zodések és tapasztalatok

Magatol értetddd lehet, hogy egy tligyfél munka, foglalkoztatds, vagy onfoglalkoztatas iranti
vagya fontos tényezdje a végso sikernek. Nincs azonban egyértelmii Uitja annak, hogy valaki ’
akarjon egy allast’. Az akarat aktusa egyarant magaban foglalhatja a vagyat és a képességet.
Magéban foglalhatja a munka lehetdségeiben valé hitet, amelyet egyarant arnyalnak a
személyes hatékonysagba vetett hit, valamint a munkaerdpiaccal kapcsolatos hiedelmek

Ezt a vagyat azonban a munkaerdpiacon ¢és az illeté hozza kapcsolodo személyes kapcsolatan
kiviil mas tényezOk is befolyasoljak. Ennek egyik nyilvanvalo példdja a joléti kifizetések
értéke, mivel az sziiloként, vagy gondviseloként egy konkurens szerep.

Mindazonaltal az bizonyitott, hogy a munka irdnti vagy jelentds tényezdje a fizetett
foglalkoztatasban valo elhelyezkedésnek. Széles korben bizonyitott, hogy a meggydzddések
altaldban nagyon nagy hatéssal, befolyassal vannak a vagyakra és a tettekre. A személyes
képességekhez (‘Talalok allast’) és a munkaerépiachoz (‘talalok nekem valé munkat’)
kapcsolodo meggy6zodések Osszefiiggnek a kifejezett 6hajjal, tettel és erdfeszitéssel.

A meggy0zddések szamos fajta befolyasbol adddhatnak. Egyes befolyasokra, mint pl. a
csaladé, vagy a tarsake nem hatnak azonnal a tandcsadd beavatkozasai, bar ezzel nem azt
mondjuk, hogy 6k nem tudnak valtoztatni. A meggydzddés altaldban tapasztalatok ¢&s
cselekedetek altal valtozhat. Azok az emberek, akik keresik az allast, a munkat nagyobb
valoszintiséggel hiszik el, hogy talalnak, mint azok, akik nem. A hit azonban nem csupan
formalhatdséagot jelent: a sikernek és a kudarcnak mas-mas hatasa van a meggy6z6désre. A
kiilonboz6 emberek nem egyforman hatnak, s a hit ingadozhat.

A ‘motivacid’ és a ‘személyes valasztas’ kerdései tehat fontosak a tanacsaddi kapcsolatban.
Ahhoz, hogy tgyfelekkel dolgozzanak, a hitek szerves részét kell, hogy alkossak a tanacsaddk
készségeinek.

Az is érvényes szempont megitélésunk szerint, ha egy Ugyfél nem akar dolgozni, és ezt ki is
nyilvanitja a tanacsadonak. Azonban ahogy a foglalkoztatasi terv valamennyi alabbiakban
feltart aspektusat, ezt az 6hajt is meg kell vizsgalni:



e Elégsegesek és megalapozottak-e az ismeretei a munkaerépiacrol?
e Kképes-e arra, hogy az informéaciok birtokaban hozzon doéntést?
o All-e barmilyen kényszer hatéasa alatt, amely miatt nem tud Kitartani a dontése mellett?

Ha ezeket a lehetdségeket nem vessziik figyelembe, az egy egyébként alkalmas tligyfélnek
tovabbi hatranyt okozhat.

Az ugyfel hiedelmeinek feltarasat és a relevans tények ‘tdlalasat’ szakszertien kell
végrehajtani annak érdekében, hogy lehetdvé tegyiik az tigyfél szamadra, hogy ésszerti, j6zan
dontéseket hozhasson. E folyamat sordn a munka mellett vagy ellen iranyuld, egymassal
ellentétes fesziltségek olyan ralatast nyujthatnak az lgyfélnek, amelyet az sajat vagyainak
kialakitasara és motivaciojara is fordithat.

(Burchardt 2005)

A foglalkoztatési tanacsadéas pszicholdgiai hatasa

A Karriertanacsadas kulonféle, a személyiség és a munka kozotti interakciohoz kapcsolodo
fogalmakat hasznal. Hatékony foglalkoztatasi tanacsadasi csoportokban résztvevo
munkanélkiiliekr6l készitett tanulmanyok kimutattdk, hogy a megalapozott modszerekkel
mért pszicholdgiai allapotukban gyakran javulas kovetkezik be.

A tanulmanyok kimutattak, hogy a személyiségfejlesztd tréning altal:

e jelentdsen javult az allaskeres6k munkéba allasi képessége,

e javult a résztvevOok Onbecsiilése, az onhatékonysaga, a megoldoképessége, az élettel
vald elégedettsége és mentalis egészségi allapota,

e ennek eredményeképpen a kereset és a munkaval valo elégedettség tekintetében javult
az ujrafoglalkoztatés (visszafoglalkoztats) mindsége,

e azok korében pedig, akik tovabbra is munkanélkiilieck maradtak, nétt a motivacio, s
javultak az Gjrafoglalkoztatdshoz kapcsolodo varakozasok.

Néhany tanulmany arra a kovetkeztetésre jut, hogy a munkaer6-piaci programoknak a lelki
egészség javitasat célzo programokat kell tartalmazniuk, elé kell segitenilik a megoldas
pozitiv hatasait. (mint p. egy bels6é ellen6rzési hely szorgalmazasa), Onbecsiilést és
onhatékonysagot kell kialakitaniuk, tamogatniuk kell, hogy nagyobb szamban vegyenek részt
az emberek értelmes szabadidds tevékenységekben €s ne érezzék ugy, hogy megfosztjdk dket
valamitdl. A beavatkozasok célja, hogy:

o megtanitsa a problémamegoldast és az olyan dolgokkal valé megbirkdzast,
amelyek beleoltjdk a résztvevoket a munkakeresésre vald visszadllas és a tartds
munkanélkiliség hatasai ellen,

. enyhitse a depresszidt, a lelki szorongast, a biintudatot, a haragot és a
tehetetlenséget, s ezéltal javitsa a mentalis egészséget,

e  javitsa a munk&hoz val6 hozzaallast,

e  javitsa az 6nhatékonyséagot és az dnbecsulést annak érdekében, hogy felgyorsitsa

az ujboli munkaba allast.
(Eden & Aviram, 1993; Caplan et. Atl. , 1997, Proudfoot et al. 1997, Creed et al., 1998 &
2001).

Megfelelden vezetett kutatasi koriilmények kozott a pszicholdgiai konstrukcidk értékesek
lehetnek, s azokat csakugyan arra hasznaltak, hogy kimutassak azokat a j6 hatasokat (esetleg



inkabb mellékhatasokat), amelyekkel a foglalkoztatas és a mindségi tanacsadas rendelkezik.
Néhany tanulmany meggy6z6en allitja, hogy a javitott pszichologiai ‘allapot’ a benne
résztvevo egyének szamara a program sikerének egyik aktiv Osszetevdje. A foglalkoztatasi
tanacsadas azonban nem terapia, s a foglalkoztatasi tanacsadok altaldban nem rendelkeznek
terapids képesitéssel. Egy szakképzetlen személy, aki megprobélja javitani (gyfele
pszichologiai allapotat, barmilyen jo szandékkal jar is el, nem érhet el valtozast, hatastalan
lehet, olyan igéreteket tehet, amiket nem tud valéra valtani, vagy amiknek karos hatésai
lesznek: betegségérzetet kelt, vagy rossz kdzérzetet okoz, amikor az elvarasok ndnek és nem
teljesiilnek. Mi nem javasoljuk, hogy mas pszicholégiai megkozelitésekre, szemléletekre
hagyatkozzunk, mint azokra, amelyek teljesen konkrétan a foglalkoztatasi kapcsolatokra
vonatkoznak, amit az onhatékonysagrdl szol6 fejezetben irunk le, és Gva intlink az olyan
foglalkoztatasi programok kidolgozasanak veszélye ellen, amelyeknek lelki egészséggel
kapcsolatos céljai vannak, kivéve, ha azt gyakorl6 pszicholégus szakemberek engedélyezték.
Feltételezve, hogy a jo lelki egészség a jo foglalkoztatasi képzés vagy tdmogatas mellékhatasa
lehet, ugyanigy a rossz lelki egészség a rosszul megtervezett, vagy végrehajtott egeszségugyi
intézkedések eredménye lehet.

Elterjedt fogalmak

A tanacsadok, amikor Karriertanacsadasrol, foglalkoztatasrol és motivaciorol olvasnak,
valoszintileg szamos, az egyeni értékkel és hatékonysaggal kapcsolatos fogalommal
talalkoznak. Szamos szdveg Ovatosan definidlja ezeket a fogalmakat, s gondosan tesztelt
modszerek segitségével tudja értékelni azokat. E fogalmak azonban kevésbé gondosan
ellendrzott kornyezetekben is megtalalhatok, s dvatosan kell eljarnunk, nehogy a
homalyossaguk jelentésvesztéshez vezessen. Néhany (mindkét értelmezésben) széles korben
hasznalt fogalom:

Onbecsiilés, onérzet: az dnbecsiilés egy személy sajat értékének altalanos érzelmi értékelését
tiikkr6zi. Az embernek van egy belsd kontrollja, vagyis képes tenni a sajat jovdje érdekében.
Erre széles korben hivatkoznak a tandcsadasi és karriertanacsadasi szakirodalomban, s
alighanem szorosan kapcsolédik az ‘dnhatékonysag’ konkrétabb fogalmahoz, amelyet masutt
targyalunk. Ezt alaposan megvizsgaltuk, s az ember személyes kontrollja 6sszefligg azzal,
hogy olyan feladatokat vallal el, amelyek eldsegitik a céljait. Azt is kozolték, hogy az
események és a koriilmények hatassal lehetnek az illetd kontrollhelyére, s ez elérevetiti
jovObeni valasztasait €s erdfeszitéseit.

Generalizalt dnhatékonysag: annak mércéje, hogy valaki a legkilonfélébb szituaciokban
bizik-e a sajat helyzetmegoldo képességében. Ez nem ugyanaz az 6nhatékonysag, amit a
késébbiekben targyalunk.

Am az ismereteink nem teljes kortiek: az onbecsiilés, a kontrollhely, és a generalizalt
Onhatékonysag kozotti kulonbseégtétel csaloka lehet. Egy 2002-es tanulmany ramutatott, hogy
azon Onértékelés, a kontrollhely értékelését celzo intézkedések, a neuroticizmus és a
generalizalt 6nhatékonysag ugyanannak a magasrendii fogalomnak a markérei/markerei
lehetnek.

Azt, hogy e fogalmak legaldbb egy bizonyos meértékig relevansak, egy tanulmany
(Burchardt2015) mutatta ki, amely a fogyatékkal él6 fiatalok foglalkoztatasat vizsgalta. 26
éves korban. Arra a kdvetkeztetésre jutott, hogy azok a fiatalok, akik 26 évesen... a [fiatalon
vagy idésebb korban] fogyatékkal élové valt fiatalok tobb mint haromszor valdsziniibb, hogy



egyetértenek azzal, hogy barmit teszek, nincs hatassal arra, ami torténik velem’ és jutnak arra
a kovetkeztetésre, hogy ez egy erds leképezodeése annak, amilyen hatassal a frusztralt
torekvések lehetnek. Azok a tizenévesek, akik abban a hitben indultak utnak, hogy pl. ‘az
eloretervezéssel jol alakulnak a dolgok’ azoknak a 20-as éveik kdzepére ra kellett ébrednilk
arra, hogy a sajat sorsuk feletti kontrolljuk korlatozott.’

Motivécio

Csaknem ugyanannyi elmélet van, mint ahany szerzd, de az elgondolas ingovanyos, szamos
lehetséges értelmezése van. Barmi is legyen a motivacio, az nyilvanvaléan nem egyszeri:

e A Kkiils6 befolyasok tobbféle hatassal lehetnek az emberekre. A pénziigyi
fesziiltségrol azt jegyezték fel, hogy motivatora az allaskeresési tevékenységnek, s
demotivator az altala gerjesztett rossz hangulat miatt.

e Az emberek altaldban jobban idegenkednek a lehetséges veszteségektdl, mint a
lehetséges nyereségektdl, tehat az bonyolult, vagy kockazatos helyzetek hatasait
nehéz lehet megjosolni. (Kahneman et al.)

A sz6t szamos kiilonboz6 dolog megjelolésére hasznaljak:
e Egy eredmeny, vagy kimenet iranti vagy
Egy eredmény, vagy kiment irdnti siirgetd sziikség
A ‘motivacids’ tevékenység értékében vald hit
Hit abban, hogy sikeresen cselekszik valaki
A kulonbség akozott, amije van az embernek (illetve ami), és amit szeretne, (hogy
legyen)
A kiils6 erdk hatasa, amelyek lehetnek egyiranyuak, vagy tobbiranytak
e A tarsadalmi normaknak valo megfelelés vagya

Egyes tanulmanyok kimutattdk, hogy a motivacié a foglalkoztatas egyik tényezdje: egyik
esetben ’ az dllaskeresési motivacio novelte az ujrafoglalkoztatast minden ellendrzéskor. ,de
nem érintette az ujrafoglalkoztatas minoséget.’

Ezt j6 eredményként fogadjuk el, de felhivjuk a figyelmet, hogy az, amit motivacioként
mértlink és akként neveztiink, az egy ellenérzott kortilmények kozott zajlott specialis tesz
volt, s nem egy egyéni tanacsado, vagy ugyfeél intuicioja.

A szb hasznalata gyakran hordozza magaban a jovahagyas, vagy ellenzés konnotéacidit, mint
amikor valaki valakit ‘jol motivaltnak’ vagy akar ‘munkéara motivaltnak’ nevez. Vélemenyuink
szerint a motivacio egy olyan tag fogalom, amelyet a legjobban egy konkrétabb
megfogalmazassal lehet helyettesiteni, az éppen aktualis helyzetnek megfelelden. Az
ugyfeleket arra biztatjak, hogy tarjak fel annak lehetséges jelentéseit annak érdekében, hogy
jobban megértsék a helyzetiiket. Ellendlindnk azonban azoknak a prébéalkozasoknak, hogy
kdzvetlenal valami olyasmivel foglalkozzunk, mint a ’munkéara valé motivacio’, mert gyakran
nem is tudnank, hogy mit mis értink ez alatt.

A tanécsado Ugy tekintheti sajat szerepét, mint aki képes foglalkoztatasra motivalni tgyfelét.
Vagy a program, amelyben dolgoznak, ra is kényszeritheti e szerepet akar az tugyfélre, akar a
tandcsadora: mindket esetben az az etikus, ha az informéacié birtok&ban hozunk dontést. Ilyen
dontések torténhetnek személyes feltaras altal, tényfeltarassal vagy gyakorlati tapasztalatok
altal, s id6 kell ezek meghozatalahoz.



Onhatékonysag Az elméletek kozil, kiemelkedik az ’6nhatékonysag’, mivel az ugyfelek
egyes valodi vilagbeli feladataival, helyzeteivel kapcsolatos személyes vélekedéseivel
foglalkozik, amelyek valtozok és mérhetok. A témaval foglalkozé kutatasi szerv nagy, és az
alkalmazas szamos tertletére, igy a foglalkoztatasi tanacsadasra is Kitér.

Az Onhatékonysag az illetd sajat képességérdl alkotott vélekedését jelenti azzal kapcsolatban,
hogy egy konkrét feladatot el tudjon végezni, vagy egy konkrét célt el tudjon érni. E hit ereje
a kudarc tiikrében arulkodik a megtett eréfeszitésrél, az eredményrol és a Kitartasrol.
Az Onhatékonysag modosithatd az ismert mechanizmusok szerint, amiket a késdbbiek soran
mutatunk be. Ez értékes a foglalkoztatasi tanadcsad6 szamara, mert:
e aziigyfél leirhatja feladatai és tervei magabiztossagat: ez erdsiti 6t
e a magabiztossdg nem az Aaltalanos kozérzethez, s nem bizonytalan reményekhez,
hanem konkrét tettekhez és célokhoz kapcsolodik.
a magabiztossagi szint segitheti, hogy az tgyfelek kilonbséget tudjanak tenni az egyes
alternativ tettek kozott.
e az 6nhatékonysagot fokozhatja a céliranyos tettek sikeres vegrehajtasa.
e az Onhatékonysagot fokozhatja a megfeleld tandcsadoi magatartés.

Az Onhatékonysadg elmélete nem egy személyes terdpiat ir le. Segit abban, hogy
felismerjiik, hogy mi az, ami nagyobb személyes eréfeszitésekhez vezet és sikerrel éri el a
kivant célokat, és specialisan az adott feladathoz illeszkedik. Van egy hatalmas kutatasi
szerve, s szamos magas szintli, a foglalkoztatdsi tanacsadas sikerességérdl szolo
tanulmanyt tadmaszt ald. Tamogatja a képzett és az Onhatékonysag elméletének
alkalmazésa teriiletén tapasztalattal rendelkezd személyek szamdra rendezett,
programokat.

A joléti juttatasok hatasa

Az allam pénziigyi timogatasa fontos tényezd az allaskeresésben. A tdmogatds ismerete
(vagy annak hianya) segithet, vagy akadalyozhat. A tanacsadonak tisztaban kell lennie a
joléti tamogatas fontos OsszetevOivel €s a munkaltatoknak szolo segéllyel, tovabba
tisztaban kell lenniiik az esélyegyenldségi és foglalkoztatasi jogszabalyokkal. Példédk a
tdmogatasok széles palettajarol (ezek csupan példak):
e amunkaltatok miatti és a munkaltatoktol kapott tamogatasok, biintetések és kvotak
o segelyekre és munkahelyek alkalmassa tételére forditand6 pénziligyi tdamogatas.
e a munkara felkészitd, az Eurdpai Szocialis Alap altal finanszirozott helyi és
0rszagos programok
e ingyenes vagy tamogatott képzési lehetdségek
o foglalkoztatas soran biztositott adokedvezmények és joléti juttatasok
e szocialis (nem munka jellegll) tamogatdas a  haztartdsi  koltségekre,
gyermeknevelésre

Az, hogy a tanacsaddnak részletes ismeretekre és szakmai képességekre van e szliksége
ahhoz, hogy adatokkal, informéacidkkal tudjon szolgalni, az egy masik kérdés. Ez fugg a
munkakornyezettdl és a rendelkezésre allo szakmai eréforrasoktol. Ott, ahol vannak olyan
szakemberek, akik részletes tanacsadasi kapacitassal rendelkeznek, a foglalkoztatési
tanacsadoknak csak az alapvet6 tényekkel kell tisztaban lennitik s azzal, hogy hol taléljak
a funkcionalisabb er6forrasokat. Ahol a tanacsad6 a szakemberektdl -elszigetelten



tevékenykedik, nagyon részletes, konkrét orszagos, regiondlis és helyi tajékoztatasra lehet
szlkséguk.

Nagyra értékeljuk a sziikséges informacio megtalalasanak képességét, és tobbre értékelik
azt, ha a tanacsadd — maga a tudas helyett - alkalmazni tudja az eréforrasokat és - a
szakemberek altal az Uigyfeleknek nyujtott — szakmai segitséget.

Az informécio fontossagat mutatja egy kutatas, amely kimutatta, hogy a lakhatasi
tdmogatas, valamint a foglalkoztatési tamogatds hianya megakadalyozza a munkéaba
torténd visszatérést, s tobb tanacsadé nehezen tud tandcsot adni azzal kapcsolatban,
milyen jogcimen valhat valaki jogosultta erre a tamogatasra.

3. Mi az, ami mikodik

Azt, hogy mi az, ami miikodik, az kideriil, ha megnéziink néhény jol feltérképezett, sikeres
programot és projektet, és leméasoljuk azokat. Ezek kozll néhany kdvetelményeket, vagy
hitelességi skalakat is kozzé tett, hogy segitse a szervezeteket abban, hogy azokat a
modszereket alkalmazzék, amelyek gy tlinik, mikodnek. Ennek egyik jo példdja az egyéni
elhelyezési és tamogatasi terv, amelyet szamos tanulmanyban Ggy mutattak be, mint amely
sikeres a sulyos mentalis problémakkal él6 emberek munkédba segitése terén. A sikeres
megvaldsitas bizonyitéka azonban nem altalanos, s el kell ismernink, hogy a programterv
nem lehet az egyetlen hatékony 6sszetevé. Az is fontos, hogy a program milyen jol teljesit az
ugyfél és a tanacsadd kozotti parbeszéd terén. A tanacsadd képességének szentelt részletes
odafigyelés példai megtalalhatok a mar jol kikutatott, hatékony programokban. Akar a teljes
programterv valtozik, akar a tanicsadoi beavatkozasok, vagy mindkettd, az tigyfelek
kapacitasanak javitdsa minden szakaszban zajlik, s az érinti:

e amunkaval kapcsolatos hiedelmeket
a dontéshozatalt és a munkacélok kivalasztasat
a helyi munkaer6-piaci ismereteket, tudast
az allaskeresési készségeket és magatartast
a megnovelt allaskeresési hatékonysagot
a kudarccal ¢és az eléitéletekkel szembeni rugalmassag
a munkaért folytatott versengés képességét
a munkaba val6 atallas képességét
a munka megtartasat
a személyes képességeket és adottsagokat.

Specialis csoportok - valéban specialisak?

A mi hatrany meghatarozasunk ’az adott személy barmely okbdl kifolyolag valo
képtelenségét jelenti arra, hogy versenyezzen a munkaerdpiac egy ésszerlien kivalasztott
szektordban.” E definicidovalasztas azoknak a relevans tényezOknek a hianyat hangstlyozza,
amelyek a sikerhez vezethetnek, legyen az a magabiztossag, a tudas, a készségek, vagy a
meggy6z0dések. A hatrany problematikaja az illeté munkaerd-piaci képességeben ’rejlik’, s
nem annak egyéb mas tulajdonsagaiban.

A definici6 arra a helyzetre is kitér, amikor az illeté alkalmatlansaga



diszkriminacios, torvényi problémaval, vagy gyenge tdmogatasi feltételekkel, képzési
lehetéségek hianyaval, stb. parosul. De mivel gyakran talalkozunk ezzel a hatrannyal Ugy, s
mint azt meghatéaroztuk, egyes csoportok (pl. nyelvi kisebbségek) korében elterjedtebb, mint
masoknal, s azt is el kell ismerniink, hogy annak a csoportnak a tagjainak is szlikségik van
kiz&rdlag rajuk szabott segitségre.

Hajlamosak vagyunk arra, hogy azt gondoljuk, hogy ami miikodik, az majd ‘atérokitédik” a
kockazati csoportok kodzott, s nem lattunk semmi olyasmit, ami ellentmondana ennek.
Megitélésink szerint vannak a kulcskészségek és tevékenységek, amelyek ‘miikodnek’. E
tevékenységek jelent6s mértékben fejleszthetok, ha olyan kornyezetben hasznaljak oket,
amelyek figyelembe veszik az lgyfelek szlikségleteit, feltéve, ha az alapkészségek nem
sériltek.

Rengeteg ilyen - a nevezett tarsadalmi csoportokat érint6 - példa van:

Egy jelentés, a Menekilteknek és Fiatal Bevandorloknak sz6l6 Karrierfejlesztési Program
meghatarozta, hogy a Menekiiltiigyi Er6forras Kozpontok tigyfelei........ nem folytathatnak
semmilyen szakmai vagy képzési tevekenységet. E csoport fontos kompetenciai kozé
tartoznak:

e az Allaskeresési készségek (amelyek benne vannak a mi kulcskészségek
gyljteményiinkben)

e a munkahelyi kultira és jogszabalyok (szintén benne van a mi kulcskészség
gyljteményiinkben)

e munkaalapi nyelv és miiveltség, (amely kifejezetten ezt a csoportot célzo intézkedés)

e hangsulymaodositas (egy Ujabb, ezt a csoportot célzd intézkedés)

A munkahelyen elvart személyes jellemzdék kidolgozdasa (a kulcskészségekrdl szolo

valogatasunkban) és azzal folytatja, hogy ’Elengedhetetlen a megfeleld

kommunikacié. Ebbe beletartozhat a tolmdacsok, vagy kétnyelvii segiték, szamos

vizuélis és nem nyelvi, intenziv kommunikaciés mddszer, a terminoldgiahasznélat és

olyan fogalmak hasznalata, amelyek az tigyfél szamdara ismerosek.’

Az egykori szabalyszegbket tekintve, az egyik tanulmany Kkijelenti, hogy ‘kétfajta
foglalkoztatassal kapcsolatos munka tekintheté haszontalannak: a munkahelyi elvdrdsok
olyan képzés dltali novelése, amely nem jar egyiitt semmilyen komoly allas lehetéségével
pedig egyenesen karos lehet, nem pedig csupan haszontalan. Ez a beavatkozasoknak a
helyi piacokra valé testreszabasat és/vagy a munkaltatok programokba valé bevonasat a
siker kulcstényezdivé teszi Az is kideriilt tovabba, hogy a bérténmiihelyekben végzett
foglalkoztatas ugy tiinik, nem noveli a szabadulds utani munkaba allas esélyeit.’

Ugyanez a jelentés megjegyezte, hogy ‘még ha egy program sikeres is, nem lehet
megmondani, hogy melyik eleme bizonyult hatékonynak. Ezt mutatja az is, hogy a
foglalkoztatési programok ritkan kovetik a ‘mi az, ami miikodik’ elvét. Kifejezetten nem
ragaszkodnak egy konkrét tervhez, s tal sok az eltérés abban a tekintetben, hogy az egyes
szabalyszegdk mit — milyen bintetést - kapnak. Az is igaz, hogy ritkan kapnak segitséget
azok, akiknél magasabb a szabalyszegés kockazata, bar van némi bizonyiték, ami arra
mutat, hogy — ahogy mas beavatkozasok esetében is — 6k azok, akik a legtdbbet nyernek
vele. A célzas hianya szintén pazarlas.’



A sziil6i, nevelési felelésség mas kérdéseket vet fel: a szdmtalan példa koziil az egyik azt
mutatta, hogy °‘szamtalan dolog, koztik a szereptultengés, a munkdnak a csaladra
gvakorolt hatasa, a lelki banat, a késon anyava valo karrieristak rosszabbul, nehezebben
boldogultak, mint a koran karriert épito anyak. A szerzok kiemelték annak sziikségét, hogy
meg kell talalni annak modjat, hogy hogyan segitsenek a néknek, - kilondsen azoknak,
akik karrierfejlodésiik elorehaladott szakaszaban tartanak — abban, hogy jobban
Osszeegyeztethessék munkahelyi és csaladi szerepeiket.

Egy maésik fontos csoport, amelyet viszonylagos alulfoglalkoztatas sujt, a fogyatékkal €16
emberek, akik nem egy, hanem egy, hanem sok csoport. Az érzékszervi karosodassal €16
emberek sziikségletei radikalisan eltérnek a tanulasi fogyatékkal ¢lokétol. Mindkét
csoportnak, szamos més ‘tipusy’ fogyatékkal egyutt, sok — megfelel6 tamogatas melletti —
segitségre van sziikségiik. Egy olyan személynek, akinek elsédleges nyelve a jelnyelv,
tolméacsra, vagy nagyon kompetens jelnyelvi tanacsadora lesz sziksége. Egy tanulasi
nehézséggel kiizdd személynek (személyes jellemzditdl fiiggden) lehet, hogy egy olyan
tanacsadora lesz sziiksége, aki a partfogés és a fejlodés teriiletén képzett.

Dont6 jelentdségli azonban, hogy bizonyitott, hogy nincs éles valasztovonal sem az ép és
a fogyatékkal €16, sem pedig a foglalkoztathato és a nem foglalkoztathatd k6zott.” A mi az,
ami mikodik’ elv mindenkire igaz, de lehet, hogy a konkrét igények teljesitéséhez extra,
kiegészitd intézkedésekre lesz sziikség.

Az egyes csoportokon beliill olyan embereket is taldlhatunk, akik elsé ranézésre
hatranyosabbnak tlinnek, mint a tobbiek, de sikeresek azon a téren, hogy megfeleld
munkat talaljanak és azt meg is tartsak, vagy nagy eredményt érjenek el. A kilénleges
intézkedes lehet kivanatos, vagy akar szilkseges is. De az, hogy ilyen segitségre van
sziikség, az nem azt jelenti, hogy valaki alkalmatlan a munkaerdpiacon.

Kilén emlitést érdemelnek a fiatalok. A Kkarriertandcsadas tamogatja az iskolabdl a
munkaerdpiacra valo atjarast, amely sokak szamara (dm nem mindenkinek) egy 10j és
kilonos hely. Szinte minden fiatalnak jol jon a jotanacs. De — mindegy milyen okbol
kifolydlag — csakugyan nem tudnak versenyképesek lenni a munkaerépiac egyetlen,
valészertien kivalasztott szektoraban sem? Ha ezt megvizsgaljak és bebizonyosodik, hogy
miutan — képzesuk részeként — megkaptak a szokasos karriertanacsadast, és figyelmesen
atgondoltak, hogy dontéseik megalapozottak és valdszeriiek, akkor mondhatjuk azt, hogy
6k hatranyos helyzetliek. Ez azt jelenti, hogy Eurdpaban az a rengeteg fiatal munkanélkiili
mind hatrdnyos helyzeti lenne? Egyaltalan nem. Ez csupan azt jelenti, hogy a
munkaerdpiac nehezen szivja fel 6ket. Volt mar ilyen korabban is, s bizunk benne, hogy
agy, mint akkoriban, visszaall valamiféle egyensuly. A fiatalsag korében a
munkanélkiiliséget mérsékl6 foglalkoztatasi programokkal nem  foglalkozunk.
Véarakozasunk szerint a munkanélkiliségi mutatok ingadoznak majd (e mutatok joval
magasabbak voltak a fiatalok korében az 1980-as években, mint ma), s varakozasunk
szerint minden, a piacra egyszerre, Gjonnan belépé korcsoportba tartozé tag szamara
magasabb lesz. Ez nem jelent hatranyt, bar mas okokbdl kifolydlag intézkedést igenyel.

Célunk nem az, hogy ’felszamoljuk’, vagy valamiféleképpen megsziintessik ezt a
helyzetet, vagy ezeket a koriilményeket, s ez gyakran nem is lehetséges. Célunk az, hogy
megfeleld tamogatast nyujtsunk, és ugy alakitsunk a program végrehajtasat, hogy az
megfeleljen az iligyfél igényeinek. Ha kelld szdmu iigyfél van ugyanilyen helyzetben (pl.
talan egy kozos nyelvi kerdes kapcsan), akkor rajuk, mint csoportra is szabhatjuk a



programot. Ha nincs meg a kell 1étszam, akkor kiilon kell intézkedni minden egyes
személy tekintetében. Egy tanulmany szerint a generalista tandcsadokat alapul vevd
modelleknél fennall a kockazat, hogy fiatal, &sszetett, vagy kevésbé nyilvanvald
sziikségletekkel rendelkezd emberek ‘csusznak at’ a halon, mikdzben, ha a fogyatékossagi
tanacsado szakertokre tamaszkodunk, az marginalizalodashoz és a szegregdcios
intézkedések egy sziikre szabott skalajanak tulhasznalatahoz vezethet.’

Egy, az igényekhez igazitott intézkedéskovetelményei az elvardsokhoz igazodnak (a
lehetséges példakat zarojelben adjuk meg, a kdvetelmények utan):

e legyen Osszhangban a gyakorlatban miikodé intézkedésekkel

e legyen akadalymentes (kerekesszékek, vidéki kdzlekedés)

e legyen kognitivan megkozelithetd (tanuldsi nehézségek, tanulasi kompetencia)

e legyen kulturdlisan hozzaférhetd, megkozelithetd (vallasi gyakorlatok, kulturalis
normak, étkezési szokasok)

e legyen hasznalhato: érthetd, praktikus, elérheté (anyanyelv, mentoring
tdmogatassal, az tgyfél magabiztossagahoz igazitott elvarasokkal)

e legyen képes eleget tenni a mindenkori, ligyfelek altal kimondott és toliik érzékelt
elvardsoknak (amelyeket az Ugyfelekkel a tervezés sordn megvitattak, €s a
koz0sség bevonasaval készitettek el)

e feleljen meg a munkaer6-piaci feltételeknek és kovetelményeknek (a nyilt és
hozzaférhet6 foglalkozasok ismerete)

e olyan emberek végzik, akik egyarant rendelkeznek a szukseges ismeretekkel és
készségekkel (jelnyelv —hasznaldk, mentalis egészségtudatosak) és mindazokkal
az altalanos kulcskészségekkel, amelyek minden csoportra egyarant vonatkoznak

Ami pedig a tanacsadot vagy programtervezot illeti:

o legyen képes Sziikségletelemzést végezni, amibe lehetdség szerint vonja be a

kdzOsséget és a munkaltatokat

e ismerje fel, amikor szakember igénybevételére van sziikség és az eréforrasokat

ennek megfelelden igazitsa

e igazitsa sajat programjat és gyakorlatat az tigyfel(ek) igényeihez, sziilkségleteihez

e vonja be az Ugyfeleket a felllvizsgalatba és a javitasba

Szervezet
Egy modellprogram hasznélata

Mikor egy konkrét modellt alkalmazunk (mint pl. az IPS, a JOBSII), az abban foglalt
megbizhatosagi leirokat kell alkalmazni, kivéve, ha azt a hatékonysagra vonatkozo, jol
alatamasztott kovetelmények masképp nem irjak el6. Amikor elséként 6tliink ki egy modellt,
akkor az ebben a munkaban leirt mindségi kovetelmények és moddszerek a hatékonysag
mutatoinak tekinthet6k, s azokat altalaban kiegészithetjiik a szakirodalom kritikus
vizsgélataval. Koriltekintessel  jarjunk el azoknak az esettanulmanyoknak és
programpéldaknak az esetében, amelyek nem nyujtanak egyértelmi bizonyitékot a
hatékonyséagra.

Az egyén tdmogatasara nem lattunk jobb példat, mint az Egyéeni Elhelyezés és Tamogatas.
Azt a modellt azonban konkrétan a sulyos mentélis betegséggel é16 emberekre talaltak ki, és
nem {iltethetd at teljes mértékben, vagy adaptalni kell, vagy egyszertien tal koltséges a tobbi
alkalmazashoz képest. Ezzel az intézkedéssel a modell f6 tanulsaga az, hogy a Kkorai,
megfeleld folyamatos tdmogatds melletti munkaba 4allitdas nagyobb valoészintiséggel



eredményez hosszatava foglalkoztatast és magasabb keresett, mint a hosszas elokészitd
er6feszitések altal késleltetett foglalkoztatas.

A csoportoknak nyujtott strukturalt képzések tAmogatasanak legjobb bizonyitéka a JOBS Il és
a Changing Wonky Beliefs képzési programok. Mindkettd egyhetes, intenziv allaskeresési
tréninget biztositott és hatékonyabb volt a tobbieknél: nem latunk okot arra, hogy miért ne
tehetnénk szert kulénféle formatumokban jé eredményekre mindaddig, amig a tanacsadoi és
oktatoi modszereket maradéktalanul betartjuk. E programok koziil mindkettének egyik fontos
eleme volt az, ahogy az ugyfél- wvagy tanuldéi csoport miik6dott, valamint a
tanacsaddnak/tutornak a csoport szdmara, valamint az egyén részére nyujtott tamogatasanak
jellege, s ugy érezziik, hogy ezek valdszintileg olyan aktiv Osszetevok, amelyeket alternativ
formatumokban, mint pl. tdvoktatas,- és tamogatas, kiilonallo eléadasok, vagy valtozo tagsagh
csoportok formajaban meg kell tartani.

Egy program megtervezése

Szilard bizonyiték van arra, hogy a szakképzett személyzet és az lgyfelek kozotti parbeszéd
kdzponti szerepet tolt be minden folyamatban és azt minden tervbe bele kell foglalni. Az
ugyféligények reszletes értékelését egy az ugyfelekkel és az velik, a kozosséggel és a helyi
munkaltatokkal kozeli kapcsolatban allo képviselokkel elvégzett Sziikségletfelmérés soran
kell elvégezni annak érdekében, hogy minden intézkedés hatékony és befolyasolhato legyen.
Nincs olyan szilard bizonyiték, amely lehet6vé teszi az itt bemutatott kiilonféle elemek
kdzvetlen 6sszehasonlitasat.

A Sziksegletelemzést ugyfelcsoportokndl a programterv és felilvizsgalat idején lehet
elvégezni, és az egyes ligyfeleknél pedig a programba torténd belépéskor.

Tanacsadoi Ugyfélfogadasi idé
Az elgondoléas az, hogy az ligyfeleknek idore van sziikségiik ahhoz, hogy valtoztassanak
elképzeléseiken és magatartasukon: ez egyeseknél lassan, vagy eltérd sebességgel megy
végbe. A valtozashoz vezet6 ut kiszamithatatlan, az ehhez sziikséges id6t nehéz megjosolni.

Ahhoz, hogy az ligyfelekhez egy meghatarozott idétartamot tudjunk koétni, egyeseknek még
mindig segitségre van szlikséglik. Van néhany iranyelv arra vonatkozéan, hogy mennyi az a
"megfeleld’ mennyiségli id6, amit egy tanacsadonak egy tigyféllel kell toltenie, am az ehhez
sziikséges 1d6t nagyon valtozonak tekintik. Az elsd beszélgetés altalaban 30 perctdl 1 oraig
tart, de hosszabb iddétartamokrél is beszamoltak. Az egyik Menekiilteknek ¢és Fiatal
Bevandorloknak sz6l6 Program arrdl szamolt be, hogy ‘a készségek és ismeretek elmélyitése
idot vesz igenybe. A program célja, hogy folyamatosan lehetové tegye az tigyfelek szamadra
karrierkompetencidik fejlesztését. Azok a karriertanacsadasi programok, amelyek hosszabb
idon at keves, de rendszeres kapcsolattartast tesznek lehetové, valosziniileg hatékonyabbak,
mint a révidebb, de intenzivebb programok. ’

Mig egy hatékony beszélgetési technikékat alkalmazd szakértd tanacsado egy rovid idot is a
lehetd legjobban ki tud hasznalni, a nagyon rovid (fél oranal révidebb) kezdeti interjuk az
tigyfelek egy részénél csokkentették a hatékonysagot. A munkakapcsolat nem rovid id6 alatt
szokken szarba, s nem egy fix litemterv szerint miikodik. A jozanész hatarain beliil minél tobb
id6t toltenek a tanacsadok az tigyfelekkel, annal jobb. Az a programterv, amelyik némi
szabadsagot biztosit az ligyfélnek és a tanacsadonak a kozvetités idétartamara vonatkozdan,
valdsziniileg hatékonyabb, mint az, amelyik fix, kotott idobeosztast szab. Ha a korlatok
sziikségesek, akkor azok betartasa mellett egy bizonyos mozgasteret kell hagyni,



A gyakori kapcsolattartas a hatékony munkakapcsolat eldsegitése érdekében kivanatos.

A tanacsadd altal gondozott esetek szama

A hatranyos helyzetii ligyfeleknek intenziv tamogatast nyujtd tanacsadok tigyfélterhelése 30
alatti kell, hogy legyen, és tanacsaddnként 10 év 15 kozott mozoghat. Egy sikeresen
tdmogatott foglalkoztatasi program randomizéltan kontrollalt vizsgélata soran feltartak, hogy
egy tanacsadora 12 tligyfél jut. A mérleg masik serpenydjében 1 tandcsadéra tobb mint 100
iigy jut az Allami Foglalkoztatasi Szolgalatoknal és néhany magéantulajdontiban 16v6
foglalkoztatasi szolgalatnal. Utobbi esetben az adoméazo jelentések arrol szamoltak be, hogy a
tandcsadok szerint nem tudnak teljesen szemelyre szabott szolgéltatast nydjtani, sem pedig
konstruktiv munkakapcsolatokat kialakitani. Olyan sok az gy, hogy a tanacsado nem tudja
hasznat venni ezeknek az aktiv 6sszetevoknek.

A tanacsadok ésszerti munkaterhét nehéz elvalasztani az ligyfelek igényeinek szempontjaitol.
A jelenlegi gyakorlatban ezek spektruma nagyon széles.

Figyeljuk meg, hogy:

e ahol fenndll a nagymértékii holtsuly lehetdsége, a kozfoglalkoztatasi szolgéalatok altal
feldolgozandé esetek magas szdmét a koltséghatékonysag alapjan lehet indokolni.

e Ahol a hatranyos helyzetii emberek igényeinek kell eleget tenni, ott pedig az esetszam
sokkal alacsonyabb kell, hogy legyen. A talsagosan magas esetszam akadalyozni fogja
azokat a fejlesztési folyamatokat, amelyek soran az ugyfelek készségeket sajatitanak
el, dontéseket hoznak, és fejlesztik sajat hatékonysagukat. Kutatasra var még az, hogy
milyen mértékben hitsulnak meg amugy jol felépitett programok, amikor az esetek
szama atlép egy ez idaig meg nem hatarozott szintet.

Telefonos tanacsadas

Nagyon kevés Osszehasonlitdo tanulméany szol a telefonos tanacsadas eldnyeirél. Egy, az
egészségiigyi problémakkal kiizdd tigyfeleknek torténd telefonos tanacsadas igénybevételével
kapcsolatban napvilagot latott tanulmany szerint a telefonos technikdk az alabbiakra
hasznalhatok hatékonyan:

e aklinikai és egészséguigyi iranyitas ertékelésere és osztalyozasara

e az esetiranyitasi keretrendszeren bellli szolgaltatasok iranyitasara

e informacidszolgéltatas és tanacsadas

e ¢s a munkdba torténd visszatérés, de utobbi foként gyakorlati példék alapjan.

A telefonos tandcsadds és tdmogatas szdmos gyakorlati eldnnyel és némi hatrannyal jar,
amelyeket figyelmes atgondolas céljabol mutatunk be. Osszességében a tapasztalatunk és a
tagabb értelemben vett benyomasunk az, hogyha a telefont egy szakképzett tanacsado
hasznalja, akkor az egy nagyon hasznos kiegészitdje az eszkoztaranak.

Elényok:
e kdnnyen hozzaférhetd
e kodnnyen hasznalhatd személyes interjukkal és csoportos tlésekkel egyutt
e a kritikus pillanatokban — mint pl. kézvetleniil interjuk el6tt és utan — fel lehet venni a
kapcsolatot

e akevésbé személyes stilus megfeleld lehet bizonyos ligyfelek szdmara



a koltségeken lehet sporolni, takarékoskodni, de az is lehet, hogy azok az Ugyfélre
harulnak.
tdmogatja a rovid interjukat

Megfontoland6 kérdések:

a testbeszéd altali kommunikacié hianyat megfeleld verbalis stilussal kell kompenzalni
néhany Ugyfél nem szereti a telefont és lehet, hogy kevésbé lesz kommunikativ

a hallashoz és a nyelvi nehézségek eltalzodnak

az Ugyfelek a tanacsadd alarendeltjévé is valhatnak, nem csupan az allastanacsadas
tekintetében. Ez egy elméleti kérdés, amivel nem talalkoztunk, de elméletileg fennall a
lehetdsége.

Nem all rendelkezéslinkre jelentés a Skype és a kozosségi média hasznalatara
vonatkozéan.

A tavtechnika alkalmaziasédnak egyik fOszabdlya, hogy azért hasznaljuk Oket, mert
bizonyos kortilmények kozdétt jol alkalmazhatdk, ne csupan azért, mert pénzt takaritanak
meg.

Hozzaférés és hasznalat

Az Ugyfélcsoport sziikségletelemzését azert kell elvégezni, és annak eredményeit azért
kell végrehajtani, hogy a szolgaltatasok hozzaférhetévé és hasznalhatova valjanak az
ugyfelek szamara.

A kezdeti szakaszban az tigyfélnek torténo és a kozosségi tanacsadas hozzajarulhat:

e az Uj szolgaltatassal szembeni ellenérzés és gyanakvas lekiizdéséhez

e a kozOsség és az emberek olyan modokon torténé megkornyékezéséhez, amelyek
segitik azok aktiv részvételét.

e Az egyeénilegyedi szikségletek megnevezéséhez és a szolgaltatds ennek
megfelelden torténd felépitéséhez, kialakitasdhoz

Elengedhetetlen a megfeleld nyelvi, megkOzelitési és kulturdlis érzékenység (pl. a vallasi
gyakorlatok esetében).
Egyes ugyfeleknél kilon figyelmet kell szentelni a megjelenésnek, részvételnek.

Vannak példak arra, hogy:

segitenek a kdzlekedésben

rendszeresen tartjak a kapcsolatot és részvételre sarkallnak

tdmogatjak az aktiv részvételt az olyan periferikus (periferialis) tevékenységekben,
mint a résztvevoi csoport szamara torténd ételkészités

gyakorlati segitséget nyujtanak az ligyfelek ‘égetd’ sziikségleteinek kielégitésében

a nap bizonyos idészakaiban nytjtjak a szolgaltatast: este, vagy pl. iskolaidében
hozzatérhetd helyeken nyujtjak a szolgaltatast

Szakemberek

Ha a tandcsaddi kulcskeszségek nem csokkentek, nem higultak fel, vagy nem ellenkeznek, a
szakemberek segithetnek a szervezeteknek abban, hogy konkrét sziikségleteket elégithessenek

ki.

A szakképzett személyzet, a tdmogatdé munkatarsak vagy egyéb més szakemberek

megalapozhatnak egy egyébként altalanos szolgaltatadst. Gondos figyelmet kell azonban



forditani arra, hogy az (orvosi, vagy egyéb) szakhat6sag ne irja felll a tanacsadoi készségek
elsObbségét, a fokuszban ugyanis a munkaerdpiac, az ligyfél sajat vagyai és a koriilmények
vannak.

Az, hogy minek kell megfelelni, azt az tigyfeleknek, azok képvisel6inek, vagy a kdzossegnek
és azoknak a dolgoknak és korilmenyeknek az elemzése altal tudjuk meg.

Néhany projekt azzal kapcsolatban is jo eredményekrdl szamolt be, amikor munkaltatoi
szakembereket vontak be csapatukba. Ennek eldnyeit nem igazoltak szigoru tesztekkel, de
ugy tlinik, hogy lehet, hogy ez egy hatékony modja annak, hogy az er6forrdsokat a
munkaltatdkra 6sszpontositsuk.

A személyzet készségei és képzese

Szamos, koztiik alapos kutatast végzett tanulmanyok hangsulyozzak annak fontossagat, hogy
szemelyzet teljes mértékben legyen kiképezve mindazokkal a készségekkel és eljarasokkal
kapcsolatban, amelyeket a programban alkalmaznak.

Azt is hozzatennénk, hogy a tanacsadok es az oktatok képessegei fontosabbak, mint az
ugyrendi ismeretek. Az gyfelekkel folytatott szakmai kapcsolattartds soran az oktatok és a
tanacsadok altal alkalmazott készségek jelentds irdnyitd és 6sztonzd befolyast gyakorolnak az
ugyfelek dontéseire, tanuldsara és tevékenységeire. Az eljarasi ugyek viszonylag kis befolyast
gyakorolnak az tigyfelek fejlodésére.

Field pl. megjegyzi: ‘A személyzet fejlesztésének célja, hogy eldsegitse az onrendelkezést,
amely magaban foglalja:
- a személyzet megismertetését az onrendelkezés fogalméaval és a készségek
osszetevo értelmezese
- lehetoséget biztositani a személyzetnek arra, hogy az onrendelkezéshez
kapcsolodo keszségeiket tovabbfejlesszek sajat maguk érdekében (pl. dntudat,
asszertiv kommunikacio, dontéshozatal, célkitiizés
- lehetévé tenni, hogy a tanuldk tisztaban legyenek azokkal az oktatdsi
anyagokkal és stratégiakkal, amelyek elosegitik a tanulok onmeghatarozasat
- tamogatd szemeélyzet biztositdsa arra, hogy segitse az ©nmeghatdrozas
beillesztését a jelenlegi tantervi torekveésekbe.’

Amennyiben egy programnak nem sikertll olyan személyzetet biztositani, amely magas
szinten jartas a fOtanacsadoi készségekben, az néhany ember szdmara kdros lehet, karos
hatdssal lehet az o©nbizalmukra, igénybe veszi azt az idejuket, amit munkakereséssel
tolthetnének, pénzt pazarol, rdadasul nem éri el azokat a célokat, amelyeket kitliz6tt. Hogy
milyen szintl részletességet varnak el, arra példakat talalhatunk a *Changing wonky beliefs’
képzési programban és a ’Szakképzett tanarok allaskézikonyveben’. Személyes tapasztalatunk
az, hogy néhany dicséretes kivételtdl eltekintve, ez messze meghaladja azt, amit altalaban a
foglalkoztatasi programok kinalnak.

Kivalasztas, profilirozas

Az tigyfelek szolgéltatdsokra torténd kivalasztasaénak ot f6 modszere van:
1. A munkanélkiiliség idOtartama: Ez adminisztrativ értelemben egyszerii, eredménye pedig egy
olyan embertomeg, akik hatranyos helyzetben vannak a munkaerdpiacon (ahogy azt tobbé-
kevésbé meg is hataroztuk), s e hatrany csak fokozddik a munkanélkiiliség novekvod
iddtartamaval. Bar a holtstly tovabbra is problémat jelent, barmekkora is legyen az iddtartam,
ez azonban nem a legextrémebb probléma. Kovetkezésképpen a programok megprobaljak a




konnyen foglalkoztatdsba vonhatd lgyfeleket sikerekként elkdnyvelni, holott azok a program
ellenére, nem pedig annak koszonhetden sikeresek. A munkanélkiiliség id6tartama sok allami
foglalkoztatasi szolgélat kedvelt megkozelitése.

2. Profilirozas: Azon profilirozasi kisérletek, melyekkel meghatarozzédk, hogy mekkora a
valosziniisége egy tartds munkanélkiiliségtol sujtott személy kockdzatanak, ha annak személyi
jellemz6it egy mintaval hasonlitjuk Ossze. A tipikusan hasznalt jellemzok az életkor, a
lakastulajdon, a nyelv, a nemzetiségi hovatartozas, a korabbi munkatapasztalat. Vannak
igazsdgossagi es méltanyossagi problemak az ilyen intézkedésekhez kapcsolddo szolgaltatasok
hozzarendelésével, de ha ezeket magunk mogott hagyjuk, a profilirozds megfelelé modon,
illetve ésszerii koltségen torténd elkészitése akkor is nehéznek bizonyult. A profilirozés
azonban pontatlan és egyéni szintre van lebontva, amely nagy kockazatot jelent abban a
tekintetben, hogy rosszul allitja 0ssze az egyes programokban résztvevo ligyfeleket, kivéve, ha
azt az alternativaival szembeallitva alapos teszteknek és értékelésnek vetik ala, még a
végrehajtas elott.

3. Onkivalasztas: a programoknal az onkéntesség jo elindulasi lehetéséget kinal: a kényszer
hianya annyit tesz, hogy csak azok jutnak eldbbre, akik el6bbre akarnak jutni. Nagyon
ajanlottak az Egyeni Elhelyezési és Tamogatadsi modell programjai a sulyos mentélis
problémaval €16 emberek szamara. Az dnkéntesség szinte (nem teljes mértékben) garantalja az
egyén sajat életével kapcsolatos dontési jogat, ebbdl adoddan pedig vonzo. A program és a
tanacsadok szempontjabol a hajlanddsag egy jo kiindulopont. Az 6nkéntes programok sokkal
kellemesebbek, mint azok, amelyeken az ligyfeleknek kotelezd részt venniiik, a segélykifizetés
megvonasanak terhe mellett. Az énkivalasztas viszont tovabb ndvelheti a holtsulyt, ha azok,
akik készek arra, hogy munkéba alljanak, segitségért jelentkeznek, Az énkivalasztas kizarhatja
a leginkdbb hatranyosakat is, hiszen 6k kevésbé valdszinii, hogy jelentkeznek, de nem
talalkoztunk olyan kutatassal, amely megalapoznd ezeket a tényeket. Ahol az ertékelés azt
mutatja, hogy az Ugyfélnek nincs sziksége a programra, ([vagyis] birtokaban van az elvart
készségeknek ¢és kellden magabiztos ahhoz, hogy segitség nélkiil tovabbhaladjon)
mindazonaltal az lenne az etikus, ha lehetdvé tennénk szamukra, hogy ddnthessenek arrdl,
csatlakoznak-e. E dontés gyakorlasahoz jo mindségli informaciokra lesz sziikségik a
programrdl, arrol, hogy a jelenlegi képességeik mennyire bizonyulnak jonak, hogy kelld
tajékozottsag birtokaban hozhassanak dontést.

4.Tanacsaddk kivalasztasa: A tanacsadok néha a szolgaltatasokra hivatkoznak az tgyfeleknél,
ahogy azt a horvat Allami Foglalkoztatasi Szolgalat (PES) és masok is mutatjak Eurépaban. Ez
a megkozelités rugalmassagot és érzékenységet tesz lehetdvé, amely orvendetes a tanacsadok, s
ugy gondoljuk, hogy az lgyfelek szamara is. Ami viszont az allami szolgaltatasokat illeti, azok
kockazattal jarnak. Ellentétes utasitasokat is adhatnak az egyes tanacsadok - akar egymashoz
képest. A tanacsadok véleménye lehet, hogy nem mindenki szamara kedvezd, s még akkor is
eloitéletes lehet, ha azt joindulattal teszi. A tandcsadok elképzelheté, hogy olyan
kovetelményeket tdmasztanak, amelyek nem egyértelmiick, hanem nem megfelelden
alkalmazva, és keverve foglaljak magukban a tobbi kivalasztasi mddszer elemeit.

5. Munkaer6-piaci magabiztossag: Az utolsé megkdzelites kdzvetlendl az tigyfél igényeihez, s a
neki nytjtott szolgaltatashoz kapcsolodik. A munkaerd-piaci képesség és magabiztossag mérése
kevés emlitést kap a kutatési irodalomban, de a k6zosségi tanulaselméletbdl szilard bizonyiték
van arra, hogy a kilatasba helyezett feladatokkal kapcsolatos magabiztossag jo elérevetitdje az
eréfeszitésnek és a sikernek. Megitélésiink szerint lehetévé kellene tenni, hogy — akar egy rovid,
a munkaer6-piaci Onhatékonysagukat mér6é kérddiv segitségével - munkanélkilisegik korai



szakaszaban megtalalhassuk azokat az embereket, akiknek tdmogatéasra van szlikséguk ahhoz,
hogy hatékonyak legyenek a munkaerdpiacon. Bizonyitott, hogy az térekvéseikben nagyon bizé
emberek hitét ‘letdri’ a programokban valo részvétel, még az olyan programok esetében is,
amelyek hatékonyak a hatranyos helyzetii iigyfelek szamara. A munkaerd-piaci magabiztossag
alapjan torténd kivalasztas lehet6sége némi mérséklédést mutat e kockazat tekintetében. Azt
ajanljuk, hogy javaslatunkat egy alapos értékelésnek kell alavetni, ahogy azt masok is tették, de
némiképp biztosak vagyunk abban, hogy az éltal, ha kdzvetlenll dsszekapcsoljuk a kivalasztasi
eszkozt, a kinalt programot és a kivant eredményt, akkor nagyobb pontossagot érhetiink el.

Informaciémegosztas és koordinacid

Néhany programbol kideriil, hogy a kiilonb6z6 szolgéltatok és hatdsagok (joléti, szocidlis
szolgéltato, lakasigyi, képzési és foglalkoztatdsi szolgélat) kozotti informécidmegosztas
hasznos lehet abban a tekintetben, hogy segit Ugy 6sszehangolni a szolgaltatdsokat, hogy az az
ugyfelek javat szolgalja. Gyakran szdmolnak be ugyanakkor az Ugyfelek &ltal tapasztalt
gyakorlati nehézségekrdl, mivel a kiilonb6zd kozszolgaltatdsok nem jol miikodnek egyiitt. A
szolgéltatasok informaciomegosztasat és koordindlasat koztudottan a tanacsadok fontos
feladatanak tekintik, s az kodzponti szerepet tolt be a szolgaltatastervezéshez kapcsolodo
Esetkezelésben. Kozvetlen bizonyitékunk azonban nincs ennek hatdsara, ennek hianyaban
arra az ésszerii nézetre kell hagyatkoznunk, mely szerint jobb, ha lekiizdjik, illetve
megsziuntetjuk a szervezeti akadalyokat, mintsem, ha azok tovabbra is megmaradnak.
Természetesen az ligyfelek adatainak megosztasakor a titoktartast be kell tartani.

Nyilvantartas

Megitélésink szerint a nyilvantartas leginkabb a foglalkoztatasi tanacsadas ’inaktiv’, de
’szlikséges’ része.

Gyakori azonban — és ez igy is van rendjén -, hogy az rekordokat az tgyfelek is lathatjak, s
hasznos kiegészitéseket is tehetnek azokhoz. Ahol ez megtortenik, ott a rekordok az ’aktiv
Osszetevok’ részét képezik, ami oda keriil, az befolyasolhatja az ligyfelek dontéseit és tettét. A
feljegyzéseknek — ideértve az értve az ertékelések eredmenyeit és a jelentéseket — ezért meg
kell felelniik az 6sszes kommunikacids irdnyelvnek. Amellett, hogy a tényeket tekintve
helytallonak, hozzaférhetének ¢és személyesnek kell lenniiik, pozitiv visszajelzéseket kell
adniuk és segitenilik kell a bizalom ndvekedését.

Tanacsadoi készség és tevékenység

Tanacsadoi készséq

Az emberek munkdhoz segitése terén hatékony tandcsadoi készségek foként a személyesen
irnyitott, a tanacsado és az lgyfelek kozétti interakcioval kapcsolatosak.

Kevesebb figyelmet szentelink a szervezeti és adminisztrativ, illetve eljarasi kérdéseknek,
mivel:
e azok foként a tervezés és eldkészités szakaszaiban szerepelnek, a végrehajtas pedig
meglehetésen zokkendmentes



e csekély bizonyiték van arra nézve, hogy az adminisztrativ elemek hozzajarulnak a
sikerhez, béar azt feltételezhetjik, hogy ha nem jol iranyitjuk a szervezetet, az
hozzéjarulhat a kudarchoz.

e a tanacsadoktol elvarjuk, hogy a sziikséges egyszerii ligyvitel teriiletén kompetensek
legyenek, vagy azt kénnyen meg tudjak tanulni.

A sikeres programok - amelyeket randomizéltan kontrollalt vizsgélatok dsszehasonlitasa altal
teszteltek - a személykozi készségek és interakciokra, az gyfelek tanulasi tevékenységeire és
a tanacsado/tutor tanitasi modszereire helyezik a hangsulyt, s teszik mindezt munkaeré-piaci
¢s foglalkoztatasi kornyezetben. A legtobb tanulmany teljes programokat vett gorcsé ala, s
ezekb6l azt a kovetkeztetést kell levonnunk, hogy azok személykozi készségeknél és
fejlesztési folyamatok sordn torténd alkalmazasa az, ami hatékony.

Ezt megerdsiti néhany tanulmany, amelyek kimutattdk, hogy a kognitiv viselkedésterapiatol
(CBT) ‘atvett’ technikak hatékonyak, s ha ehhez a meglevé programokhoz hasonlo
modszereket alkalmazo, a személyes fejlodéssel kapcsolatos eldadasokat tarsitunk, az
novelheti azok hatékonysagat. Ezekbdl az okokbol kifolyolag tvgy érezziikk, hogy
kdvetkeztetésiink szilard labakon all, de nem mennénk olyan messzire, hogy azt mondjuk,
hogy a foglalkoztatasi tanadcsadas és a CBT ugyanaz. Két alapvetd kiillonbség van: az, hogy a
foglalkoztatasi tandcsadasban nincs terapids elem, és a foglalkoztatasi tandcsadas a munkaerd-
piaci kompetenciara helyezi a hangsulyt, nem pedig az &ltalanos, vagy egyéb tanulasi és
fejlesztési célokra.

Nézetiinket, mely szerint a Motivacids Interjukészitéstél és a Megoldaskdzponta
Levélterapiatdl atvett modszerek hasznosak, olyanok tdmasztjak ald, mint Nemzetkozi
Kompetencidk Oktatési és Szakképzési Szakembereknek cikkei, s tovabb bovitik azt a teriilet
szakemberei altal tett javaslatokkal (nem kutatdsi tanulményokkal). Mindkett az tigyfelek
egyuttmiikodés, célkitlizés és akciotervezés teriiletén torténd interperszonalis tdmogatasanak
technikait irja le, s nézetlink szerint kevés olyan gyakorld szakember van, akinek érdemi
ellenvéleménye lenne barmelyik javaslatunkkal szemben.

Arra a kovetkeztetésre jutottunk, hogy a szakképzett személykdzi tdmogatds és a
kommunikacio a legfontosabb aktiv Osszetevd a foglalkoztatasban és a karriertanacsadasban.
Nélkile a jé tanécs, a jozanész és a fokuszalt gyakorlat is kudarcra van itélve. Hisszik, hogy
ez a legelterjedtebb mozgatérugdja mindazon folyamatoknak, amelyek az (gyfelek
munkaeré-piaci egyenjogusagahoz vezetnek.

Ragaszkodas a készségek és modszerek modelljéhez

Nem képzeljuk azt, hogy a tanacsadoknak mereven ragaszkodniuk kellene barmelyik konkrét
iskola gondolataihoz. Ugy gondoljuk, hogy a legtobb tanAcsadasi iskola tekintetében
rengeteget tanulhatnak az utmutatokbol és a részletes megbizhatosagi kézikonyvekbdl, de
ezek — tudomésunk szerint — nem foglalkoznak részletesen a foglalkoztatasi tandcsadas
koéralményeivel, s tovabbi tanulmanyozasra és kutatasra lenne szilksége ahhoz, hogy érdemi
megbizhatdsagi skalat készithessiink. Ez annyit jelent, hogy a sikeres foglalkoztatasi
programok néhany jobb, randomizéltan kontrollalt probaja soran olyan kézikényvek jelentek
meg, amelyeket érdemes tanulmanyozni.

Mellékesen azt is megjegyezzik, hogy a kilonféle tandcsadasok - mint pl. a Kognitiv
Viselkedésterapia, a Megoldaskdzpontl Levélterapia és a Motivacios Interjukészités - kdzotti
eltéresek kevésbé valdsak, mint azt azok hivei és a gyakorld szakemberek allitjak. Ide
kapcsolhatd az a sok évvel ezel6tt végzett kutatas is, amely a személyes tanacsadasban



alkalmazott készségek eklektikus megkdzelitését tartotta hatékonynak, vagyis szerinte azok a
tanacsadok teljesitettek jol munkajuk soran, akik minden iskolatol atvettek valamit.

Maésodsorban pedig azt is megjegyezzik, hogy a tandcsadas gyakorlatdban vannak olyan
divatok ¢és elgondolasok, amelyek koziil néhanyan az ujszert, s6t hosszu tavu modszerekbol
és elgondolasokbdl addddan értékes eredményekkel kecsegtetnek. Ezek kdzul tébb nem felelt
meg a szigorl vizsgalatokon, de ennek ellenére tovabbra is tartja magéat. Egyetértiink azzal a
vélekedéssel, hogy barmiféle latszolagos hatékonysag szinte bizonyosan vagy a placebo-
hatasnak, vagy a modszeren belili kulcskészségek alkalmazéasanak tudhat6 be, nem pedig a
kulcskészségeket 6vezd egyéb apparatusnak.

Mi az, hogy *Tanacsadas’?

A Kkarrierszakirodalom gyakran hivatkozik a *Tanacsadas’-ra. A *Tanacsadas’ és a munkaer6-
piaci kompetencia aktivalasanak feladata kozott a készségeknek és a tevékenyseégeknek
jelent6s atfedésiik van. A tanacsadast Ggy jellemezik, hogy ‘sokkal tébb, mint egy személyes
interj0’. Az egyesult Kkiralysagbéli Oktatasi Tanacsadassal foglalkozd Egyesuletek
Allokonferencigja (The Standing Conference of Associations for Guidance in Educational
Settings) megnevezte a tanacsadas tevékenységeit:

o Tajékoztatas
Tanacsadas
Ertékelés
Tanitas
Képessé tétel
Tamogatas
Networking
Visszajelzés
Iranyitas
Innovéacid

e Valtozo rendszerek
Ford pedig 2001-ben ezekhez hozzatette:
Az irdnymutatast (?)
A mentorélast
A munkatapasztalat és tanuldsi... taster(ek) mintavételezését
Az utankovetest.

Személykozi kommunikacios készségek

Kevés bizonyiték van, &m altalanosan elfogadott, hogy a tanacsaddk szamara
fontos értéket jelent a személykdzi kommunikacios készségek szakértelme. Erds
az egyetértés azokkal a programokkal kapcsolatban, amelyek jo eséllyel sikeresek,
s nincs okunk azt gondolni, hogy el véletlen volna. De annak érdekében, hogy
igazoljuk, hogy mi az, ami mikodik, a Kognitiv Viselkedésterapidhoz, a
Megoldaskdzpontu Levélterapiahoz, a Motivacios Interjuhoz, és olyan atfogo
bizonyitékhoz kell fordulnunk, amely az dnhatékonysagot Ugy hatarozza meg,
mint az életcélok elérése érdekében tett erdfeszités és siker elorejelzdje. E
modszerek mindegyikének célja, hogy magatartas és meggy6z0dés teriiletén
valtozast érjen el. Elemzésiinkhdz fontos, hogy:



e a randomizaltan kontrollalt vizsgéalatok soran sikeresen teljesitd programok
hivatkozzanak, vagy hasznéljanak olyan tandcsaddi részkepességeket,
amelyeket e terapidkkal kapcsolatban tanulmanyoztak

e clhiggylik, hogy a készségek kozvetleniil atiiltethetok a foglalkoztatasi
tanacsadasra, vagy az Onfejlesztés és az életcél-elérés barmely formajara. Ezt a
hitet — bar az nem nyert bizonyitdst — a foglalkoztatdsi és a nem a
foglalkoztatas tertleteirdl vett coachingbdl és mentoringbdl szarmaz6 szdmos
példa is alatamasztja.

Hallgatas és feltdards

Sok ¢és jOo mindségli anyag szol a tandcsadoi kommunikécids készségekrdl. Mi itt csupan
roviden osszefoglaljuk azokat.

Ugyfél-fékusz
Szamos szbveg jovahagyoan beszél ’tgyféelkdzpontu’, vagy ’lgyfélfokuszd’ tandcsadasrol.
Mit jelentenek ezek a fogalmak?

A fogalom altalaban véve azt jelenti, hogy a tanacsaddknak kerulniik kell azt, mereven
ragaszkodjanak az eldre eldontott megoldasok és ajanldsok merev alkalmazasdhoz. E
megkozelitéssel ellentétben az elmalt években azt vesszik észre, hogy az Egyesult
Kiralysagban elterjedt dolog, hogy az embereknek az allapotuk értékelése alapjan ajanljanak
foglalkozast: igy lett a vakokbol zongorahangold. Ma ugyanezt a szemléletet lathatjuk abban a
kotetlenségben, ahogy a kétkezi munkasokat foglalkoztatasra valo felkeszitesik részekent
szamitogépes tanfolyamra hivjék, ezaltal viszonylag kevésbé veszik figyelembe valds
vagyaikat, vagy munkaerd-piaci céljaikat. Az ilyen munkaerd-piaci gyakorlatok figyelmen
Kivil hagyjak az ugyfelek vagyait és keszségeit. Az intézkedés szintjén, egyes eurdpai joléti
rendszerek fogyatékossaguknak megfeleléen foglalkoztathatosagi kategoridkba soroljak az
embereket annak ellenére, hogy kevés és silany bizonyiték A&ll rendelkezésre azzal
kapcsolatban, hogy 6sszefliggés lenne a fogyatékossag és a foglalkozas kozott. Az allast a
személyhez parositd rendszerek determinisztikus és mechanikus alkalmazasa szintén a
szemelyes valasztas ellenében hat, bar ha azokat érzékenyen és az lgyfél sajat dontéseit
figyelembe véve hasznaljuk, akkor azok a tanacsadasi eszkdz hasznos részei lehetnek. Az
egyes foglalkozasokkal kapcsolatos elditéletek szintén kapukat zarhatnak be az tigyfelek elott,
ahogy az is, amikor a tanacsaddk azt gondoljdk, hogy az emberek csak a legkevéshé
megfizetett, legalacsonyabb veégzettséget igenylé6 munkakat tudjak ellatni azért, mert
hatrannyal élnek. gy lesz példaul a bevandorlobél taxisofér, a sériilt, de képzett munkasokbol
parkoloor, amikor nem is gondolnak azok valds képességeire €s torekvéseire.

Az ’lgyfélfokuszt’ annak megjel6lésére is hasznaljak, ha egy ugyfél inkdbb aktiv, mint
passziv a tandcsaddval folytatott munkakapcsolatban. A tandcsadd feladata, hogy segitse az
ugyfelet feltarni, felfedezni, értékelni, valasztani és donteni a kérdesben, nem pedig az, hogy
megtegye ezeket a dolgokat az lgyfélnek. Azaltal, ha aktivizaljuk az Ugyfelet, és arra
biztatjuk 6ket, hogy olyan dolgokat tegyenek meg, amelyek szamukra ijdonsagot jelentenek,
mérsékeljiik az tigyfél munkaerd-piaci hatrdnyat. Ha a tandcsadé az tgyfél helyett jar el, vagy
tulsdgosan segiti 6t, azzal nem mérsékli a hatranyt, hanem még akar ronthat is a helyzeten.

Egy etikus és hatékony szolgaltatas elkeriili ezeket a kockazatokat. Ahogy arra Bond (2004) is
ramutatott, a meglehetdsen sulyos hatranyokkal €16 iigyfeleknek is lehetnek sajat



preferencidik, amelyeknek a tiszteletben tartdsa olyan &llaskeresési stratégidkhoz vezet,
amelyek konnyebbek és jobban épitik, fejlesztik az Ugyfél bizalmat. Burchardt (2005)
emlékeztet bennlinket, hogy: ‘4 munka viligaba torténé belépés tamogatasa a fiatal
torekvéseibol kellene, hogy kiinduljon, nem pedig abbol, hogy automatikusan leértékeli az
illetét annak megfeleléen, hogy mit taldl redlisnak az illetd karosodasdhoz képest.’
Egyetértiink, s azt gondoljuk, hogy minden hatranyos helyzetii emberrel szemben azonos
mércét kellene alkalmazni.

Az Ugyfelek helyzetének és szilkségleteinek megértése

Szamos kutatd és elméleti szakember minden egyes iligyfél teljes korli megértését
elengedhetetlennek tekinti. Ez lehetdvé teszi a tanacsadd szamara, hogy:
e segitse az igyfelet sajat irdnyultsaganak kivalasztasaban
e meglassa, hogy milyen eréforrasok és milyen tdmogatas segithet
e tiszteletben tartsa az Ugyfelek dontéseit és azt, ahogy az élet elkerilhetetlen
nehézségeit és kompromisszumait tudomasul veszik
e meglassa tehetségiiket és tamogassa fejlodésiiket
megértse ¢s segitse Oket kudarcok idején és nehéz iddkben
e szakmai bizalmon alapuld kapcsolatot alakitson ki, amely lehetdvé teszi a
javité visszajelzést, informacionyujtast és tanitast.

Mi az, hogy teljes megértés? Az ligyfél szempontjabol elismerése

e minden olyan tarsadalmi és személyi kérdésnek, ami kihat a munkara, s amir6l
az ugyfél gy dont, hogy megosztja a tanacsaddval
minden olyan befolyasnak, amely hat az tigyfélre
a munkaval kapcsolatos vélekedéseiknek
az intézményi helyzetiiknek (jolét, adok, jogszabalyok, engedélyek, stb.)
munkdhoz  kapcsolddd  készségeiknek, tapasztalatuknak, tudasuknak,
végzettségiiknek, beleértve azokat is, amelyek olyan nem munkajellegi
tevékenységbdl adodnak, mint a gondozas, a hobbik, stb.

Ez soknak tiinik. A gyakorlatban minddssze kelld megértésre van sziikség. A megértés
altalaban nem azonnal torténik, s nem is az interakcio kezdetén: az az tigyfél és a tanacsadok
tevékenysége soran, a szakmai kapcsolatban alakul ki.

A tanacsadd megértése segit az ugyfélnek abban, hogy:

e atgondolja részvételét

e bizzon abban, hogy a tanacsado az ¢ oldalan all, bar betartja a szabalyokat

o folytassa sajat vilaganak, tapasztalatainak es preferencidinak feltarasat. A
problémak feltdrasanak, a dontések meghozatalanak és az eréforrasok
felhasznalasanak élménye Uj lehet az tUgyfél szamara. A tanacsado erre a
tevékenységre felkért szakértje lehetdvé teszi szadmukra, hogy tisztdbban
lathassak sajat vilagukat ¢és valasztasi lehet6ségeiket, segitheti Oket a nehéz
dontések meghozatalaban és megoldhatja a kényes, vagy nehéz ligyeket.

Aktiv hallgatas
Az aktiv hallgatas az tigyfél megértésének, az iranta mutatott tiszteletnek és az 6 érdekében
valé aggodalomnak az eszkdze. Olyan szakmai tevékenység, amelynek soran a tanacsadé az




ugyfélhez alkalmazkodik, nem pedig egy tervhez, vagy valamilyen szabalyon alapul
eljarashoz.

Az aktiv hallgatas tdmogatja az Ugyfél gondolkodasat azaltal, hogy lathatdva teszi
elképzeléseiket, nézeteiket és dontéseiket: amikor egy tanacsadd hangosan reflektal arra, amit
mondtak: a gondolkodasi folyamat konkretizalédasa segiti a tovabbi tisztazast, javitast,
valamint a dontéseket.

Az aktiv hallgatas:

e a teljes és koncentralt odafigyelés készsége, annak, hogy verbalis és
nonverbalis kommunikacionkkal egyarant figyeltiink

e annak készsege, hogy a tandcsadd gondolatait a hattérbe szoritjuk, s az
tgyfélre koncentralunk

e megértjuk és szimpatizalunk (nem feltétlenul egyetértiink) az gyfél
allaspontjaval

e kimutatjuk, hogy értjiik 6t oly mddon, hogy rakérdeziink, vagy reagalunk arra,
amit az tgyfel mondott.

Reagéalas
A reagalas annyit tesz, hogy Ujra kimondjuk azt, amit az gyfél mondott, elmondjuk a
torténetét, vagy megismételjiik az altala elmondottakat annak érdekében, hogy:
hallja, hogy meghallgattak és megértették 6t
tovabb gondolkodjunk az 6 gondolatain
tovabbi megallapitasokat tegyiink
hangosan kimondjuk azokat a dontéseket, amelyeket meghozott.

A reakciok pontositasa, amelyekr6l bebizonyosodott, hogy segitenck az iigyfeleknek a
megértésben, s eldsegitik a valtozasok végiggondoldsat:

Egyszerii_észrevétel: az Ugyfél Kijelentésének és annak jelentésének, érzékelésének és
észlelésének nyugtazésa

Az Tlgyfél altal mondottak Ujrafogalmazva torténd elismétlése, az érzelmi kulcsszavak
esetleges emlitésével.

Hangsulyozott észrevétel: az tigyfél helyzetének vagy nézépontjanak extrémebb formaban
torténd eltalzdsa, mely mindig rokonszenvezés mellett, szarkazmus vagy irdnia nélkiil
torténik. Az tigyfél masként érzékelheti sajat helyzetét, és meger6sitheti, vagy modosithatja
azt.

Kétoldalu észrevétel: az tgyfél kétértelmii, vagy ellentmondasos kijelentéseinek mindkét
oldalrol torténd lereagaldsa, mindig szarkazmus, vagy irénia nélkiil, hogy halljak az
ellentmondast, s meg tudjak indokolni, vagy fel tudjak oldani azt

Atgondolés: oly modon torténd észrevételezés, amely a kérdést, vagy a problémat jobb
megvilagitasba helyezi, mindig elismeri az Ugyfél szempontjat, de ugyanakkor 0j értelmezést,
vagy értelmet kinal.



Osszefoglalds: _a reagalas az (igyfél problémakorére, gondolataira, torekvéseire,
koriilményeire Ugy, hogy azok a lehet6 ‘legkerekebb’ torténetet halljak vissza. Az
osszefoglalas segit a beszélgetés egy részét lezarni és tovabblépni.

A véltozas tamogatasa
Ahhoz, hogy az ugyfelek képesek legyenek a hatranyos munkaer6-piaci helyzetiikb6l
masokkal egyenrangti versenytarsakka valni, az megkdveteli toliik, hogy:

e valtoztassanak viselkedésiikon, pl. aki eddig inaktiv volt, az aktiv allaskeresd
legyen
valtoztassanak azon, hogy bizzanak sajat képességeikben-
valtoztassanak allaskeresesi ismereteiken
valtoztassanak azon, hogy mi a fontos szdmukra az életben és milyen vagyaik
vannak a sajat jovdjliket illeten

e véltoztassanak otthoni kortilményeiket
véltoztassanak szocidlis kortlményeiken és azon, hogy hogyan hasznaljak ki
azt

e valtoztassanak az allamhoz, a joléti juttatdsokhoz és az addkhoz fliz6do
viszonyukon.

Az lgyféltapasztalatok attekintésébol levont tanulsagok azt mutatjak, hogy:

e ahogy a tanacsado az érzelmekre, a bels6 gondolatokra, a kihivasokra €s a
valtozasra fokuszal, az Ugyfél egyre jobban megérti dnmagat, visszanyeri
reményét, felelosségérzetét és 01j perspektivak nyilnak elétte.

e a karriertorekvésekkel kapcsolatos gondolkodés elterjedt eleme a hatékony
karrier beavatkozasnak

e atanacsado visszajelzése, batoritasa, pozitiv megerdsitése segiti az tigyfelet.
azok az ugyfelek, hogy mind személyes, mind pedig munkaigyekben
segitséget kaptak, elégedettebbek eredményeikkel, mint azok, akik csupan egy
teriileten kaptak segitséget. Ova intiink azonban azon tulzé erdéfeszitések ellen,
amelyek segitik az Tlgyfelet a nem munkajellegli, személyes iigyek
megoldasaban: az etikat, a maganszférat és a szakmaisagot fenn kell tartani.

Szelektiv visszajelzés

Az ugyfelekkel folytatott parbeszédek, valamint a képzés, vagy csoportrendezvények alatti
visszajelzések sordn a tanacsadoknak a munkéra és a munkéhoz kapcsolddo hatasokra kell
Osszpontositaniuk. Az, ha igy tesznek, segit az lgyfeleknek abban, hogy gondolataikat és
helyzetiket ink&dbb a munka, mintsem az egyéb személyes prioritasok tukrében értékeljek. A
visszajelzés altal kinalt szempont azt a szokast erdsiti, hogy a munkat helyezzék elétérbe.

Az ligyfélnek szamos otthoni kotelezettsége lehet, ami ugy tlinhet, hogy akadalyozza a
munkat. Az ezeken vald toprengéseire adott visszajelzés torténhet olyan médon, hogy “Jo,
hogy rengeteg id6t szanunk ezekre a kérdésekre, és a munkaterveinkbe is belefoglaljuk
azokat.”Ez egyarant elismeri a kotelezettségeket, hangsulyozza a munka fontossagat, s pozitiv
megerdsitést nyujt.

A hatékony visszajelzés az, amely noveli a bizalmat, s lehetévé teszi, hogy az tigyfelek
valtoztassanak magatartasukon és gondolataikon. Ahhoz, hogy hatékony legyen, a
visszajelzésnek:



e azonnalinak kell lennie: a késlekedés csdkkenti a hatékonysagot
kdzvetlenill a széban forgd gyakorlati kérdésekhez kell kapcsolodnia

o ¢szlelhetdé eseményeken, tetteken vagy tényeken, nem pedig feltételezéseken
kell alapulnia

e olyannak kell lennie, hogy az eldsegitse az onértékelést, pl. kérdezze meg az
tigyfelet arrdl, hogy 6 hogyan értékeli, mi tortént

e ne szabad kritikusnak lennie abban a tekintetben, hogy segitse a megfontolt
Onbiralatot, nem a tanacsado véleményeének kivetilése legyen (még akkor sem,
ha az helytallo)

E mindségek elérése érdekében, a tanacsadok jo, ha:

e arra biztatjak Ugyfeleiket, hogy vitassak sajat tetteiket és reakcidikat, és
megtegyék sajat észrevételeiket.

e segitsék az (gyfelet abban, hogy eértékelje és hivatkozzon azokra a
megfigyelhetd tényekre, amelyek érdemesek arra, hogy figyelembe vegyék
Oket.

e segitsék az Ugyfeleket abban, hogy elddnthessek, hogy mit tesznek a
visszajelzést kovetden.

e korlatozzak az egy id6ben targyalt tételek szamdt — ha tul sok dologgal
prébalunk egyszerre foglalkozni, az magaban hordozza az elfelejtés és az
dsszekavarodas kockazatat hordozza magéaban.

Kognitiv préba

Az inkdbb munkacimként szolgéld *Kognitiv Préba’ azokat a vitakat irja le, amelyeknek soran
a tanacsado segitett az lgyfeleknek abban, hogy mddot talaljanak arra, hogy megoldjak
problémaikat és kezeljék a helyzetiiket. Az tligyfelet arra kérik, hogy eldre képzeljen el egy
szituaciot, taldlja ki a részleteket és a kdvetkezményeket, majd készitse el a valaszokat. A
felkészllés segit az ugyfélnek, hogy mentalisan ellen tudjon allni a nem Kkivant
eseményeknek. A tandcsado segit az tgyfélnek azzal, hogy:

° arra biztatja 6t, hogy ismerjen fel egy nehéz helyzetet (pl. egy allasinterjut)

e  felismeri a lehetséges nehézségeket (amikor valaki nem tud valaszt adni egy
kérdésre, amikor tulsagosan ideges, amikor izzad)

° arra biztatja 6t, hogy gondolkodjon el azon, hogy hogyan kiizd meg a nehézséggel
(gyakoroltatja a kérdésekre adott valaszokat hangosan és csendesen, fokozatosan
nehezedd interjukat gyakoroltat, kivalasztja a megfeleld ruhakat)

° arra biztatja Ot, hogy egy részletes terv segitségével gondolja végig, hogyan
dolgozza ki a megoldasi mechanizmust (a gyakorlat ideje és helye, egyedul vagy
tarsasagban, részvétel az interjutréningen, atnézni a gardrébot és Uj cuccokat
venni)

Szétvalasztas

Az Ugyfeleknek gyakran tobb dolog egyszerre kéti le a gondolatait. Példaul a pénz, a csalad,
az egészség, a munka és az utazas mind-mind hatast gyakorolhatnak az életre, s egy(tt egy
olyan zavarba ejtd kihivast jelentenek, amely nyomaszté lehet. A tobb problémaval valo
foglalkozas egyik hasznos technikéja az, ha a tandcsadd azt javasolja, hogy egy pillanatra
valasszuk szét azokat. A problémat altalaban azok a dolgok jelentik, amelyek kevésbé érintik



kdzvetlenll a foglalkoztatast. A tanacsadé nem tagadja a problémat, csupan azt javasolja,
hogy késdbb térjenek vissza arra. Ennek olyan hatdsa lehet, hogy segit az iigyfélnek abban,
hogy az egyszerre csak egy dologgal tudjon foglalkozni. Néha a szétvalasztasi problematika
jelentdsége csokken, vagy egy megoldas azért bukkan fel, mert 0j szemlélettel tekintenek a
kérdésre. A mddszer hatdsa az, hogy a komplex interakciokat olyan egyszeriibb kérdésekre
bontjuk le, amelyek egyesével megoldhatok. A folyamat, amelynek soran a problémakat
elemeire bontjuk, konnyebben kezelhetévé teszi azokat, &m azok nem lesznek kevésbé
valdsak.

Az ellentmondésok felnagyitasa

Az tgyfeleknek gyakran nehéz dontésekkel kell szembenézniiik, amelyek az élet kiilonb6zo
tertileteit érintik. Példaul egy fiatal sziil6 szamara lehet, hogy nehéz donteni akdzott, hogy
otthon maradjon, kevés pénzért, és a csaladjara hagyatkozzon, vagy elmenjen dolgozni és
tobb pénze legyen, de nagyobb stresszben éljen és hianyolja a gyermekeit. Ellentmondas
feszill a valasztasok kozott.

Amikor ilyen nyilvanvalé konfliktusokat tarunk fel, az tligyfelek ismétlédé gondolkodasba
bonyolddhatnak, felcserélhetik a célokat és az akadalyokat, s lehet, hogy nem taldlnak olyan
szilard talajt, amire alapozhatjak dontésiiket. A tanacsadok, akik vilagosabban latjak a
véalasztasokat, miutdn az észrevétel és a visszajelzés altal meggydzddtek arrol, hogy az
ugyfelek megértették, kihangsulyozzak, talan még el is tilozzak a kiilonb6z6 valasztasokat, a
hozzéjuk kapcsolodo kimenetekkel és értékekkel egyiitt. Ez segithet az ligyfélnek abban, hogy
vildgosabban lassa a valasztéasi lehetdségeket, és eldsegitse neki a dontés meghozatalat, vagy
ami ugyanilyen hasznos, konkrétabban feltarja a lehetdségeket.

Az alternativak értékelése

Az lgyfeleknek gyakran nem egyetlen, hatarozott céljuk van. Lehet, hogy valasztanak a jolét
¢s a munka kozott, a kiilonbozo életpalyak kozott. Néha nemcesak valasztanak, hanem ki is
egyenlitik a kovetelményeket, pl. a csalad és a munka kozott.

Eme egymadssal versengd célokat az iigyfélnek értékelnie kell, a tanacsadd pedig segiti 6t
abban, hogy feltarja azokat és tobbet tudjon meg réluk. A tanacsadd szamara a cél az, hogy az
ugyfel:

e Kutatdst végezzen: az aktiv kutatds (olvasas, latogatas, Kiderités, dolgok
kiprobalasa, networking, vita) két médon segit az tgyfeleknek: olyan aktiv
informéciokat nyujt, amelyeket azok hasznalhatnak a dontésik soran, s
clésegiti az altala szolgélt célok irdnyéaba terelést, vagy legrosszabb esetben
tisztazza a rossz valasztasokat. A jol megtervezett tevékenység is ndvelheti az
Onhatékonysagot.

o tajékozott dontéseket hozzon: a tanacsadd adhat informécidkat, vagy segithet
az ugyfélnek abban, hogy maga fedezze fel azokat.

e személyes dontéseket hozzon: az ligyfél maga hozza meg sajat dontését, és idot
kap arra, hogy ‘megérlelje’ dontését.

e Kkezelje a bizonytalansagot: a dontéseket sem gyorsan, sem kénnyen nem lehet
meghozni. Egy tdmogato tandcsado segit az tgyfélnek, hogy az elkerilhetetlen
bizonytalansagok kdzepette éIni tudjon.

Challenging



Az ugyfeleknek és a munkaltatoknak is gyakran vannak olyan meggy6zddéseik, amelyek nem
megfelelden idegenek a foglalkoztatastol. Pl. hihetik azt, hogy nincs munka, hogy nem tudnak
versenyre kelni egy megfeleld munkaért. A munkaltatoknak olyan meggy6zddéseik lehetnek,
amiket nem lehet ellendrizni, mint pl. az, hogy azok az emberek, akik hosszabb ideig voltak
munkanelkiliek, azok képzetlenek vagy nem felelnek meg. A munkaltatbknak a tartésan
munkanélkiiliekhez kapcsolodd hiedelmeirdl sz6l6 gazdasidgi szakirodalom ¢és a
foglalkoztathatosagra gyakorolt hatds e tényezd tekintetében nem vildgos: a munkaltatok
hiedelmeit kozismerten a munkanélkiliség elhizodasanak egyik tényezéjeként tartjak
szamon, de a dolog nem teljesen elddntdtt.

A hiedelmek gyakran hozzajuk kapcsol6dd magatartasokkal parosodnak. Az ugyfelek azért
nem keresnek munkat, mert azt gondoljak, hogy nincs is. A munkaltatok visszautasitjak a
régota munkanélkilieket és csak olyan embereket probalnak meg alkalmazni, akik
nemrégiben valtak munkanélkiilivé, vagy akiknek még van éallasuk. A meggydzddések ¢és a
magatartdsok utjat alljak annak, hogy megfeleld0 munkat talaljanak. Akadalyozhatjdk a
munkaért és a sikerért folytatott versenyt. A tanacsadoknak kétsegbe kell vonniuk és meg kell
véltoztatniuk azokat.

A kétségbe vonés akkor a legsikeresebb, ha:

e az egy bizalmi kapcsolatban torténik. Az Ugyfelek és a munkaltatok
bizalmanak elnyerése a tanacsadonak engedélyt ad arra, hogy anélkil hivjon
ki, hogy azzal aggodalmat, v agy haragot valtana ki.
az se nem erv, se nem ellenérv, se pedig az, hogy az tgyfélnek nincs igaza.
azt finoman teszik. A tulzott, agressziv, vagy dominans kétségbevonas
altalaban ellenallast vagy bizalomvesztést von maga utan

e a kétsegbevonast az ugyfél maga is kezdeményezheti — maguk is provokaljak
magukat.

e az tetteken és beszélgetésen alapul, igy a tapasztalat hozzajarul a gondolatok
kicseréléséhez.

Az gyfél helyzetének, hiedelmeinek és magatartdsainak feltdrasa és megértése
elengedhetetlen azel6tt, hogy kihivdsokat tamasztunk. Példdul egy strukturélis
munkanélkiiliség, példaul egy nagyobb helyi munkaltatd bezarasa altal sujtott teriileten €16
ugyfél valosziniileg sok munkanélkiilit ismerhet csaladja, vagy baratai korében. Az illetd
tarsasagi kore befolyasolja gondolatait, talan még azt is sugallja, hogy nincs is allas — ami a
kordbbiakhoz képest akar még igaz is lehet. Az, ha arra biztatjuk az tgyfelet, hogy koltézzon
haza, ahol tobb munkalehetdség van, dnmagéban valdszinlileg nem fog segiteni. Ebben az
esetben egy enyhe kihivas olyan format 6lt, melynek soran az tigyféllel egydtt feltarjuk, hogy:

e Milyen jellegli munkak vannak még a kornyéken? Megfeleléek-e vagy sem?

Miért nem? Milyen készségek sziikségesek, sth.?
e ¢segyeldre elfogadjuk az ajanlatot, de nem engedjiik, hogy az uralja a vitat.

Hasznos, ha ravesszik az lgyfelet arra, hogy sajat magaval szemben tdmasszon kihivast.
Néha az Ugyfelek hiedelmei tulzasokon, vagy a helyzet nem teljes korii értékelésén alapulnak.
A tanacsadod részletesebben feltarhatja azt, s lehetévé teheti az ligyfél szamara, hogy az egy
pontosabb igazsagot tarhasson fel sajat maga eldott. A gondolkodasaban bekdvetkezett
fejlodések segitenek elkiloniteni a problémaékat és a valds megoldasok felé fordulni.

Problémameqgoldas és a munkavégzést gatlé akadalyok




A szakirodalomban figyelmet forditanak ’a munkavégzést gatlé akadalyoknak’. E szavakat
olyan kiilonb6z6 személyes és intézményi problémak leirasara hasznaljuk, amely egy személy
¢s egy munkalehetdség kozé allhatnak, ugyanakkor nem kapcsolédnak kozvetlenill a
munkakészségekhez, az allaskeresési kompetenciakhoz, stb. A példdk kozeé olyanok
sorolhatok, mint a gyermekgondozas, a mentalis és fizikai egészség, a kdzlekedés, a pénziigyi
hangulat, a joléti és ad6zasi jogszabalyok. Lee és Vinokur 2007-ben arr6l szamoltak be, hogy
‘a munkavégzést gatl6 akadalyok tisztdn karos hatdst gyakoroltak a foglalkoztatas
kimenetére, felugyelik az allaskeresési dnhatékonysagot és a foglalkoztatasi szandékot’, s
megfeleld er6forrasokat kovetelnek azok lekiizdéséhez.

Az ilyen probléméak és akadalyok méas-mas hatast gyakorolnak a kiilonb6z6 emberekre.
Feljegyezték pl., hogy a pénzigyi fesziltség egyik embert lebénithatja, mig a masikra
motivaloan hathat. Az, ha felépitjiik egy tigyfél er6forrasait és hitét azzal kapcsolatban, hogy
dolgozzon a problémain, az a foglalkoztatasi terv egy hasznos része lehet. Ahogy a terv
minden vonatkozéasanak, ennek is az ugyfél igényein és annak sajat, informalt értékelésein
kell alapulni, nem pedig a koriilményekre adott rutinszer(i reakcion.

Nyilvan érvendetes, ha megoldasokat dolgozunk ki az akadalyokra vagy problémakra, am ez
onmagaban véve nem cél. Azért kell megoldani azokat, hogy eldsegitse a megfeleld munka
megszerzésére iranyuld tevekenységet. Ha az akadalyok felszamolasa valik az egyetlen célla,
akkor fennall a kockazat, hogy az ugyfél késéssel allhat munkaba. Elterjedt probléma ez az
olyan programok esetében, amelyek rutinszeriien biztositanak szakképzést allaskeresés elott.
A bizonyiték azt mutatja, hogy az &llaskeresest nem kell késleltetni, s az elhelyezkedést
legjobban a gyors allaskeresést kovetd képzés szolgalja. Ezzel nem azt akarjuk mondani, hogy
a szakképzés értéktelen, — tavolrdl sem az -, hanem azt egy korai foglalkoztatast f6 céljaul
kitliz6 munkatervvel dsszefiiggésben kell biztositani.

Ha az ugyfelet segitjik a megoldaskeresésben, az hatekonyabb, mint az, ha nehéznek, vagy
lekiizdhetetlennek mindsitjiik a problémakat. A hatékony tanacsadd segit az ugyfélnek abban,
hogy megtalalja sajat megoldasait oly médon, hogy:

e arra biztatja az ugyfeleket, hogy sajat otleteket dolgozzanak ki arra, hogy
hogyan oldjak meg a probléemakat

e Kerlli a kozvetlen tanacsadast, ha az Ggyfél tudja a megoldast, esetleg segitsen
vagy adjon Utmutatast ahhoz, hogy az tgyfél megtalalja a sajat megoldasat.

e egy kooperativ szemléletet alkalmazzon. Az az Ugyfél, aki megérti, és Ugy
fogadja el a problémat, ahogy azt 6k maguk latjak, az jobban elfogadja az
annak megoldasara tett eréfeszitéseket.

e fOként akkor ad tanacsot, amikor olyan hasznos informacidk, kapcsolatok,
vagy erdforrasok birtokdba jut, amelyekhez az tligyfél altaldban nem jutna
hozza, s amelyekre az ligyfélnek nem gyakran lesz sziiksége a jovoben.

A problémamegoldast segiti:

e ’standard’ innovacids megkozelitések — mint pl. munkahely atalakitas, képzési
szolgéaltatasok, szakmai szolgaltatasok, stb. néha hianyoznak, tal lasstak, vagy
az erdfeszitést, az id6t és a pénzt tekintve tilsadgosan koltségesek. Ha a
tanacsadd etikusan jar el, és megérti a probléma apro részleteit (s van
valamilyen lehetséges megoldasa, mint pl. egy felajanlott munkahely vagy
allas), akkor egyiittmiitkodhet az tigyféllel, hogy megtalaljadk a kézenfekvd,
egyszerlibb megoldast



e Azonnali megolddsok Ha nem munkajellegli tevékenységeket illesztlink be az
ugyfél és annak munkéhoz kapcsolédo céljai kozé, akkor ezéltal késleltetjik
azokat, s azok kudarcat kockaztatjuk. Ha valaki késdbb all munkdba, azt
mindig megfelelé haszonnal kell indokolni, amelynek meg kell haladnia a
tovabbi koltségeket és kockazatokat.

e Rugalmas szemlélet sziikséges — az etika hatérain belul. A tanacsadé munkéjat
ellenérzé szabalyokat még enyhén sem szabad megszegni, s azt csupan
engedéllyel és vezetdi tdmogatassal szabad megtenni. A szabalyok merev
betartasa azonban veget vethet a sikeres és érvényes beavatkozasoknak.

e Bontsuk kisebb elemekre a problémat! A problémak gyakran az ugyfél
szamara tul nagyok és ijesztéek ahhoz, hogy az le tudja kiizdeni azokat.
Egyszerre torténd megoldasuk a kudarc és bizalomvesztés kockazataval jar. A
tanacsaddk segitenek az ugyfeleknek abban, hogy azok kisebb elemeire
szedjek szét a problémat eés felfliggesszék a dontéseket mindaddig, amig a
kdnnyebb kérdéseket megoldjék.

e Az elére nem lathatd kimenetek és események megszakitjak a jol megalapozott
terveket. A tandcsadok akkor teszik jol, ha felkészitik az tigyfeleiket az el6re
nem lathatéra és arra, hogy jelen legyenek, gyakorlatiasak legyenek és
0sztonzoek legyenek, mikor a dolgok valtoznak.

e Az U problémék és megoldasok kutatdsa a tandcsadé munkajanak része.
Rendszerint arra biztatjak az tigyfelet, hogy sajat fejlodése és bizalomépitése
részeként maga végezze elé ezt a munkat, de hasznalhatja sajat szakemberének
elérhetdségeit, haldzatait és informdacioit is, mint az 01 lehetdségek fellelésének
egyik eréforrasat.

e A példak bemutatdsa és az utmutatas segithet azoknak az igyfeleknek, akiknek
nincs tapasztalatuk, vagy képzelderejilk arra, hogy kitalaljadk sajat
megoldasaikat.

e Az eclérehaladas lehet6 leghamarabb torténé Aattekintése, valamint az
eredményekkel kapcsolatban a pozitiv visszajelzés nyujtasa sinen tartjak,
aktivizaljak az Ugyfelet.

Akcioterv

A tandcsadok egylttmiikddnek az {lgyfelekkel abban, hogy azok kidolgozzak egy
¢letpalydhoz, egy allashoz, vagy az ahhoz vezetd 1épésekhez kapcsolodd akciotervet. Bar a
tervekre gyakran Ugy gondolunk, mint valami teljes, és dont6 dologra, a koriilmények gyakran
nem kelléen vildgosak ahhoz, hogy lehetévé tegyék a végsd dontést. A cselekvést azonban
nem kell halogatni abban a reményben, hogy majd kitisztulnak a dolgok. Az lgyfelek
cselekedetei hatassal vannak a moraljukra, vagyaikra ¢s ambicidikra, valamint a jovébe vetett
hitkre is. Ezt alaposan végig kell gondolni, meg kell tervezni még olyan koértlmények kozott
is, ha még nem allt 6ssze a teljes kép.

Az Onhatékonysagrol szolo késébbi szakasz gondos alkalmazasa nagyon fontos annak
érdekében, hogy biztositsa, hogy a tervek elérhetdk, s azért is, hogy segitse a magabiztossag
kialakulasat. A gondos tervezéshez kapcsolodik azoknak a meglehetésen apro
tevékenységeknek az eltervezése is, amelyeknek célja tisztazzon, feltarjon, bizalmat alakitson
ki *nagyobb’ események vagy célok elott.

A foglalkoztatasi és életpalya-tanacsadoknal a tervek kozéppontjaban egyértelmiien
karriercélok 4allnak. Még akkor is, ha e célok egyelére bizonytalanok, az allasok és az
¢letpalyak iranyito erot jelentenek.



Az ugyfeleknek sajat terveik iranyitdinak kell lenniik és annak is kell érezniik magukat.
Sokuknak azonban nincs karriertervezési tapasztalata. A tanacsadonak tehat

e az ugyfelek kivansagainak részletes feltarasara kell a vitat alapoznia

e segitenie kell az tgyfeleknek abban, hogy azok megosszak sajat Gtleteiket és
javaslataikat a tervvel kapcsolatban azéltal, hogy olyan nyitott és iranyitott
kérdéseket tesznek fel, mint "hogyan fogna hozzd?’, ’Mondja el nekem, mit
gondol, hogyan tudna...!’

o tajékoztatast kell adnia, miutdn meggy6z6dott arrdl, hogy az iigyfeleknek még
nincs informéaciojuk, vagy nem tudnak réla. Ezt azzal a céllal teszik, hogy
nehogy elvegy¢k a kezdeményezést az tigyfelektdl.

o rogzitenie kell az ugyfelek javaslatait a beszélgetések soran, amikor azok
hatdsdval nem elégedettek: pl. egy olyan csaladtagra valo hivatkozast, aki
otthon van. O felvethet egy kérdést a gyermekgondozassal kapcsolatban, amely
elvezetheti az tigyfelet a megoldashoz, vagy cselekvésre késztetheti 6t.

o konkrét és részletes, egymasra épiild tervek készitésére kell biztatnia az
ugyfeleket

o vildgosan 0Ossze kell foglalnia az itigyfelek terveit ¢és lehetdséget kell
biztositania arra, hogy azok valtoztassanak rajta, vagy jovahagyjak azt.

SMART Tervek

A hatékony tervek megjelolésére gyakran hasznaljak a SMART betliszot. E akronimanak
szamtalan valtozata van, de a f6 gondolat az, hogy a jo tervek:

Specific - Specifikusak. J0 iranyba mutatnak, részletes céljaik vannak, és konkrét
tevékenységgel foglalkoznak.

Measureable — Mérheték. Tudni lehet, hogy mikor van kész egy — egy darab, s hogy az
sikeres-e, illetve mit ért el.

Achieveable -... Elérheték. Ez fontos azoknak az Ugyfeleknek a szamara, akik kevésbe
hatékonyak, a siker ugyanis épiti az énbizalmukat, mig a kudarc lerombolhatja azt. Segithet,
ha a tervet kell6en kis szegmensekre osztjuk fel.

Relevant — Relevdms: A tevékenység relevans altalanos célra és koriilményre iranyul
Timebound: — Id6hoz kotott — Van egy id6skalaja — amely lehet ma, holnap, vagy a tavolabbi
jovOben. Minél tavolabbi az a jovo, anndl nagyobb a kockazata annak, hogy a tervet atirjak az
élet eseményei.

FOGGY tervek

Véleménylnk szerint, a SMART tervek jo, akar még sziikséges elemei is egy foglalkoztatasi
tervnek. De mi van akkor, ha a dolgok tényleg bizonytalanok? Ha az lgyfelet egy SMART
terv elkészitésére kényszeritjuk, akkor éhatatlanul csalodni fognak. Ilyen helyzetekben bizony
cselekedni kell. Tapasztalatunkbol adoddan mi azt javasoljuk, hogy a SMART terveken lehet
javitani, ha hozzajuk vessziik az altalunk FOGGY-nak hivott célokat.

Flexible — Rugalmas — Az ugyfél és a tanacsado &ltal szerzett tapasztalattal egyutt valtozik,
ahogy azok felfedezik preferenciaikat, megismerik vagyaikat és vilagosan ki tudjak mondani
azokat.

Organising — Szervez6 — A tervek és a célok valtozhatnak, és alakulhatnak is a tapasztalattal.
De mindig van egy szervezd funkcidjuk: mindig atgondoltak, egy f6 célra iranyulnak, még
akkor is, ha a reszletek még nem vilagosak. Vizsgalatokat végeznek, hogy egyre tobb
részletre dertljon feny.



Going forward — El6éremutaté — Az, hogy nem ismeriink minden egyes részletet, az nem
jelenti azt, hogy céltalanok vagyunk. A cél az, hogy legyen munkank, hogy bevételhez
jussunk, hogy részt vegyink a gazdasagban. A tevékenységeknek a célhoz valé eljutast kell
eldsegiteniiik, nem pedig csupan az id6t kell kitoltenitik.

Gathering experience and information — Tapasztalat és informaciogyijtés — Az embereknek
gyakran informéacidkra van szikséglik ahhoz, hogy meg tudjak hozni dontéseiket. A
tapasztalataik segitenek eldonteni nekik, hogy mi az, ami szamit, mi az, ami elérhetd, ¢és
hogyan értékeljék az informdcioikat. Mieldtt konkrét eredményeket érnének el, a szervezett
tevékenység lehetOvé teszi az tigyfelek szamara, hogy azok megszerezzék azt a tapasztalatot,
ami ahhoz szikséges, hogy sajat magukra hagyatkozhassanak. Pl. a munkaltatok
vallalkozasaiban szerzett munkatapasztalat egy valasztott foglalkozas megerdsitéséhez, vagy
annak elutasitasahoz vezethet: mindketté hasznos.

Your clients, not yours - A terv az tigyfélé, nem az Oné. — Az iigyfélnek azt kell éreznie, hogy
a terv hasznos és kivanatos a szamara. Meg kell felelnie az 6 elképzeléseik altal szabott
kereteknek. Barmit is koveteljen meg a helyzet, elérhetének kell lennie szamukra. A képzett
tanacsadok segitenek az tgyfeleknek abban, hogy azok feltarjak és elkészitsék sajat terveiket.
Azok a tervek, amelyek az Ugyfél elkotelezettsége és aktiv kreativ tevékenysége nélkiil
mutatjak be a tanacsadd vagyait és elvarasait, azok kevésbé valoszinii, hogy eréfeszitéseket
kovetelnek meg az tigyféltol.

Attekintés
A terveket - barmily kicsik is legyenek azok — minden értekezleten at kell tekinteni. Ez azt
jelenti, hogy a tanacsadonak:

o meg kell kérdeznie az tigyfelet annak tevékenységével kapcsolatban

megértden, szimpatidval és tdmogatdan kell reagalnia
pozitiv visszajelzést kell adnia.
valaszt kell adnia a kérdesekre
segitenie kell a valtoztatasok és az atalakitasok soran.

Informéacio biztositasa
Az ugyfelek képessége: Azok az lgyfelek, akik meg tudjdk szerezni maguknak az
informéaciokat, jobban tudjak épiteni sajat karrierjiket, mint azok, akik nem. Ahol csak
lehetséges, a tanacsaddknak meg kell mutatniuk és segitenilik kell tgyfeleiknek abban, hogy
Osszegylijtsék sajat informacidikat, megtanuljak a gondolkodasi folyamatokat €s az ahhoz
kapcsolodo tevékenységeket.

Siirgés és egyedi: Bizonyos informaciok azonban meglehetdsen specialisak, és kevésbé
valoszinim hogy barmikor az tligyfél rendelkezésére allnak (ilyen pl. egy kapcsolattartd neve
egy allami hivatalban). Egy masik informéciora lehet, hogy csak egyszer lesz sziikség, vagy
éppen siirgésen kell, s a késedelem karos lenne (pl. a tartozkodasi engedélyek rendezése).
Ilyen esetekben a tandcsadonak szolgalata részeként kell tajékoztatast adnia.

A tanacsadonak azonban arrdl is mindig meg kell gy6zddnie, hogy az ligyfélnek

e sziksége van az informéciora

e most akarja tudni azt.

e éstudja hasznalni azt.
Ezen ellendrzések, amelyek olyan forméban térténnek, mint “gy tiinik szamomra, mintha On
tudna ezt hasznélni...... most, vagy tudok esetleg Onnek ezzel kapcsolatban segiteni, vagy
szeretne késébb gondoskodni errdl? °, s kertilik annak kockézatét, hogy a tanacsado levegye a
feleldsséget az ligyfél vallarol, s kockaztassa azok bizalmanak megrendiilését.



Amikor tdjékoztatdst adunk, az mindig olyan formdaban torténjen, amely érthetd és
hasznalhato az tigyfél sz&méra. Ide tartozik szamos szempont, mint pl.:
e ahely: hol van az informacid, hogyan férhet hozza az tigyfél?
e a hasznélt eszkdz: tudja-e hasznalni az lgyfél az eszkdzt — pl. tud-e olvasni,
vagy tudja-e hasznalni az internetet?
e nyelv: érti-e az ugyfél? Ez lehet dsszetettségi, szaknyelvi, vagy anyanyelvi
megertési probléma.
e (sszetettség: Van-e olyan szellemi és gyakorlati szinten az ugyfél, hogy
hasznositani tudja az informaciot?
e iddkényszer vagy megértési kényszer: Van-e¢ az ligyfélnek elegendé ideje és
lehetésége arra, hogy hozzaférhessen, megértse és reagaljon az informaciokra?

Fontos és egyedi Néhany informacid azonban elég specialis és nem valdszinii, hogy elérhet6 a
Kliens szamara (példaul egy hivatalban dolgozo6 kapcsolattartd személy neve). Mas informacio
lehet, hogy csak egyszer vagy siirgdsen kell, ez esetben a késlekedés nem lenne helyes
(példaul a tartézkodasi engedélyek szabalyozasa). Ilyen esetekben a tanacsadoknak biztositani
kell az informaciot a szolgaltatasuk részekent.

Azonban a tanacsadoknak mindig érdemes ellenérizni, hogy a kliens:
- informécié szlkségében van
- szeretné-e most megkapni az informaciot
- tudja-e hasznalni azt.

Ezek a kérdések (a kovetkez6 format felvéve: Ugy hangzik, mintha segitene a... tudok
segiteni benne, vagy késébb még atgondolja?) kibljnak a felelésségnek a klienstdl vald
atvallalasa aldl és ezaltal nem vezetnek énbizalomvesztéshez.
Amikor informacidt ajanlunk fel, akkor olyan formaban kell tenniink, hogy az elérhetd ¢és
hasznalhato legyen a kliens szaméara. Ehhez tobb tényezd is tartozik:
- helyszin: hol van az informacid, hogy tudja elérni a kliens?
- hasznélt média: tudja-e hasznalni a kliens a médiat — tudnak példaul olvasni, vagy
internetet hasznalni?
- nyelv: megérti-e a kliens a hasznalt nyelvet. Ez vonatkozhat a bonyolultsagra,
szaknyelvre vagy anyanyelvi megertésre is.
- bonyolultsag: tudja-e hasznalni a kliens az informaciét a sajat szintjén?
- az idd vagy a megértés nyomasa: van elég ideje és lehetdsége a kliensnek, hogy elérje,
megértse és feldolgozza az informaciot?

Fékuszban a fenntarthaté munka

A figyelem kdzéppontjdban a munka

Az, hogy a tanacsadok figyelmének kozéppontjadban a munka all, az nyilvanvalonak tiinhet.
Am a beszélgetés folyaman, mikézben egy bizalmi viszont alakitunk ki, megértjik az
ugyfelek eletének fonakjait, bonyodalmait, s figyelembe vesszik a jolét és a tarsadalmi
koriilmények erds befolyasat, ekdzben konnyen szem eldl téveszthetjik a célt: azt, hogy
segitsiik az ligyfelet abban, hogy alkalmassd véaljon a munkaerdpiacra, s dontéseket tudjon



hozni a munkéval kapcsolatban. A tanacsadoknak ugy kellene hasznalniuk a munkéat, mint
egy olyan témakdrt, amely koré csoportosithaté a tobbi témak feltarasa.

A tandcsadok és az ligyfelek rogeszméi

Az Ugyfelek rogeszméje, olyasvalamin tudnak dolgozni, ami megfelel a képességeiknek és
azoknak a koriilményeknek, amelyek kihatnak az ¢ allaskeresési tevékenységiikre. Azok az
tigyfelek, akik nem hiszik el, hogy képesek megfeleld munkat, vagy egyaltalan barmiféle
allast talalni, kevésbé valodszinii, hogy konstruktivan terveznek, s energiat ¢s idét szentelnek
az allaskeresésre. A pozitiv és valdszerl elképzelések hatarozott és konkrét erdfeszitésekkel
tarsulnak.

A tanacsadok hiedelmei egyszersmind hatast gyakorolhatnak az tgyfeleikre is, akik esetleg
Kiszinezik széhasznélatukat, kifigurazzak hangsziniiket, és azt a meggy6z6dést, amellyel
keresik-kutatjak a munkalehetdségeket. A tanacsadoknak azzal is tisztaban kell lenniiik, hogy
sokan élnek olyan koriilmények kozott, amelyeket 0k hatranyként aposztrofalnak, és képesek
dolgozni.

A pozitiv elhelyezkedési eredményeket eldsegitd hitek koz a tartoznak az aldbbiak:

e A megfeleld munka jot tesz az egészségnek, a csaladi kasszanak és a tarsasagi
életnek.

Vannak megfeleld allasok.

Az éllasokeért verseny van.

A megoldast a munkaltatok jelentik.

Munkénak nemcsak pénzben kifejezhetd értéke van.

A hiedelmek gyakran implicit, ki nem mondott médon jelennek meg a beszélgetés fonalaban
és annak feltételezéseiben. A munkéaval kapcsolatos hiedelmek, okok és modszerek kifejezése
nyiltan, magyarazattal is torténhet, hogy az tigyfélnek legyen lehetdsége arra, hogy kétségbe
vonja, €s megossza bizonyitékait. Annak, ha a tanacsadé megosztja velekedéseit az tgyféllel,
szamtalan elénye van:

e viladgossa valik a szakmai kapcsolat az tgyfél szamara. Ez segit neki abban,
hogy fenntartsa dontéshozd hatalmat, s hogy elddnthesse, hogy egyetért-e,
vagy sem a tanacsadod vélekedéseivel.

e a megkozelités etikus, hiszen a tanacsadd sem a meggy6z6dést, sem pedig a
bizonyitékot nem rejti véka ala: nem alkalmaz burkolt meggy6zést.

e A tandcsadd Oszintesége ¢és kelld Onkitdrulkozasa bizalomra és
onkitarulkozésra biztatja az tgyfelet.

A tanacsadoknak megfeleld, érthetd példakat kell felhozniuk, olyanokat, amelyek érzékeltetik
hitiik er6sségét. Azonban csak olyanokat szabad hasznalni, amelyek az tgyfél szdméra
relevansak, s csak akkor, amikor az igyfél arra fogadokeész.

Fenntarthaté munka
Sok tligyfél szdmara a cél az, hogy a lehetd leghamarabb megfeleld allast talaljon. Ez teljesen
rendben is van igy. A pénzkereset és a munka nyomasa alatt 6rl6d6 tigyfeleknek lehet, hogy
egy olyan allast is el kell fogadniuk, ami nem épp az idealjuk. Ami szamit az az, hogy
tajekozottan hozzak meg dontésuket.




A tanacsadok is nyomas ald keriilhetnek, amikor valamilyen azonnal betdlthetd allast kell
adniuk az ugyfélnek. Ez tobbnyire olyankor kovetkezik be a foglalkoztatasi tanacsadasban,
amikor a tandcsadonak ’eredménykifizetést’ kell adni, amelyet visszatartanak addig, amig az
ugyfél el nem helyezkedik.

Barmennyire is értékesek eme azonnali kimenetek, sokkal hatékonyabbak, ha az ugyfél -
munkaerd-piaci képességébdl addddan - képes iranyitani sajat leendd munkdjat, és nem
csupan az éppen aktudlis munkat, hanem hosszutavon képes azt megfeleléen és allando
jelleggel ellatni, s magabiztosan véllalja a jovébeni valtozasokat, az 10j allas és
karrieriranyokat.

A j6 mindségli, randomizalt kontrollalt vizsgalatok hatarozottan aldtamasztjdk, hogy
hosszutavon, azaz egyéves és kétéves utdnkovetés mellett azok a jol megtervezett projektek,
amelyek képzett tanacsadokat és csoportvezetoket is a soraikban tudhatnak, hosszabb
idétartamu  foglalkoztatdst eredményezhetnek, és magasabb fizetésekkel jarhatnak, mint
tarsaik. A legtobb vizsgalat azonban a munkaeré-piaci képzés vagy tanacsadas lezarultat
kovetden az eredmények tekintetében szdmszert csokkenést és mindségromlast mutat. Vagyis
a jelentések nem tantskodnak hosszu tava hatasokrol, s nehéz dsszehasonlitasokat tenni, vagy
kovetkeztetéseket levonni.

Hosszatavu nyereségek, révidtava foglalkoztatas

Ha hosszabb tavra tekintiink, akkor nagyobb készségfejlodési és szakképzési lehetdségek
tarulnak az tigyfelek elé. Bizonyitott, hogy a szakmai készségfejlesztés Osztonzdleg hat és
segit a vélt gyengeségek lekiizdésében. Az egykori elkdvetdk esetében példaul ‘a kutatas
céljabol megkérdezett elkovetok az elismert, ‘magas szintii’ Szakképesités sikeres
megszerzését kovetden - amely kdzvetlenil az adott szakméara vonatkozoan adott jogositvanyt
az illetének - batrak és lelkesek voltak az allaskereséssel kapcsolatban. Ennek egyik jé
példaja a nehézteher-gépjdarmii jogositvany. A szolgdltatok egybehangzéan azon a
véleményen vannak, hogy ha egy elkéveto olyan képesitést szerez, ami kozvetleniil képesiti 6t
valamire, akkor az illeté jo uton van a fizetett munka felé.’

Egy, az Egyeni Elhelyezési és Tamogatasi (IPS) modell kutatdsaval foglalkoz6 nagy szervezet
azonban kimutatta, hogy az el6készitd tevékenységekre forditott id6 késlelteti a munkaba
allast és nem javithatja a stlyos mentalis egészségiigyi problémakkal ¢él6 emberek
eredményeit. E csoport szamara az Allitsd munkaba, majd képezd! szemlélet sikeresebb volt,
ahogy — véleményink szerint — lesz is majd sok ugyfel szamara. Bond 2004-ben a
kovetkezokrol szamolt be:

’Szilard bizonyitek van arra (kdzvetlen Kisérleti es kvazi-experimentélis tanulmanyok
szamoltak be arrol, hogy:

o A konkrétan a versenyképes foglalkoztatast célzo erdfeszitések hatékonyabbak,
mint az indirekt (kOzvetett) stratégiak

e A napkdzbeni gondozas, a védett foglalkoztatds és més olyan szemléletek,
amelyekben nincs jelen a versenyképes foglalkoztatasi szemlélet, nem jarulnak
hozz4, s esetlegesen meg is zavarhatjak a versenyképes foglalkoztatas céljat.

o A versenyképes foglalkoztatasi kimenetek kivnatosabbak, és jobban szolgaljak
a felépulést, mint a fizetett foglalkoztatas mas formai’



A kutatas nem tesz kullénbséget ak6zott, hogy vajon ezen eredmények egységesen igazak-e a
kiilonb6z6 tarsadalmi csoportokra.

A tandcsadok tehat legyenek Ovatosak a munkéba allas késleltetésével, illetve a hosszl
képzésre és készségfejlesztésre biztatassal kapcsolatban. Az ligyfélnek a dontése meghozatala
soran mérlegelnie kell sajat magabiztossagat azzal kapcsolatban, hogy vallal egy ilyen
képzést, az allas céljanak vilagossagat ¢s a tréning relevancigjat, megfelelé voltat. Ami a
mentalis egészséget illeti, a bizonyitékok hatarozottan azt mutatjak, hogy a korai munkaba
allas szerencsésebb €s hatékonyabb, mint a hosszas el6készités.

A munka és a kliens képességeinek viszonya

A Kliens képességeinek egyeznie kell a munkafeltételekkel. Fontos a kliensek szdméra, hogy
- megnézzek, mennyire illik hozzajuk a munka azaltal, hogy Osszevetik az erdsségeiket
a munka kovetelményeivel
- relevéans tréningeket keressenek
- felismerjék a legfontosabb kovetelményeket.

A tanacsadoknak segiteni kell a klienseket az erdsségeik és képességeik felismerésében.

Mik ezek az erdsségek? Barmilyen tapasztalat vagy cselekvés leleplezheti a kliens egy
bizonyos értékét, igy semmi sem folésleges. A kliens minden tapasztalata hasznos, legyen az
negativ vagy pozitiv. Az emberek kiilonb6z6ek az erésségeikben, képességeik és 6nbizalmuk
mértékében és a kihivasi vagyuk tekintetében. Nem art tudni ezekrdl a dolgokrol, mivel
segitenek a megfelel6 munka megtalalasdban. A kliensek szamara kiilonosen értékes, mivel
igy megkonnyitik a sajat dolgukat a munkaer6-piacon.

Képességek Nincs olyan ember, akinek ne lenne valamilyen képessége. Még a legegyszeriibb
feladathoz is bizonyos szintii tudds és képességek kellenek. Erdemes a képességekrél négy
csoportban gondolkodni:

- Alapvet6 képességek, melyekre szinte mindenhol sziikség van. A kommunikacio és az
emberi kapcsolatok egy ilyen példa. Egyéb ilyen képesség az alapvetd matematika,
olvasas, irds az anyanyelven. Néhany esetben sziikség lehet alapvetd szamitastechnikai
ismeretekre, a leggyakrabban hasznalt technoldgiak ismeretére vagy hétkdznapi
jarmivek kezelésére. Nem minden munkanal van sziikség ezekre a képességekre, de a
meglétiik tobb lehetdséghez vezet

- A szakmai kepességek azok, melyekre sziikség van bizonyos munkakban. Gyakran
ugyanaz a nevik, mint a munkanak — favagas, telefonkézpont miikodtetés vagy akar a
mérnoki foglalkozds. Azonban ezek az elnevezések gyakran elrejtik a munkahoz
szlikséges egyéb képességeket, melyek mas munkaban is alkalmazhatdk. Példaul a
szerszdmok hasznalata elengedhetetlen a favagok és a vizvezeték szerel6k szamara. A
szakmai képessegek lehetnek egy bizonyos munkéaban hasznalhatéak vagy tobb
munkaban hasznalhatoak

- A specialis képességek csak egy munkadban hasznalhatéak: példaul inggallérok
varrasa;, épuletek felmérése és megsemmisitése; orvosi  beavatkozasok;
szoftverfejlesztés

- Az atvihetd képességek olyanok, melyeket tobb foglalkozasban is lehet haszndlni.
Minden alapvetd képesség ilyen. Ilyenek példaul a konyvelés, jelentések irasa,
ugyfélszolgalati feladatok vagy a vezetés. Ha jobban megvizsgaljuk a szakmai



képességeket, lathatjuk, hogy sok koziiliik atviheté képességeket tartalmaz, igy
érdemes a kliensekkel feltarni sajat képességeiket. Példaul egy varrénd gyorsan tud
gépet kezelni, jo a kéz-lab-szem koordinacioja; az ellen6rok gyorsan és jol tudnak
szamolni; a sebészeknek jo kéz-szem koordinacidjuk van, és jol tudnak csapatban
dolgozni; a szoftverfejlesztdk helyesen tudjak alkalmazni a bonyolult szabalyokat ugy,
hogy kdzben betartjak a protokollt. Lasd a 3.8.2-es szekcidt.

Szemelyi jegyek A kliens élethez vald hozzaallasa olyan érték, melyet késébb a munkaban is
tud hasznélni. Az egyén viselkedese néhany munkéahoz alkalmasabb teheti. Rengeteg olyan
rendszer létezik, amely megprébal személyiségjegyeket foglalkozasokhoz péarositani. Azokat,
melyeket statisztikai bizonyitékok tdmasztanak ala, érdemes hasznalni a kliens és a tanacsado
érdekében. Sajnos sok olyan van, melynek nincs erds bizonyitéka, mégis széleskdriien
hasznalt.

Tudas A tudas nem azert van, hogy konkrétan megmutassa, mit kell csindlnod (kivéve az
olyan tudast, ami kifejezetten errdl szol). Viszont lehet értékes. Ha ismersz egy iparagat,
ismersz embereket, ismersz dolgokat vagy szabalyokat, vagy akar azt, hogy mennyi tudni valo
van még, mind értékes lehet. A kliensek folyamatos tapasztalat- és tudasszerzése értékesnek
bizonyulhat a tanacsadas soran. Ennek egyik példaja a munkaltatoi latogatas és a hasonld
élmények.

Véqgzettségek A legtébb embernek van valamilyen végzettsége. Minél magasabb a végzettség
— altaldban, de nem mindig — annal nagyobb az esélye, hogy a munkavélasztast befolyasolja.
A Kkliens iskolai multjabdl szerzett élmények is segithetnek megtalalni bizonyos vagyakat
(‘széval szeretted a sportot és a dramat; még mindig szereted Oket?’), és a magasabb
végzettségek konkrét utat mutathatnak (‘széval egy diploma épitészetbdl. Az épiiletekkel vald
munka jol hangzik?’), de ez nem garantalt. A Iényeg az, hogy a végzettség egy hasznalhatd
érték. Akércsak az eréfeszités és a képesség, ami kell a megszerzéséhez.

Szocidlis- és munkahalézatok Mivel a legtobb ember kapcsolatokon keresztil jut egy
allashoz, ezért a szakmai kapcsolatok értékes erdforrasok. Akarcsak ezeknek a
kapcsolatoknak a megszerzése és megtartisa. Az olyan tevékenységek, amelyek bovitik a
szocialis halonkat értékesek a kliensek szamara, f6leg, hogy a bizonyitékok alapjan, a
munkanélkiliség soran a kapcsolatok csdékkennek.

Szakmai statusz Egy bizonyos szakmaban eltoltott id6 nyilvanvaldan érték. Ugyanigy a
statusz, mely elismerést vonzz maga utan.

Tapasztalat A kliensek tapasztalata teszi Oket egyénivé és értékessé. Aki képes volt
munkanélkiliként fenntartani a csaladjat, az bizonyitotta azt, hogy képes atvészelni a nehéz
idészakokat. Olyan képességeik vannak, melyek nincsenek bent az Onéletrajzukban, mely
csak a munkara fokuszal.

A munkatapasztalat abban is segit, hogy a kliensek felismerjék sajat képességeiket és
adottsagaikat. Sok kliens (féleg az alacsony szocidlis statuszii munkéban dolgozok) soha nem
prébélta meg felismerni, kategorizélni vagy értékelni a képességeit. A tanacsado képes arra,
hogy segitsen a kliensnek eértékelni a képességeit és tehetsegét. Ez megtorténhet akar
varatlanul is, és jo, ha szocialis és személyes képességeket is tartalmaz.

Néhany kliens nem bizik eléggé a sajat képességeiben és tapasztalatdban. Vagy nem tud
réluk, vagy nehezen ismeri fel dket. Néhany ok arra, hogy a kliens miért nem veszi észre a
sajat képességeit:



- dltalanositds: ha a kliens képzetlen egy terlleten, abbdl azt vonhatja le, hogy
altalanossagban képzetlen. A tanacsado ezt agy kerulheti el, hogy kuldnvalasztja a
teriileteket és pozitivan beszél a kliens képességeirdl.

- a kliens néha egyszertien nem ismeri fel a sajat képességeit. Lehet, hogy latnak egy
képesitést, de nem latjak a hozza fiiz6dé képességet. Példaul egy hentes nem veszi
észre a biztonsagra és higiéniara forditott odafigyelést

- nehézség a képességek korbeirasédban: elég kevés kliensnek kellett meghatarozni a
sajat képességeit, igy sokszor megjelenik a korbeirdsi képességik hianya. Ez
leginkabb a fizikai munkakra jellemz6, ahol nem kell magas szintli kommunikaciot
hasznalni. Ennek ellenére ez nem egy altalanos probléma

- masok befolyasa: lehet, hogy masok véleménye rossz irdnyba befolyasolja a klienst.
Lehet akar a csalad, baratok, a tarsadalom, vagy barmi mas. Példaul az alacsony
statusz munkakrol a legtdbben azt hiszik, hogy nem kell hozzajuk semmilyen
képesség, azonban ez nem mindig igaz. Lehet, hogy olyan képességek, melyek
konnyen megszerezhetdk, de akkor is képességek és erdsségek. Ezen befolyasolo
tényezok felismerése segithet a kliensnek az adottsagai értékelésében.

Hogy tdmogassuk a klienst a képességei és érdsségei felismerésében:

- dicséret: mondjuk ki a képesség nevét. Mondjuk azt, hogy az adott képesség jo, magas
szintli és értékes. Nem kell talozni, legalabbis nem sokat! A csatornaépités legalabb
annyira fontos az emberiség szamara, mint a korhazak fenntartasa

- visszajelzés: ha a kliensek azt halljak vissza, amit 6k mondtak, akkor az azt mutatja
nekik, hogy a sajat er6forrasaik és képességeik értékesek, nem pedig valamilyen veliik
kapcsolatos, nem kézzelfoghat6 dolog

- az eredmények dicsérete. Megerdsiti az értéket a kliensben

- a befektetett energia hangsulyozasa. A kliensek befektetett energidja elengedhetetlen a
jovobeli sikerhez

- az elért eredmények alapos kiértékelése. Ezutan az alapvetd szakmai és személyes
eroforrasok kiemelése.

A tanécsaddknak nem szabad elfelejteni, hogy nem alkalmazhatnak pszicholdgiai teszteket,
karrier valasztasi utmutatdkat és adatbazisokat, hacsak nincs ra engedélyik a kiadétol.

Hianyzo képességek

A Kklienseknek nem feltétlenll Ggy kell elkezdeni az allaskeresést, hogy Uj képességeket
tanulnak; az elméletben fontosnak tiind képességek nem feltétleniil hasznosak a gyakorlatban.
Példanak okaert gyakori a bevandorlok esetében, hogy jarmiivezetéshez kotott munkat
végeznek, amihez nyelvtudas kell, amiben viszont gyengék. Jobb lenne, ha eldszor nyelvet
tanulnanak, de ettdl fiiggetleniil nem képez totalis akadalyt.

Mindenestre, bizonyos képességekre mindenképp sziikség van. Hogy a kliens megszerezze
Oket, hosszt vagy rovid iddtartamu felkésztd tréningre van sziikség. Ha ez a dontés
megszuletik a tanacsaddnak meg kell vizsgalnia a kliens magabiztossadgat és a tréningre
relevans adottsagait, gy kezelve a tréning iddszakot, mintha j munkahelyrdl lenne szo.

Az egyedi allas

Minden allas egyedi. A szocidlis és fizikai kdrnyezete, a végzéséhez szilkseges képességek —
ezeket mind meg kell vizsgalni.

Legtobbszor egy munkaleiras nem mutatja meg pontosan, hogy milyen is a mindennapi
munka valdjaban. A legtobb tulzottan &ltalanositd és olyan szakszavakat hasznal, amely




érthetetlenné teszi a leirast. Ovatosan kell hasznalni ket. A munkaltatok néha ‘személyzeti
leirdsokat’ készitenek. Ahogyan a munkaleirasok, ezek sem reflektaljak a valodi munkat,
vagy csak egy részét.

Az olyan allasadatbazisok, mint az O*net hasznosnak bizonyulhatnak a lehetséges allasok
felderitésében, feltéve, ha a kliens megfelelé szamitastechnikai ismeretekkel rendelkezik.
Megint csak ki kell hangsulyozni, hogy az adatbazisok nem a konkrét munkat mutatjak meg,
csak egy altalanositott valtozatot. A tanacsadoknak érdemes munkaltatoi latogatasokat tenni a
klienssel, igy megtudjak azt, hogy mi teszi az adott munkat egyénivé. Egy ilyenfajta kivancsi
hozzéaéllas tanacsolt.

Ellendrzés

A kliensek gyakran nem tudnak sokat az allasokrol. Van egyfajta elképzelésiik, azonban az
nem pontos, mivel nem konkrét bizonyitékra épitkezik. A munkalehet6ségek és képességeik
kozos atnézése elérhetd tavolsdgba hozhatja céljaikat. A tanidcsadok segithetnek ebben,
példaul a munkaerd-piac alapos ismeretét hasznalva.

Az a tanacsado, aki ezt megteszi, hozzajarul ahhoz, hogy a kliens megtanulja sajat maga
hasznélni ezt a folyamatot eszkdzként. Ez végbemehet akéar beszélgetés, akar a kliens
akcioterve soran is.

Tulzott 6nbizalom
Eléfordulhat, hogy olyan klienssel taldlkozunk, aki talértékeli a sajat képességeit. Ez elég
nagy kihivas lehet a tanacsado szamara:

- A tandcsadd tévedhet. Lehet, hogy a kliens tényleg annyira kompetens, mint
amennyire allitja

- Lehet, hogy a tanacsadé miatt hiszi azt a kliens, hogy tobbre képes, mint amire
valgjaban. Ez Ugy torténhet meg, hogy a pozitiv visszajelzés talzott reakciot valt Ki

- Nem biztos, hogy a kliens ismeri a munka korulményeit és kovetelményeit. A
tanacsadd ebben segithet a munkaltatoi latogatassal. A kliens dolga, hogy dontést
hozzon; a tanacsaddnak olyan informacidval és eszkdzokkel kell felvérteznie, hogy
megkdnnyitse a dontest

- Egy ambicidval teli elképzelést nem lehetetlen megvalositani, de érdemes apré
lepésekben megtenni — kezd6 szintli munkak utan magasabb szintii allasok — és
aszerint tervezni.

- Nem biztos, hogy a kliens jol itéli meg a helyzetet. Ez barkinél el6fordulhat, azonban
néhany embernél sulyosabb lehet, mint masoknal. Ilyen esetekben érdemes egy
képzett kollégaval felvenni a kapcsolatot és megvizsgalni a klienst. Az ambicidval teli
elképzelést, célt hajtoerdként lehet haszndlni, melynek eredményeképp akar munkat is
talalhat a kliens “‘Utkzben’.

Munkaltatok

A munkaltatok igényeirdl nem sok sz6 esik a megvizsgalt szakirodalomban. Ez azonban nem
tantorit el minket attdl, hogy megnézzik, hogyan is kapcsolodnak a témahoz. Sajnos
bizonyiték hidnyaban nem eléggé hitelesek ezek az informaciok.

Ehhez kapcsolédva meg kell emliteni, hogy a munkaltatokkal valé kapcsolatnak pozitivan
kell hozzdjarulnia a hatranyos helyzet és a diszkriminacio csokkentéséhez.

A kovetkezOkben az altalunk ismert hatékony gyakorlatokat ismertet;jik.



Miért fontosak a munkéaltatok
A munkaltatok fontos részei a foglalkoztatasi programoknak, mivel:
- aviselkedésiik meghatarozza a munkaerdpiac helyzetét
- az 0 vallalkozéasuk teremti a munkahelyeket
- az altaluk ajanlott allasokkal dolgoznak a tanacsadok
- a munkaltatok nem tokéletesek a munkavallalok kereséseében. A foglalkoztatasi
programok segithetnek nekik ebben
- a munkaltatok 6nmaguk &ltal leirt igényeik gyakran pontatlan, de még igy is
hasznosnak bizonyul a tanacsadok szamara

A fogyatékos foglalkoztatasbol szarmazé bizonyitékok azt mutatjak, hogy a gyors allashoz
juttatas eldnydsebb, mint a hossza felkészitd tréningek. Szintén bizonyitékok tdmasztjak ala,
hogy az olyan programok, melyekben a munkaltatokkal szoros kapcsolat all fenn sokkal
eredményesebbek az allasok bet6ltésében. Mindezt teszik a kovetkez6knek kdszonhetben:

- ahelyi programokat a valds allasokhoz igazitjak

- aklienseket és a munkaltatokat kapcsolatba hozzak

- a kliensek dontéseit és allaskeresési szokasait a munkaltatd alkalmazott keresési

szokéasaihoz igazitjak.

Munkaerd-piaci ismeretek

Hogy a hatranyos munkaer6-piaci helyzetiiket javitsak, a klienseknek ismerni kell a helyi
vagy a valasztott munkaerdpiacot. Arra kell biztatni dket, hogy olyan &llast valasszanak,
amely 6sszhangban van a személyes céljaikkal, helyzetiikkel és prioritasukkal. Ezéltal
aktivabbak és magabiztosabbak lesznek. Ahogy felfedezik a munkaerdpiacot, valtozhatnak a
donteseik, ebben a tanacsado segithet.

Statisztikak
Sok példaja van annak, hogy bizonyos programok a munkaerépiacrol késziilt statisztikakat
hasznalnak, féleg a program tervezése soran. Az ilyen informacié hasznosnak bizonyulhat a
kiilonb6zé6 munkaerdpiacok Osszehasonlitdsdban. Azonban a statisztikai informécid
természeténél fogva nem mutat meg minden helyi jellemz6t. Statisztikabol gyakran hianyzé
informaciok:

- melyik munkaltaté keres munkavallalot

- hogyan keresnek

- milyen allasok elérhet6k most, vagy kés6bb

- milyen mértékben befolyasoljak az allaslehetoségeket a felmondasok

- milyen valtozasok kovetkeznek be a helyi kis- vagy nagyvallalkozéasok életében

- milyen az allasok szerkezete és milyen szerzddéseket ajanlanak.

A tanacsadok és az erre specializalodott szakemberek, akik valddi kapcsolatokat épitenek ki a
munkaltatokkal, sokkal tobb eldnyt szereznek, mint azok, akik csak a statisztikdkra
tdmaszkodnak. A jol megtervezett programokba beletartozik a munkaltatokkal valo
kapcsolatépités, ez pedig, ha kolcsonds, akkor magas szinti dlldskereséshez vezethet. Néhany
esetben lattunk 100%-o0s elhelyezkedési ratat.

Képességek a tudas megszerzéséhez

A munkaeré-piaci tudds folyamatosan valtozik: cégek cserélédnek, menedzserek
helyettesitenek egy masikat, a munkaltatok szokasai valtoznak. Uj cégek nyilnak, masok
bezarnak, a technikai véaltozdsok befolyasoljadk a munkat, a gazdasadg altalanossagban




befolyésolja az elérhet6 allasokat. A tandcsadoknak érdemes folyamatosan frissen tartani
ismereteiket, melyek kozvetlenil tudnak segitséget nydjtani a tanacsadoknak.

A klienseknek hossz( tdvon sajat maguknak kell megoldani a problémaikat, ha ki akarnak
Iépni a hatranyos helyzetbdl. A tanacsadoknak tehat érdemes arra sugallni a klienst, hogy sajat
maguk jarjanak utana bizonyos dolgoknak.

A fontosabb informaciok a munkaltatok alkalmazott keresési szokasai és az allasajanlatoknal
jelentkez6 versengés. Nagyon sokszor az interju a leginkabb alkalmazott mddszer, de a
személyes vélasztas, a fejvadasz cegek alkalmazédsa és a ‘mindegy ki az” mddszerek is
gyakoriak. A modszerek szektorrol szektorra, foglalkozasrol foglalkozésra és cégek kdzott is
valtozoak. Nagyon pontos és részletes informaciora van szikség. Ha ez a keziikben van, a
Kliensek tisztan latjdk, hogy mely képességekre lesz sziikseg. Ez — példaul — jelenthet
networkinget, specialis szakmai U(jsagok olvasasat, munkaltatoi latogatasokat is. Hogy
megszerezzék a versengéshez sziikséges részleteket, a klienseknek alaposan meg Kkell
vizsgalni a szakmakat és munkaltatokat. Ez a ‘felfedezési’ folyamat lehet, hogy idegen
szamukra, igy a tandcsadoknak fel kell késziilni a segitségnyujtasra, batoritva dket, hogy tobb
Onbizalmat szerezzenek.

Az allasok részleteinek felkutatdsaval toltott id6 nem elpazarolt id6: fejleszti a képességeket.
A munkaerd-piaci ismeretek a tandcsadd kozvetlen gazdasagi kornyezetének ismeretétdl
fliggenek. A munkaltatokkal toltott id6t és a hozza kapcesolddd informacioszerzést nem szabad
elhanyagolni; e nélkil a kliens és a tanacsado is talalgatasokra tamaszkodik tudés helyett.

A kiilénbség egy munkaleiras és eqgy munkaelemzés kozt
Ha ismerjuk az adott munka konkrét valosagat és tarsitani tudjuk mellé a munkaleirast, akkor
sokkal hatékonyabban tudjuk kielégiteni a kliens és a munkaltatdé igényeit is. A helyi
jellemzok és a munkaltatd ismerete segit abban, hogy a tanacsadoé tisztaban legyen az allasok
fontos kulturalis és szocialis jellemzdivel, és eszerint hozzon dontéseket.
A munkaleirdsok altaldban nem adnak tiszta képet a munkakornyezetrdl, a tevékenységekrol
¢s a teljesitménybeli kovetelményekrdl. A  tanacsadoknak érdemes a konkrét
munkafolyamatot tanulmanyozni, nem csak a hivatalos leirasra hivatkozni. Erdemes:

- alaposan megvizsgalni a folyamatokat

- szakmabeliektdl bizonyitékot gylijteni

- aszupervizorokkal atbeszélni az adott munka részleteit

- maéshol megnézni hasonlo tevékenységeket és munkakat.

Fontos, hogy a Kliens ugy legyen képes végezni a munkat, ahogy azt kell, bevonva a
munkaltatoval megbeszélt valtoztatasokat és segitségeket. Ez az informacid azért is fontos,
hogy tudjuk milyen valtoztatasokra, segitségekre van szlikség.

A munkaltatoval folytatott megbeszélés sordn ez az informacié hasznos lehet abban a
tekintetben, hogy bebizonyitja a munkaltatonak, hogy a kliens képes elvégezni a munkat. A
részletek megértése, atlatasa innovativ gondolatokat sziil, és tdmogatja a gyakorlatias
problémamegoldast.

A munkaltato vallalatanak ismerete
Valamennyire ismerni kell a munkaltato cégét: a munkaltatd nem csak azért van, hogy
foglalkoztasson embereket: van valamilyen motivécidja, és specidlis korilmények és
kovetelmények kozt miikodik. Ha legalabb nagyjabol ismerjiik ezeket a tényezdket, az segit a
tandcsadonak:

- biztositani azt, hogy a kliens képes elvégezni a munkat

- felismerni azokat a tényezdket, melyek allandoak és nem valtoznak




- felismerni azokat a tényezOket, melyek rugalmasak, valtoztathatok vagy kevésbé
fontosak

- értékelni a teljesitmény fiiggetlen tényezdket, példaul a szocialis atmoszférat, a
kornyezetet, szokasokat.

A képességeket, hozzaallast és néha a személyiséget is hozza kell igazitani a munkaltato
igényeihez. Az ujonnan felvett emberek szdmaéra biztositani kell, hogy végezhessék azt, ami
kdvetelmény iranyukba, igy valnak elkotelezett alkalmazottakka. Tehat érdemes az
ugyanolyan teriileten szerzett tapasztalatot dsszegylijteni és felhasznalni a jelentkezés soran.
Amikor ez nem 4ll fent, a tanacsad6 segithet a kliensnek Osszegytlijteni a mas szakmaban
szerzett képességeket és tapasztalatokat (azokat, melyek relevansak a megpalyazott allasra).
Altalanossagban elmondhatd, hogy a munkaltatok ragaszkodnak a specialis képességekhez és
tapasztalathoz, még akkor is, ha nem feltétlentl sziiksegesek az adott munka elvégzéséhez. A
tanacsadod segithet abban, hogy megmutassa a kliens relevans képessegeit es nyitottabba teheti
a munkaltatot.

El6fordulhat, hogy a munkaltatd kiemel bizonyos dolgokat, melyeket feltétleniil sziikségesnek
tart a munka elvégzéséhez. Ezt szem el6tt tartva, a tanacsadOnak érdemes sajat felmérest
késziteni arrdl, mi is kell val6jdban az adott munkahoz. Ennek megitélésére nincsenek
felkészitve a munkaltatok, és mivel gy itélik meg, hogy barmilyen valasz jobb a nem 1étezo
valasznal, altalanossagokba vetik magukat, nem sorolnak fel specialis képességeket
elvartként. Az ‘alapvetd képességek’, ‘csapatmunka’ e€s ‘motivacid’ kifejezések elég
gyakoriak. Ezekkel az altalanossagokkal szembesilve a tanacsaddnak érdemes megbeszélni a
munkaltatoval, hogy milyen peldakkal szembesiilt és erre épitkezni.

Uzleti szempontok szem elétt tartasa
A munkaltatok gyakran nem ismerik a foglalkoztatas eldnyeit. Ilyen elénydk példaul:
- kulturélis diverzitas, amely kiszélesiti a piacot
- nyelvi tudas
- Ujfajta modszerek, melyek névelik a termelékenyseéget
- kapcsolatkialakitas 0j tgyfelekkel
- kdzosségi kapcsolatok javitasa
- jogi kovetelmenyek betartasa (pl. anti-diszkriminacios térvény)

A hatranyos helyzetli emberek munkamoralja gyakran iizleti elényként van emlegetve. Kevés
bizonyitékot taldltunk ezzel kapcsolatban, és Ggy gondoljuk, hogy érdemes az egyének
eldényeit kihasznélni, mintsem egy altalanositott jellemzdjét a célcsoportnak.

Elore kiirt allasajanlatok és garantalt interjuk

Sok munkaltatonal nagy a fluktuacid, igy néha elére tudjak, ha allasliresedés lesz. A
tanacsadd ilyenkor a munkaltatoval kardltve elére dolgozhat, hogy felkészitse a klienst. A
munkaltatdval kotott szébeli garancia az interjuztatasrol vagy akér a foglalkoztatasrél hasznos
lehet mindkét fél szamara, és a szakirodalomban is rengeteg példaja talalhatd. Osszehasonlito
elemzéssel azonban nem talalkoztunk.

Ha a munkaltaté nagyobb szamu munkavallalot szeretne felvenni egyszerre, akkor 6sszelehet
dolgozni vele. Ez olyankor torténik, amikor egy teljesen (j irodat vagy részleget nyitnak a
cégnél. A munka ugyanolyan, mint az eldre kiirt allasajanlatok esetében, csak nagyobb
leptékben. llyen esetekben akar 100%-os sikerre is talaltunk bizonyitékot.



Titoktartas
Orszagonként valtozok a személyes adatok kezelésére vonatkozé torvenyek. A tanacsaddknak
ismerni kell eme torvényeket, a megszabott hatarokat be kell tartaniuk és a klienssel is
alaposan at kell beszélni, hogy mi az, ami felhasznalhaté és mi az, ami nem. Az, hogy mikor
¢és mit osszunk meg a munkaltatoval széleskoriien targyalt. Nincs altalanosan elfogadott
irdnyelv, azonban néhany dolgot a tanacsaddknak észben kell tartani:
- akorai kdzzététel bizalmat gerjeszt, a tul késéi ennek az ellenkezdjét valtja ki
- akorai kdzzététel a kliens 6szinteségét €s egylittmiikodését mutatja
- a korai kozzététel segit a munkaltatonak elvégezni a sziikséges valtoztatasokat.
Béarmilyen elézetes nehézséget at kell hidalni a foglalkoztatds megkezdése elétt. A
felkésziiles és az akadalyok elharitasa rendkivil fontos.
- szélesen elfogadott, hogy a korai kdzzététel diszkriminacidhoz vezethet, miel6tt a
kliens bizonyithatna tudasat. Errdl a tényrdl €s a cafolatardl nincs bizonyitékunk.
- ha specidlis csoporttal dolgozunk, a tanacsado felveheti a kapcsolatot a munkaltatéval,
kozolhet minden tudnivaldt eldre, és a munkaltatd esetleg felmeriild problémait
kommunikalhatja a kliens felé.

Ha a tandcsad6 hasonld helyzetli emberekkel dolgozik egyszerre, akkor a munkaltatét meg
lehet gy6zni arrdl, hogy pozitivan kezelje az egész csoportot. Ezt gy lehet elérni, hogy jol
ismerjik az adott munka részleteit és egyfajta ‘szovetséges’ kapcsolatot alakitunk ki a
munkaltatoval. Ez esetben a kozzététel kevésbé okoz problémat a klienseknél. Ha a tanacsadd
kiilonb6z6 helyzetti kliensekkel dolgozik, akkor a titoktartas tényét elére meg kell beszélni
minden egyes klienssel. A tandcsadd beviheti a beszélgetésbe a munkaltatorol alkotott
veleményeét és igy segithet hozza a dontés meghozatalahoz.

Koordinécid

A munkaltatok gyakran nem tudnak, vagy nem akarnak megkiizdeni a kiilonb6z6 civil
szervezetek es kozhivatalok munkajaval. Tanacsadoként ilyenkor a lehet6 leginkabb segiteni
kell a munkaltatot. Ez a szerep olyan széleskorii, hogy egy teljesen 0j szakma j6tt 1étre beldle:
az lgyintéz6. Nem talaltunk ezzel kapcsolatban bizonyitékot, de ugy érezziik, hogy a
koordinécio rendkivil hasznosnak bizonyulhat a kliens szdméra is.

Folyamatos tdmogatés biztositasa
A legtobb kliensnek sziliksége van tamogatasra a munkaba allas el6tt; van, akinek tobb kell,
van, akinek kevesebb. A tdmogatas mibenléte rendkivil valtozd. Fel kell mérni a kliens, a
munkaltatd, a menedzser és a munkatarsak igenyeit.
A szocidlis és otthoni kdrnyezetben bekdvetkezett valtozasokat fontos szem eldtt tartani, és az
esetleges felmeriil6 problémakat, melyek a foglalkoztatas ttjaba allnak, el kell héritani. A
gyerekgondozas és az utazasi akadalyok gyakori problémak, de azt nem szeretnénk, hogy a
tanacsadok egy egyszerl listara redukaljak a problémamegoldasukat. A tamogatas pont annyi
legyen, amennyi sziikséges, de a lehetd legkevesebb. A tanacsadoknak arra kell torekedni,
hogy a kliens fliggetlenné véaljon, és amig ez nem lehetséges, addig a tanacsadonak és a
tandcsadd szervezetének tdmogatast kell nyGjtani a kliens és a munkéltaté szamara. Ha a
klienst tamogatas nélkil allitjuk munkaba, akkor fenn all a kockazata, hogy a kliens:

- akliens otthagyja a munkahelyet

- a munkaltatd kevésbé elégedett és ezaltal kevésbé egylittmiikddd a jovore nézve

- akliens munkatérsaira negativan hat.

Pénziliqyi tamogatasok és birsagok




Néhéany orszagban a fogyatékos emberek foglalkoztatasahoz térvények fiiz6dnek, melyek
meghatarozzak a tamogatasi és buntetési korilményeket. A tanacsaddknak ismerni kell ezt a
rendszert és segiteni kell a munkaltatokat abban, hogy a szabalyok keretein beliil maradjanak,
mikozben etikus szemszogbdl is vizsgalni kell a helyzetet. Példaul, ha egy munkaltatd csak a
legalacsonyabb szinti munka keretein beliill foglalkoztatja a hatranyos helyzeti
munkavallaldkat, és ezért tdmogatast kap, akkor tulajdonképpen az allam a folyamatos
hatranyos helyzetet tAmogatja. Azonban, ha az Gsszes lehetdséget a munkavallalok elé tarja,
akkor az egyenldséget tdmogatja, még ugy is, hogy nem sikeriil felvenni senkit. Ezek nem
egyszerii kérdések: mindig at kell gondolni, hogy mi a helyes ut. Eszrevettiik, hogy az eurdpai
orszagok hatranyos helyzetii emberek foglalkoztatasarol szold statisztikai nem mutatjak
semmilyen térvény dominanciajat.

Elgitélet

A munkaltatok néha elditélettel tekintenek a kliensek bizonyos rétegeire. A tanacsadok pedig
hajlamosak arra, hogy néha eléitéletnek Véljenek olyan dontéseket, melyek (zleti
megfontolasbol sziilettek. Ha a tanacsadd képes szoros munkakapcsolatot kialakitani, akkor
ezzel enyhiteni tudja eme témaknak az érzékenységi faktorat és akar azt is elérheti, hogy a
kliens felnézzen ra. A szocialis kisebbségi csoportokbol szarmazé emberek és a kilonds
személyiségjegyekkel rendelkezdk diszkriminaciét vagy akar ellenséges viselkedést is
tapasztalhatnak a munkaerépiacon. Ezen kiviil ki is hasznalhatjak Oket, mivel néhany
munkaltaté agy tekint rajuk, mint akik nem tudnak ellenallni az illegalis vagy igazsagtalan
banadsmaodnak.

Tobb forrasbdl is olvastunk arrdl, hogy a hossz(d tavi munkanélkiliséget a munkaltatok a
kliens alkalmatlansdganak tudjak be. Erre konkrét bizonyitékot talalni nem egyszerti, azonban
a feltevés hihetd, és sokat foglalkoznak vele a gazdaséagi irodalomban. Ha ez igaz, akkor olyan
tényez6, amely altal az emberek hatranyos helyzetiivé valhatnak. A kdvetkezé mdodokon lehet
ra megoldast talalni:

- Munkaltatokon keresztill, a munkatapasztalat alapos megvizsgalasaval.

- A Kklienseken keresztiil (pl. bizonyiték a teljesitési képességrdl, korai kozzététel).
Felkésziteni Oket az esetleges akadalyokra ¢és az alternativ foglalkoztatasi
megkozelitésekre, mint példaul a szabadusz6 munka. Az olyan tevékenységek, melyek
az akadalyokra és a nehézségek athidaldsara készitik fel a klienst altalaban részei a
leghatékonyabb foglalkoztatasi programoknak.

A felkeszités lehet:

- tamogatas a tanacsadd részérdl oly modon, hogy pozitiv kapcsolatot épit ki a helyi
munkaltatokkal

- tamogatés a tanacsado részérdl oly modon, hogy még az interju eldtt tisztdz minden
kerdést a munkaltatoval

- aleendd kollégak informalasa a kliens szocialis, vallasi és étkezési szokésairol

- akliens informalasa a sajat jogairdl és azok hasznalatarol

- az adott allas kielemzése mind a klienssel, mind a munkaltatoval, az alkalmassag
biztositasa érdekében

- aproblémak és azok megoldasainak atgondolasa a klienssel

- asikertelen interjuk elemzése, a munkaval és szocidlis statusszal kapcsolatos tényezok
elemzése

- azellenséges viselkedés eseteinek feljegyzése és jelentése a megeldzés érdekében



Amikor csak lehetséges a tanacsadonak arra kell térekedni, hogy példakat hozzon fel a
diszkriminacid ellen, 4allaslehetdségeket keressen, és szoros kapcsolatot épitsen ki a
munkaltatokkal. Az ilyen szoros kapcsolatokon keresztil a munkaltatok elképzelése kdzelebb
lesz a val6saghoz.

Munkakeresési képességek fejlesztése

A Kkliensek hatranyos helyzettel kapcsolatos tapasztalatai a munkakeresési képességeik
hianyabol is adodhatnak. Ha az adott személy nem ismeri fel az allashirdetések alapjan az
adott munkat, akkor nem fog jelentkezni ré.

Gyakorlas és tréning A munkakeresés gyakorlasa fontos eleme a hatrdnyos helyzet
csOkkentésére iranyuld programoknak. Ha tudod, hogyan kell munkéat keresni, az hasznos
lehet, akéarcsak az allaskeresés soran alkalmazott énbizalom és folyamatossag. A klienseknek
gyakran tdmogatasra és batoritasra van szikség az allaskeresés soran. A tamogatast és az
altaluk hasznalt modszereket alaposan fel kell épiteni. Egy véletlenszerlien elvégzett
kutatasban (Hatala 2007) egy ‘allaskeresési rendszert’ alkalmaztak. Az eredmények:

‘Pozitiv dsszefliggést talaltunk az egyén kapcsolati haldjanak erdssége és az ujra munkdba
allas kozott. A szocidlis kapcsolatok hasznossaganak megértése fontos, nem csak az
allaskeresés szempontjabol, hanem azért, hogy ne csak minimalbért kinalo allast talaljunk...
Az eredmények azt mutatjak, hogy a kapcsolati halo erdssége megnéveli a munkaba dllas
esélyét.’

A Kkutatdshoz hozzéadott elemek:

- allaskeresési menedzsment rendszer, amely Ugy lett megtervezve, hogy végigvezesse a
résztvevoket a sziikséges Iépéseken a munkaba allasig

- egy ‘allaskeresesi tablazat’, amelyen keresztiil nyomon lehet kovetni, hogy a résztvevd
milyen rendszerességgel keres munkat és mennyi kapcsolatot teremt kdzben. A
rendszer kiemelte a kapcsolatok szdmanak és a kapcsolati hald Kiterjesztésének
fontossagat.

- szerepjaték technikdk, melyek segitenek gyakorolni a szoros kapcsolat kiepitéséhez
szlikséges képességeket

- eldére megirt forgatokonyvek haszndlata, az interjun valdé bemutatkozas gyakorlasara

A valasztott tréning legyen relevans a valasztott szektorra és munkara. Az allaskeresési
modszerek tarhdza széles; ide tartoznak a szakmai hal6zatok, k6zosségi halézatok, internet
kereses, publikacidk, szakmai Ujsagok, személyes latogatasok, levelezeés.

A személyes kapcsolatok és a szociélis halo kiépitése fontos elemek, mivel a legtébb
allaslehetdség igy keriil a 1atdszogiinkbe. Ennek ellenére mas modszereket sem kell kihagyni.
A tandcsadoknak meg kell tanulni minden egyes foglalkozas felvételi eljarasait és
allaskeresési technikait.

A gyakori tamogatas elengedhetetlen az allaskeresés soran, igy lehet biztositani az aktivitast
és az eredmények elemzését. Az elemzett irodalomban hetente vagy két hetente ajanljak az
allaskeresési helyzet kozos attekintését.

Az allaskeresést le kell sziikiteni annak érdekében, hogy ne legyen felesleges munka, és azt
magaval vonva csalddottsag. Azonban ha nincs tiszta kép a betdlteni kivant allasrol, akkor az
allaskeresést a dontési folyamat részeként lehet kezelni.



Versengés a munkéért

Ha megtalaltuk a megfelel6 allast, akkor kovetkezik az allasért valo versengés, amely kiilon
képessegeket igényel.

Az adott allasert folyo versengés forméja mindig més. A formalis vagy informdlis interjuk a
leggyakoribbak. A meggydzés erejét érdemes hasznalni az interjuk sordn. Az interjik soran
hasznalt szocialis képességeket — bar gyakran nincs koézik a munkateljesitményhez — érdemes
megtanulni. Ugyanennyire fontos, hogy a tanulandé szocialis képességek relevansak legyenek
az adott allasra: olyanokat kell valasztani, melyek hasznalata eléfordulhat az adott vezetdi
réteg és a kollégak korében.

A klienseknek érdemes megvizsgalni a sajat képességeiket, és fejleszteni azokat, melyek nem
elég jok. A kepességek és megkozelitések minden &llasnal véltozdak. A tanacsadoknak
rugalmasnak kell lenni a tadmogatasban és a képességek gyakorlasdban. A helyi
munkaltatdkkal toltott kozos munka segiti dket a valos koriilményekhez valo igazodasban. A
gyakorlas lehet:

- Onéletrajz iras

- interjuk és csoportos interjuk

- informalis talalkozok és allaskeresési események

- hélozatfejlesztés es informalis informacio- és kapcsolatgytijtés

- olyan tesztek kitoltése, melyeket a munkaltatok altaldnosan hasznalnak, példaul

szamitogépes tesztek, szakmai képességek tesztjei és pszicholdgiai tesztek

- higiénia

- dressz kod

- olyan képességek, melyek sajat magunk menedzselését segitik

A jelentkezOk hasonlosaga

A munkaltatok bizonyos modszereket hasznalnak arra, hogy leszilikitsék a jelentkezdk sorat
(tesztek, Onéletrajzok, szocidlis hald stb.). Ennek hatdsara sziletik meg a versengés a
munkakeresésnél. Nem feltétlenil az egyértelmii tényez6k dontenek, mint példaul a
tapasztalat vagy tudas, mivel ezek altalaban megvannak minden jelentkez6ben. Mas tényezok,
mint példaul a személyiség és az eldadasi képesség fontosnak bizonyulhatnak. Nem minden
munkaltatd alkalmazza helyesen a szelektalasi modszereket. Tovabba sokszor bizonyos foku
szerencse is tartozik a sikeres felvételhez. Ennek eredményeképp nem meglepd, hogy a jol
felkészilt és alkalmas jeldltek is sokszor visszautasitasra keriilnek. Megallapithatjuk, hogyha
példaul 6 ember palydzza meg az allast, akkor abbol 5 ember hagyja el a helyszint
csalodottan, mivel csak egyet valasztanak ki. Minden jelentkezonek szdmitania kell arra, hogy
6 alkalombdl 6tszor el fogjak utasitani.

Felkesziilés a kudarcokra

Mivel a szerencse és a rejtett felvételi kovetelmények aktiv tényezok, ezért fel kell késziilni a
kudarcra. A bizonyitékok alatdmasztjak, hogy a kudarcokra valé felkészilés segit az
Oonbizalom ¢és az erbfeszitések fenntartasaban. A kudarcok f6 ‘ellenszere’ az alapos
felkésziilés és a problemak atvészelésének képessége. A felkészllés javitja az allaskeresési
képességeket és megvédi a klienst a csalodas érzésétdl azaltal, hogy cselekvésre készteti. Az
ilyenfajta gyakorlast lehet csoportban és egyénileg is végezni.

Foglalkoztatasi opciok
Szabaduszo foglalkoztatés
A szabadusz6 foglalkoztatas hasznos opcio lehet a kliensek szamaéra, mivel:




- rugalmas munkaidot biztosit
- jobban igazodik a meglévo képességekhez és tapasztalathoz
- akar a csaladot vagy baratokat is bevonhatjuk a munkaba

Azonban:
- Qyakran az alacsony fizetéshez tarsitjak, féleg a kezdetekben
- gyakran hosszt munkaid6t kovetel
- kitartast és tobb 6nbizalmat kivan
- nincs védelem a munka elvesztése ellen
- személyes pénzigyi kockazatot is jelenthet.

A szabadisz6 munkat végzoék munkakoriilményei ugyanannyira Vvaltozdak, mint a
foglalkoztatottak korében. Ugyanannyi figyelmet kell forditani a lehetdségek feltarasara ezen
klienseknél is. A szabadlisz6 munkéhoz szélesebb kort képességekre és tobb dnbizalomra van
szlkség, mint a szokvanyos foglalkoztatashoz. A szabadisz6 munkara valo felkészités
hasznosnak bizonyulhat; altaldban nem a tanacsadok végzik, hanem specialistak.

Félig szabadusz6 munka

Manapsag rengeteg iparag koveteli meg azt, hogy a munkavallaléi szabadiszdk legyenek. Ez
altaldban csokkenti a munkaltaté koltségeit és az adoterheket; a betegszabadsag és a
szabadsag kérdését a munkavallalora bizza; a szabaduszé munka elényeit magéban foglalja. A
fizetés &ltaldban minimalbér vagy ahhoz kozeli, ennek ellenére sok képzett ember dolgozik
ilyen forméban. Ide tartozik a kotelez6 szabadiszé munka, a nulla 6ras szerzddések és az
egyéni alvallalkozoi szerzddések. Minden esetben alaposan 4t kell nézni az adott munkatipus
részleteit. Ha a munkavallal6 érdekeit nézziik, akkor eldnyként féleg a rugalmas munkaorakat
vagy a részidés munkavallaldst sorolhatjuk fel.

Az informélis és pénzalapu gazdasag

Léteznek munkalehetdségek a hivatalos foglalkoztatdson kiviil is. Néhany szektorban sokkal
gyakoribbak, néhany példa: piaci kereskedok, taxis vallalkozasok, szabaduszd takaritok.
Természetesen a felsorolt példak kdzott rengeteg olyan van, aki a hivatalos rendszeren bel(l
dolgozik. Akik viszont nem, azok szamithatnak blintetésre, és altalanosan elmondhatd, hogy
ilyen esetekben sokkal tobb a kockdzat, mint az elény.

A tanacsadoknak tudomasul kell venni, hogy az ilyen lehetdségek léteznek, és ha kell a
hatosagokhoz kell fordulni, figyelembe véve sajat szervezetének szabalyzatat. Talaltunk ilyen
példéakat az atolvasott irodalomban; az ilyen eseteket mindenképp kdzdlni kell a hatésadgokkal,
mivel a tanacsado akar kozremikodové is valhat, ha nem teszi.

Ujra munkaba allas
A folyamat a kovetkezoket kivanja meg:
- valtozasok a személyes rutinban (fel kell kelni a délel6tti miiszakhoz)
- valtozasok a csaladi feladatokban (pl. gyermekgondozas)
- valtozasok a partneriink rutinjaban
- valtozasok a személyes pénzugyekben
- valtozdsok a személyes szokasokban (fogyasztott alkohol mennyisége, étkezések
szama, megjelenés)
- novekvo koncentracids igény és az eréfeszitések fenntartasa
- Uj szocidlis kapcsolatok és elvarasok.




Ezekre a tényezdkre fel kell késziilni, hogy a munkéba valo visszaallas konnyebb legyen. A
tanacsaddknak segiteni kell az esetleges nehézségek feltarasban és fel kell késziteni a
klienseket megoldasukra.

Az allas megtartasa
A munkaba valo visszaallasnak nincs vége az elsé munkanappal. Sok esetben a tanacsadonak
egyltt kell miikodni a munkaltatéval és a klienssel, hogy megoldjak az elsé honap soran
felmertiil6 problémakat:

- megfelelés a munkakdvetelményeknek

- teljesitmény és adottsagok

- szocializacio

- maganéletben bekovetkezd valtozdsok menedzselése.

Néhany Kliensnek — féleg aki sulyos mentalis problémakkal kiiszkodik — sziiksége van
folyamatos tdmogatasra egy tanacsadétol vagy akar egy cégen beluli mentortél. Az ehhez
fliz6d6 instrukciokat nem fogjuk leirni ebben a tanulmanyban.

Belépd szinti allasok

A munkaer6-piaci hatranyos helyzet megsziintetése akar azt is jelentheti, hogy a kliens olyan
munkat vallal el els6ként, amely nem hasznalja fel az Osszes erdforrasat. A tanacsadoknak
észre kell venni az ilyen munkak soran adodo eldrelépési lehetdségeket és azt is biztositani
kell, hogy a kliens észrevegye Oket. Ha lehetséges, akkor kozosen ki kell dolgozni egy
elérelépési tervet még a munka kezdete eldtt.

Azonban ez nem mindig konnyi és lehet, hogy a kliens rogtén magasabb pozicidba szeretne
kertlni. Lehet, hogy a képességeik gyakorlasara és a tandcsado segitségére van szikseguk
ilyen esetekben.

A képességek fejlesztése, az 6nbizalom novelése

A képességek sikeres megszerzése és hasznalata a hatékony tanulédsi folyamatoktél, a
képességfejlesztéstdl €s az onbizalomtol fiigg.

A Kképességfejlesztési modszerek mogott alapos kutatds zajlik, bar a foglalkoztatasi
tandcsadasban kevésbé, mint mas terlileteken. Az ezen a teriileten 0sszegyiijtott bizonyitékok
hasonldak, mint a mas teriileteken Osszegytijtottek. Egy példa az interjira valo felkésziiléssel
kapcsolatban, Tross & Maurer (2008): ‘azok az egyének, akik tobbet készlltek az interjura,
jobban is teljesitettek’ és ‘azok az egyének, akik nem csak tudatossagi coachingon vettek részt
jobban teljesitettek. Azok, akik bemutatkozasi/tudatossagi/képességfejlesztd coachingon
vettek részt jobban teljesitettek, mint azok, akik bemutatkozasi/tudatossagi coachingban
részesiltek.” Ez azt bizonyitja, hogy a meglévé informacidkat folyamatosan tdmogatni kell a
tudatossag és a képességfejlesztés utjan.

A hatekony képessegfejlesztés noveli az Onhatékonysagot és a képességek elsajatitasat:
Vinokur és Schul (1997) szerint: ‘... az elsajatitds érzése pozitiv hatdssal volt a munkéba
allasra, a pénzigyi helyzetre és a depressziv tunetek visszaszoritasara.” Van Ryn (1992)
szerint: ‘megmutatta az &lldskeresesi Onhatékonyséag fontossagat.’

A képességfejlesztés akkor is hatékony, ha emiatt a munkaba lépés eltolodik. Heibert szerint:
‘ha az adott kliens megtanulja azokat a kepességeket, melyekkel attudja hidalni a
foglalkoztatas pénziigyi, csaladi akadalyait és a timogatas hianyat, akkor elmondhatd, hogy a
tan&csadas sikeres volt, még akkor is, ha nem siker(lt allast talalni a kliensnek. Ugyanigy, ha
a kliensek On-menedzselési képességeket tanulnak — amelyek pozitiv hatassal vannak a



motivaciora -, akkor a tandcsadas sikeresnek mondhat6, mivel a motivacié pozitiv hatassal
van az elhelyezkedési esélyre és a munkateljesitményre.’

Ezekbdl a tanulmanyokbdl is latszik, hogy az olyan megkdzelitések hasznalata, mellyel
fejleszteni lehet a tudast, a képességeket és a hozzaallast, illetve a hatékonysagfejlesztd
modszerek alkalmazasat rendkivil fontosak az allaskeresés soran.

Képességfejlesztés

A foglalkoztatasi- és Karrier tanacsadassal foglalkozo irodalom megemlitett nehany
kulcsképességet, amely elengedhetetlen az allaskeresdk és a karrier tervezok szamara. Néhany
példa:
- dontési képesség
- tervezés
- célok kittizése
- Aallaskeresés
- Onismeret
- probléma megoldéas
- szocidlis halé menedzselése
- On-prezentalas
- interjuzas
A lista hosszU és részletes:
- Onéletrajz iras
- internet hasznalata az allaskereséshez
- abeadott palyazatok nyomon kévetése
- akapcsolatok nyomon kévetése
- ésigy tovabb.

Szerintiink ezek a karrier tanacsadas alapjali, és elengedhetetlenek a hatékony allaskereséshez.
Ezek olyan képességek, melyeket nem biztos, hogy a hatranyos helyzetli emberek
birtokolnak. Tovabba olyan képességek, melyeket nem biztos, hogy az ember automatikusan
elsajatit az élete soran. Gyakran meg kell 6ket tanulni a hatékony allaskeresés érdekében.

Az irodalom egy része tovabba meghataroz ‘kulcsképességeket’, melyek fontosak lehetnek a
munkaltatok szamara. A tipikus felsoroldsokban megtaldlhatéak a ‘vezetéi képességek,
csapatban valo dolgozas kepessége, egyeni képességek’. A csapatban vald dolgozas, vagy a
vezetdi képességek jol johetnek néhany allasnal, de nem sziikségesek mindegyikhez. Az arra
iranyuld bizonyitékok, hogy ezek a képességek elengedhetetlenek nem kielégitdek: a
legtobbjiikk munkaltatoi jelentésekbdl, feltételezésekbdl szarmazik. Vissza kell utasitanunk ezt
a megkdzelitést? Szerintiink nem, mivel j6, ha vannak az embernek ilyen alapképességei.

Azonban azt ajanljuk, hogy:
- a képességfejlesztést a varhatd feladatok tudatdban kell megtervezni. Olyan
képessegeket kell kivalasztani, melyek biztosan kellenek az allashoz és nincsenek meg
a kliensben. Ezt gy lehet elérni, hogy minden helyzetben alaposan odafigyeliink
minden részletre.

Emellett:



- a képességfejlesztés bevalt modszereinek alkalmazasa. Ezek a modszerek érvényesek
szemeélyesen és csoportos kornyezetben is, legyen akar tanacsadas, workshop,
csoportos beszélgetés vagy iranyitott tréning.

A hatékony kepességfejlesztés elemeit Booth, Birkin és O’Malley (2009) foglalta 6ssze. Ezek
az alabbiak:

Tanuldsi modszerek

Megfelel6 modszert kell valasztani a képesség megszerzéséhez. Példaul: egy absztrakt
koncepciot nem lehet megerteni magolassal, de magolassal példaul meglehet jegyezni
telefonszamokat.

A valasztott modszernek tehat tartalmaznia kell kiilonb6z6 tanulasi moédokat, példaul
csoportos tevékenységek, egyéni reflektalas, konkrét tevékenység, elméleti anyagok stb.

Tanulési Sziikségletek Analizis (LNA)

Fontos a tréning megtervezésénél, hogy nem feltételezésekbdl épitkeziink. A Tanulasi
Szuksegletek Analizis (LNA) azzal foglalkozik, hogy ténylegesen mire van sziksegik, a
konkrét feladatra épitve. Ezeknek az analiziseknek alaposnak és relevansnak kell lennilk.
Figyelembe kell venni a kliens meglévé tapasztalatait is (meglévé képességek,
problémamegoldd képességek stb.)

A bizonyitékok azt mutatjak, ha egy olyan embernek nydjtunk allaskeresési tréninget, aki
alkalmasnak talélja az allaskeresési képessegeit, akkor azzal tébbet artunk, mint hasznalunk.
Az LNA segithet ezt elkerilni.

El6térben a képességek

A kliensek allashoz juttatdsa sokszor azt is magaban foglalja, hogy a viselkedésiiket meg kell
valtoztatnunk. Az informaciok megosztasa dnmagdban nem véltoztatja meg a viselkedést. A
képzésik valtoztatja meg. Az informacio fontos, de ha 6ssze van kotve a képességek
megszerzésével, akkor tdimogatd szerepet tolt be, ahelyett, hogy kulcs szerepe lenne.

A képességfejlesztd programoknak, nem szabad, hogy a tudas legyen a céljuk. Bar fontos,
hogy tartalmazzon informéaciot, a célja a gyakorlati tanulds legyen. Az allaskeresés
képessegekre alapuld tevékenység — nem sok ember fog elébbre jutni, ha csak elmagyarazzuk
nekik, hogy kell munkat szerezni.

Képességek megszerzése
A képességek megszerzésének alapjai:
- Akell6en fejlett képességek jobb teljesitményhez vezetnek
- A tanuld feleknek sziikségiuk van egy olyan programra, ahol elsajatithatjak a
képességeket
- Atanulés akkor j8, ha hibatlanul zajlik
- Atanacsaddknak oktatdi képességeket kell szerezni
- Atanuldéknak el kell tudni képzelni az adott képességet gyakorlatban
- A tandcsadoknak és a trénereknek fokozatosan meg kell kozeliteni a lesziikitett célt

Az elsajatitas olyan képesség, amellyel komplex teljesitményt tudunk nyujtani magabiztosan
és pontosan. Gyakran varatlan események soran hasznalt képességeket jelent, mint példaul
egy allasinterju soran.



A hibamentes tanulés fogalma azt jelenti, hogy a képességek gyakorlasa soran a tanulé nem
ejt hibakat. Ha ez sikertl, akkor sokkal hamarabb el lehet sajatitani egy képességet.
Ugyanazon hiba megismétlése a tanulasi folyamat soran megerdsitheti a hibat, és nehéz
atlendiilni rajt. A hibak elkeriilését elérhetd kovetelmények allitdsdval és fokozatos
megkozelités alkalmazasaval lehet.

A fokozatos megkdzelités egy fokozatos viselkedésbeli valtozas, amely segitségével egyre
kdzelebb kerulhetink a kijelolt célhoz. Ez a technika azért hatékony, mert segitségével
kdnnyebben el lehet érni az elsajatitast, mikdzben garantaljuk a hibamentes tanulast.

Harom féazisa van a képességek sikeres elsajatitasanak:

1. Egy kep kialakitasa az adott képességrol.

Ezt vagy videO lejatszasan vagy a trénerek demonstralasan keresztll lehet elérni.
Segitséget jelent a tanuldk szamara, ha az adott képesség kulcsaspektusai kiemelésre
kertilnek, és ha elmondhatjak a véleményiket a latottakrol. A trénereknek aktivan figyelni
kell arra, hogy a kulcsaspektusok megfigyelésre keriilnek, és hogy kell-e nekik ismétlés.

2. A képességek lebontasa

A kepességeket gy lehet a legkdnnyebben megtanulni, ha kisebb — gyakran nagyon Kicsi
— részletekben prezentaljuk Oket. A részletek megtanuldsa &ltal — ahol nehezebb hibat
ejteni — a tanulok képesek lesznek a komplexebb folyamatokat is befogadni. Segitséget
jelent szamukra, ha hibdzhatnak, de finoman kijavitjdk a hibaikat. Ezéltal néha eldre
észreveszik a lehetséges akadalyokat. Ez azt igényli a szervez6tél, hogy alapos
megfigyelést végezzen a mini-képességek gyakorlasa soran, és folyamatos visszajelzést
adjon.

3. Képességek veglegesitése

Ez egy lehetéség arra, hogy Osszekovacsoljuk a mini-képességeket, majd megfigyeljik a
hatast. Segitséget nyljt a tanuléknak, ha a hatast megvizsgaljuk, és ha a teljesitményiik
pozitiv aspektusait kiemeljiikk. Megkoveteli a trénertdl, hogy végig alapos megfigyelést és
visszajelzést vegezzen.

A visszajelzés a teljesitményre sz416 észrevételek megosztasat jelenti.

A hatékony visszajelzés noveli az onbizalmat és lehetdvé teszi a kliensek szaméara, hogy
megvaltoztassak viselkedésiiket, gondolataikat. Ahhoz, hogy hatékony legyen, a
visszajelzésnek:

- rovidnek kell lennie: a késlekedés csdkkenti a hatékonysagot

- teljesen relevansnak kell lennie az adott gyakorlati helyzetre

- megfigyelésen kell alapulnia, nem pedig feltételezésen

- azertis kell adni, hogy béatoritsuk a klienst az 6nértékelésre

- nem szavad kritizalni

Ahhoz, hogy képesek legyenek ilyen minéségben visszajelezni, a tanacsadoknak:
- Biztositani kell, hogy a visszajelzés pozitivan kezdddik és zarul.
- Batoritani kell a klienseket, hogy megbeszéljék a sajat cselekvéseiket, reakcioikat és
értékelésuket
- Segiteni kell az 6nértékelésben tigy, hogy utalasokat tesziink a megfigyelheté pontokra



- Segiteni kell a klienseknek elddnteni, hogy mit fognak tenni a visszajelzés utan
- Meg kell hatarozni azt, hogy egyszerre hany dologgal foglalkoznak — tal sok dolog
egyszerre zavartsagot okozhat.

A teljesitmény értékelésérdl szolo visszajelzést személyesen kell atadni, nem pedig az egész
csoport eldtt, mivel a kliens dnbizalmat csokkentheti ¢s megzavarhatja a csoportot. Azonban
vannak kivételek: a pozitiv visszajelzés csoportban is jo hatést is érhet el, de a trénernek
ugyelni kell arra, hogy a dicséret nem befolyasolja negativan egy masik csoporttag
Onbizalmat. Ha olyan csoporttal dolgozunk, ahol nem probléma a diszkrécid, akkor egy-egy
visszajelzésbol a csoport dsszes tagja tanulhat.

Az elérejelzés a tréner altal adott jelzés, amely figyelmezteti a tanulot a képesség gyakorlasa
soran vagy elétt, igy a tanulo fel tud késziilni a gyakorlassal egyiitt jar6 kovetelményekre. A
tréner altalaban elére elmondja, hogy mire kell odafigyelni, mit segit gyakorolni a feladat és
hogyan kell elvégezni a feladatot.
Az eldrejelzést gy kell hasznalni, hogy:

- alehetd legkevesebb zavart okozzon

- alegfontosabb kulcspontokra fokuszaljon

- ne tartalmazzon tul sok tanacsot, mivel ugy zavart okozhat

- avarhato viselkedésformara fokuszaljon

Az eldrejelzést valos eseményeknél is lehet hasznalni, példaul egy allasinterjunal. Ilyenkor
egy nagyon komplex feladatot kell elore felvazolni. A tandcsadonak érdemes:
- minden részlettel kilon foglalkozni, hogy ne zavarja 6ssze a klienst
- segiteni kell a kliensnek abban, hogy megfeleld véalaszokat tudjon adni
- alapos felkészulésre kell batoritani, de ugyanakkor el kell kerllni azt, hogy nyomast
helyezzink ra

Kevert tanulas

Annak érdekében, hogy maximalizaljuk az 6sszes tanulasi modszer hatékonysagat, az
Osszeset hasznalni kell keverten. Ezen tényezdk mindsége hatdrozza meg azt, hogy a tanulok
igényei és a kulcs tanulasi pontok teljestlnek e.

Tanulési kovetelmények

Amikor a tanulasi események tervezése zajlik, figyelembe kell venni az ahhoz sziikséges
tanulasi kovetelményeket. A tapasztalat azt mutatja, hogy azok, akiknek nincsenek elére
megtanult képességeik, hatranyt szenvednek a programok sordn. Ha a tanuld személy olyan
kurzuson vesz részt, amelyre nincs felkésziilve, akkor el6fordulhat, hogy az énbizalma séril,
a kurzus és az oktatd hirneve sériil, és a tobbi csoportrésztvevd tanuldsi folyamatat is
befolyasolhatja.

Ennek ellenstlyozasara alkalmazni kell a Tanuladsi Szukségletek Analizist, és Ggy kell
megtervezni a képzést, hogy feltérképezziik eltte a meglévé képességeket, illetve nem
szabad olyan kurzust kialakitani, amely olyan képességekre épit, amelyek nincsenek meg a
résztvevokben.

Kliensek szama

Egy oktatasi programnak eldre meghatarozott résztvevével kell lezajlania. Az adott szamnak
tikroznie kell a program anyagat, az anyag nehézsegét, és azt, hogy hany trénerre van sziikség
ahhoz, hogy hatékonyan nyomon lehessen kdvetni a résztvevok fejlédését, illetve, hogy
megfeleld visszajelzést legyen adhato.




Megszilarditas

A képességek megszilarditdsa valds életbeli alkalmazdson keresztil elengedhetetlen a
képességfejlesztd programokhoz. Megadja a lehetdséget a klienseknek, hogy kiprobaljak
frissen tanult képességeiket a valds életben, és eszerint kapjanak visszajelzést a trénerektdl
vagy tanacsadoktol.

Ez érvényes mind a foglalkoztatési szolgaltatasok klienseire, akiknek elengedhetetlen a valos
életbeli gyakorlas, és a tanacsaddkra is. Azok szdmara, akik tandcsadokka szeretnének valni
elengedhetetlen a képességeik fejlesztésének korai szakaszaban az alapos szupervizid, mivel
csak igy lehet biztositani, hogy megfeleld tandcsadast nyujtanak a leend6 klienseknek.

A csoport eréforrasként valo haszndlata

A Kkliens vagy akér a tanacsado is érezheti azt, hogy nem tartozik bele a csoportba, vagy
foldrajzi hatarok befolyasoljak a csoport integritdsat. Emiatt kulondsen a stresszes
idészakokban hatranyt szenvedhet a tanuldsi folyamatuk. Egy j6 megoldéas erre, ha arra
batoritjuk a résztvevoket, hogy szocialis tanuloi haldzatokban vegyenek részt. Az ilyen
csoportokban olyan feladatokat kapnak a csoport tagjai, melyek kisebb résztvevoji
csoportoknak alkalmasak. Ezeket a csoportokat érdemes tartosan megOrizni, igy valddi
kapcsolat alakul ki a csoport résztvevoi kozott. Ezek a csoportok eldszor formalisak lesznek,
majd az 1d6 elteltével kevésbé formalissa valnak és kiilonb6z6 hasznalati értékiik lesz.

Ha egy csoport tagjai egyszerre egy helyen vannak, akkor érdemes aktivabb kdzegben kezelni
Oket. A tréneri/tanacsadoi visszajelzés akkor hatékony, ha a csoportnak és az egyéneknek is
szanjék. Az egyénekkel valo kilon foglalkozas ndvelheti az 6nbizalmat és a tapasztalatok
megosztasat. Ugyelni kell arra, hogy ne sériiljon egyik csoportrésztvevd dnbizalma se.

Ertékelés

Az értékelést még a tréning kezdete elott el kell kezdeni, az esemény alatt folytatni kell és a
tréning utan alaposabban kell végezni. Vegul ezt az informéaciot kell hasznalni ahhoz, hogy
finomitsuk a kliens képességeit.

A szokasos tréning végi kérdokor, amely altalaban arrol szol, hogy a résztvevok hogy érezték
magukat, nem mutatjadk meg, hogy mennyire volt hatékony a tréning. Az értékelésnek arrdl
kell szolnia, hogy mennyire volt hatékony a tréning az adott képesség fejlesztéseben. Példaul
vehetjik a tréning céljanak azt, hogy a kliens interjuzashoz kapcsolod6 képességeit
fejlesztjik, és ez példaul lehet a hezitalas nélkuli valaszadas egy varatlan kérdesre. Ez
megkoveteli a trénertdl, hogy az interjiiztatas mini-képességeit gyakoroltassa; elmondja ezt a
résztvevoknek; figyelemmel kisérje a feladatot; kdzbeavatkozzon, ha muszaj, es hatékony
visszajelzést adjon. Az értékelés utan le lehet vonni a kovetkeztetéseket. A tréning eldtt és
utan érdemes még mérni a résztvevok on-hatékonysagat, igy tisztabb képet kapva a fejlodésiik
menetérol.

Hozzaférhetdség

A hozzaférhetdség azt jelenti, hogy egy szolgaltatas, termék vagy rendszer mennyire elérhetd
az emberek szdmara, fuggetlendl attél, hogy milyen hatranyos kortlménylk van. Fontos,
hogy ne legyen akadaly az oktatas Utjaban, mind a kliens szempontjabol, mind pedig az oktatd
szempontjabol. Ez vonatkozik a tanulds minden fazisara és minden kapcsolodo technolégiéra.
A legutobbi fejlédés az ICT terliletén volt. Kiilondsen erds fejlodés tapasztalhatd a
fogyatékossaggal ¢l6 emberek tanulasanak segitésében (latas és hallds problémaék, diszlexia
stb.).

Hasznéalhatosag




A hasznalhatosag azt jelenti, hogy mennyire egyszerii hasznalni egy adott rendszert vagy
terméket. A hasznalhatdsdg a kontextustol is fiigg. A termékek és a rendszerek alapvetden
onmagukban nem hasznélhatok; a ketté kozotti kapcsolat minésége hatarozza meg a
hasznalhatdsagot.
A kontextus fliggd informaciora négy f6 teriileten van sziikség ahhoz, hogy hasznalhato
termékeket és rendszereket teremtstink:

- felhasznaldi tulajdonsagok (kinek szol a tréning?)

- felhasznéldi feladatok kovetelményei (mit kell csinélniuk?)

- aszélesebb fizikai és szocialis kdrnyezet (hol, kivel és hogyan?)

- relevéns technoldgiai platformok (milyen rendszereket és eszkdzoket kell hasznalni?)

A tervezés soran alaposan meg kell fontolni ezeket a pontokat, hiszen igy tudunk nagyobb
esélyt adni a felhasznaloknak arra, hogy hatékonyan elérjék céljaikat. Fontos, hogy a
felhasznaldkat is bevonjuk a tervezés folyamataba, mivel tudnak értékes informaciét nydjtani.
A felhaszndldi visszajelzés segit finomitani a részleteken. Egy felhasznal6i interakcidval
kapcsolatos stratégiai tervet érdemes késziteni meg a tervezés korai szakaszaban.

A hasznélhatosagot lehet mérni objektiven vagy szubjektiven, a felhasznalok altal. A
szakérti vélemény kikérése egy szintén hasznos visszajelzés, bar érdemes csak kiegészitd
informacioként hasznélni.

Elektronikus tanulas
Az elektronikus tanulas feltoroben van mind a tandcsaddéi tréningben és a kliensek
képességfejlesztésében is. A mi nézeteinket két tényezd hatdrozza meg:
- aweb-alapu technoldgiai eszkdzok hasznalata
- szamitogepen hasznalhatd maddszerek (CD-ROM, internet, intranet); létezik egy olyan
E-tanulassal kapcsolatos adatbazis, amelyben alaposan le van irva, hogy hogyan lehet
hatékonyan e-tanuléassal oktatni

A tervezés soran fontos tényezOk ezek (hozzaférhet6ség, hasznalhatosag és képesség
fejlesztés). A gyakorlati tapasztalatok azonban nem helyettesithetok dokumentumokkal,
képekkel és szamitogépes interakcidval. Azonban a bemutaté videok megmutathatjak, hogyan
zajlik egy megfelelden felépitett tréning, és a technologia erds tamogatast tud nyujtani a
tanulasi folyamathoz.

Onhatékonysdg

Az onhatékonysag fejlesztésének alapelveit a foglalkoztatasi programok kidolgozésa soran
hasznaltak, s azokrol randomizalt kontrollalt vizsgalatok soran kimutattak, hogy hatékonyak,
¢s hatékonyabbak, mint az ellenérzések. Ez egy kivételes felfedezés. Tudomasunk szerint
egyetlen mas maddszert sem teszteltek ilyen részletességgel. Mas megkdzelitések, mint pl. az
IPS program, hatékonyak, am amit az IPS-ben vizsgaltak, az maga a program, s kevésbe
vették gorcso ald a programtervben rejld, az tigyfelekkel folytatott részletes parbeszédet.

Az Onhatékonysag tehat sajatosan jol kutatott helyzetben van. Hogy a jovdbeni kutatdsok
hozzatesznek-e valamit annak jelenlegi allasdhoz, vagy a tandcsaddi munka mas

vonatkozasait veszik alapul, vagy annak allapotat mindsiti, az még a jovo zenéje.

Mi az, hogy dnhatékonysaq?




Az Onhatékonysdg az ember azon sajat képességébe vetett erd, vagy hit, hogy képes
feladatokat megoldani és célokat elérni (http://en.wikipedia.org/Self-efficacy), vagy hit abban,
hogy képes bizonyos konkrét helyzetekben sikert elérni.

Ez méas, mint az altalanos 6nbizalom, az dnbecsiilés, a kontroll lokusza, és méas pszicholdgiai
fogalmak: ez specidlisan a kérdésben foglalt célra jellemzd, tehat nem egy altalanos énkép. Az
embereknek altalaban a kiilonb6zo feladatoknal mas-mas szintii az dnhatékonysaga.

Az onhatékonysdggal kapcsolatban szamos, koztik a foglalkoztatasi tanacsadas teriiletén
elvégett proba kimutatta, hogy jol lehet beldle kovetkeztetni a magatartdsra. Arulkodik az
erdfeszitésrol, arrol, hogy valaki képes szembenézni a nehézségekkel, és a teljesitményrdl.

Ugy tiinik, megallja a helyét, ha azt mondjuk, hogy a nagy magabiztossag nagy szorgalomra
utal, hat legyen is igy. A magabiztossag kijelentése nem ugyanaz, mint a tett végrehajtasa.

Az 6nhatékonysag fontos a foglalkoztatasi tanacsadasban, mert:

e azaltal, hogy az lgyfelek konkrét, foglalkoztatas-kézpontu feladatokban megmutatjéak,
hogy mennyire magabiztosak, elére megmondhatjak, hogy melyek a legkonnyebbek,
melyek azok, amelyek mellett kitartanak, és melyek azok, amelyek viszonylag
nehezebbek szamukra. E véleményt szem el6tt tartva kivalaszthatjdk a
foglalkoztatasnak azt a fajtajat, amelyben sikert érhetnek el.

e a tanacsadok felhasznalhatjdk az tigyfelek véleményét arra, hogy azok eldsegitsék
olyan Akcidtervek kidolgozasat, amelyek nagyobb valdsziniiséggel lesznek sikeresek,
mert az iigyfél értékeli azoknak a terven beliil levd egyes elemekhez kapcsolodo
magabiztossagat, illetve dnhatékonysagat, s a tanacsaddnak eszerint kell dolgoznia: az
alacsony (gyenge) hatésfoku elemeket keriilni kell, vagy azokhoz kell6 tamogatast
vagy elokészitést kell biztositani.

e azon modszerek alkalmazasa altal, amelyek javitjak az 6nhatékonysagot, a tanacsadok
segithetnek az ugyfeleknek abban, hogy azok magabiztossa valjanak és képesek
legyenek az olyan feladatok ellatasara, amelyeket kordbban elkerultek.

Az Onhatékonysagot alkalmazo beavatkozasok

Az olyan motivéacids elméletek, mint a ’célkitlizd elmélet’, az ’varakozasi elmélet’, vagy a
"tehetetlenségi elmélet’ azt sugalljdk, hogy azok a magasabb ©6nhatékonysagu, nagyobb
onérzetli emberek, akiknek nagyobb belsd oOnkontrollal rendelkeznek, motivaltabbak és
elkotelezettebbek lesznek az olyan célok elérésével kapcsolatban, mint a foglalkoztatds. A
tanulmanyok kimutattak, hogy a személyi fejlesztd képzés:

e javitja az allaskeres6k azon képességét, hogy munkat talaljanak, s kereset és
allaselégedettseg tekintetében magasabb szinvonall Gjrafoglalkoztatast eredményez.

e javitja a résztvevok Onbecsiilését, az Onhatékonysagat, a z €lettel valo elégedettségét és
mentélis egészségét. Mi azonban megkérddjelezziik az ebben a felfedezésben sugallt
ok-okozati Osszefiiggést, mivel mi azt gondoljuk, hogy ugyanolyan valdszinti, hogy a
jol megtervezett képzés befolyasolta a tobbi tényezot.

o fokozta a motivaciot azok korében, akik tovabbra is munkanélkiliek maradtak, s
néttek az ujrafoglalkoztatashoz kapcsolodo elvarasok is.

Néhany tanulmany arra a kovetkeztetésre jut, hogy a munkaeré-piaci programoknak képzést
is magukban kell foglalniuk annak érdekében, hogy javitsék a lelki egészséget, eldsegitsék a
megoldas pozitiv aspektusait, mint pl. egy belsé kontrollhely tamogatasa, kialakitsak


http://en.wikipedia.org/Self-efficacy

onbizalmat és Onhatékonysagot, elsegitsék a szabadid6s tevékenységekben valdé nagyobb
részvételt, s megkérddjelezzEk a hidnyérzetet. Nekiink azonban vannak fenntartasaink:

o Kkétségbe vonjuk a vélt véletlenszeriiség lebonyolitasat, azt gondoljuk, hogy a vizsgalat
szerint javult lelki egészségi allapot egy jol levezényelt allaskeresési tréning
eredménye lehet.

e szilard meggy6zddésiink, hogy a foglalkoztatasi tanacsadoknak nem kell a lelki
egészséget érintd beavatkozasokat végrehajtaniuk, kivéve, ha erre szakmailag
felkészultek.

Ezen 6vintézkedések mellett ne feledjik, hogy az ezen programokban javasolt beavatkozasok
kdzott olyan fontos témakat is talalunk, amiket tandcsaddknak és oktatoknak is javasolhatunk,
mint pl.

e olyan problémamegoldési készségek tanitdsa, amelyek felvértezik a résztvevoket az
allaskeresés soran vallott kudarcok és a munkanélkdiliség tartds hatasai ellen.

e amunkahoz vald hozzaallas javitasa

e az Ujrafoglalkoztatas iranti 6nhatékonysag és dnbecsulés novelése

e az allaskeresési készségek tanitasa, az Oneladés javitasa, a célkitiizési tevékenység
eldsegitése €és tamogatdsa. valamint

e az allaskeresési tevékenyseg soran a szocialis timogatés felsorolésa.

Az 6nhatékonysag ndvelése

Az Onhatékonysag eme alaposan megvizsgalt megkozelitések segitségével novelhets. Az
olyan tapasztalatok 4&ltal azonban, amelyek haszontalanok, csokkenthetd is, ennek
eredményeképpen pedig romlik a teljesitmény és lankad a kitartas.

A megfelel6 modszerek és megkozelitések alkalmazasa azonban pozitiv irdnyban valtoztat
majd azon tevékenységek és vitdk hatékonysagan, amelyeknek célja, hogy javitsa az
tigyfelek munkaer6-piaci képességeit. A modszerek mindenfajta tgyfeltevékenységre
alkalmazhatok és alkalmazandok.

Az Onhatékonysagnak négy fo forrdsa van. Ezek - ndvekvd befolyasi sorrendben — a
kovetkezok:

1. Ismeretbeli tapasztalatok

A legerdsebb hatékonysagérzet alapos ismeretbeli tapasztaldsok soran alakithato ki.
(Bandura2012). Egy cél elérése, barmennyire kicsi is legyen az a cél, erdsiti az ahhoz a
celhoz, és talan més célokhoz is kapcsolédd dnhatékonysagot. Ha egy célt nem érlink el, az
alaashatja az 6nhatékonysagot.

A foglalkoztatasi,- €s karriertanacsadas minden egyes fazisaban az ugyfeleket tdmogatni kell
abban, hogy olyan munkakdzponti tevékenységeket végezzenek, amiket magabiztosan el
tudnak latni. Amikor olyan alapvetd feladatokkal taldljadk szembe magukat, amiket kevésbé
hatékonyan tudnak elvégezni, akkor annak érdekében, hogy érdemi esélyik legyen arra, hogy
sikert érjenek el, fel kell ket késziteni és tamogatni kell 6ket. Ahol ohatatlanul fennall a
kudarc esélye, mint pl. az allasinterjukon, ott fel kell késziteni 6ket az esetleges kudarcra és
pozitiv modon kell lereagalni, ha ez bekovetkezik. E mechanizmusok altal né majd az
tigyfelek onhatékonyséaga, s valnak képessé arra, hogy egyre nagyobb kihivast jelentd, vagy
Osszetettebb feladatokat vallaljanak el.

2. Kozossegi mintaallitas




Az, hogy az ember azt latja, hogy egy masik személy sikeresen teljesit egy feladatot, az ndveli
az Onhatékonyséagot, de ezeknek *megbecsiilt, becsben tartott’ példaknak kell lennitik. Azok
az emberek tehat, akik hasonlitanak valakire, vagy tiszteletben allé tanacsadok vagy
mentorok, magabiztosabba tehetik az embert. Annak, hogy olyasvalakit latunk, aki nagyon
mas, mint a tobbi ember, nincs ugyanilyen hatdsa. Ez az elény é&llhat azoknak a jo
eredményeknek a hatterében, amelyeket gondosan megtervezett, csoportos allaskeresési
tevékenységek soran értek el.

A kozosségi mintaallitds egyik fontos péld4ja a hivatkozasi erd: amikor az iigyfelek ugy
tekintenek az oktatdkra és a tanacsadokra, mint megbizhatd, jol informalt, humanus, megérto,
megbizhatd és kozvetlen emberekre, akkor azok tarsadalmi modellekké, valamint olyan
emberekké valnak, akik eldtt az tigyfelek jol akarnak teljesiteni? Azok az oktatok és
tanacsadok, akik igy tesznek, azok tiszteletet tanusitanak, preciz, pozitiv visszajelzést adnak
¢és valamelyest maguk is kitarulkoznak és kelléen relevans moédon arra biztatjdk a
résztvevoket is, hogy Ok is igy tegyenek. (Janis&Mann,1977)

3. Tarsas (k6z6sséqgi) megovozés

Az embereket arrol is meg lehet gydzni, hogy képesek sikert elérni. Az, ha tanacsadoiktol
pozitiv visszajelzéseket kapnak, hozzgjérulhat a hitikhoz, feltéve, hogy a visszajelzés 6szinte,
azonnali, és a magatartdsra koncentral. A problémak atbeszélése, a lepések kozos
megtervezése, az Onhatékonysdggal kapcsolatos hiedelmek minden szakaszban torténd
eloszlatadsa mind-mind egyfajta meggy6zés, jollehet, talan nem abban az értelemben, hogy
megvaltoztatjuk valakinek a gondolkodasmaodijat, sokkal inkdbb dgy, feltarjuk azt, hogy a
képessegeik és a gondolkodasuk altal hogyan érhetnék el a vagyott célokat.

Amit a tanacsaddok csinalnak az tgyfelekkel, az nagyrészt a tarsas meggy6zés, aminek tehat
onmagaban kisebb hatdsa van, mint az ismereti tapasztalatoknak és a kdzOsségi
modellezésnek. Onmagaban azzal, hogy valaki meggy6z8, vagy megmondja az iigyfeleknek,
hogy azok mit tegyenek, azaltal kevésbé valoszinii, hogy sikert ér el.

4. Lelki reakciok

A helyzetekbdl adodoé hangulatok, érzelmek és személyes érzések fontos szerepet toltenek be
az dnhatékonysagban. Am kevésbé az érzelem ereje, mint annak az Ugyfél altali érzékelése és
annak fontossaga az, ami donto.

Egyeseket az érzéseik - (mondjuk) a stressz - vezetnek sikerre, mig masokat a kudarctol vald
félelmik. Am, ha megtanuljuk kontrollalni érzelmi reakcidinkat, — ahogy az példaul az
interjuk idején érzett stresszre torténd felkésziilés soran is torténik — az javitja az
Onhatékonysagot és a teljesitményt.

Mikozben az 6nbizalomhiany, a kudarctdl és a bizonytalansagtdl vald félelem fontosak az
igyfelek foglalkoztatési kilatasai szempontjabol, ezek egyaltalan nem dontdek: sokan kapnak
ugy munkat, hogy tudjak kezelni az ilyen, kellemetlen érzéseket. Ugyanigy az elbizakodottsag
¢s az ellazulés se vetitheti eldre a sikert, kivéve, ha az az éppen szoban forgo konkrét, egyéni
feladatokhoz kapcsolodik.

Hogyan hasznaljuk az onhatékonysagot arra, hogy valasszunk a lehetdségek kozul?




A tanécsadok segitenek az tgyfeleknek abban, hogy azok felmérjék sajat dnhatékonysagukat.
A madszer az, hogy megkérdezziik az tigyfelet (vagy a munkaltatdt) arrdl, hogy On mennyire
biztos abban, hogy......... el tudja érni?:.. Ezt meg lehet kérdezni olyan dolgokkal
kapcsolatban, amiket az (gyfél javasol, vagy olyan dolgokkal kapcsolatban, amiket a
tanacsado altal tett javaslatok megvaldsithatdsaganak értékelésére hasznalunk. A kérdéshez
altalaban tartozik egy referenciatartomany is: egy 1-t61 10-ig terjedé skalan, ahol 10 az
abszolut magabiztos, mennyire biztos On abban, hogy teljesiteni tudja... Ez lehetévé teszi a
tanacsadd és az ugyfél szamara, hogy eldonthessék, hogy mely javaslatokat illesszék be,
bontsdk fel konnyebb feladatokra, illetve vessék el, mivel azok tulsagosan nehezek. Ezt
hasznalhatjuk arra, hogy 06sszehasonlitsunk két javaslatot, ezaltal kivalaszthatjuk az
egyszerlbbet, azzal, vagy anélkiil, hogy a nehezebbiket is figyelembe vennénk.

Az lgyfelék gyakran vélaszolnak anélkiil, hogy szdmszerli valaszt adnanak: 6k mas,
megszokottabb mddokon fejezik ki bizalmukat — akar azt mondjak, hogy > nem megy —
nagyon nehéz’ vagy * nem probléma, ha ’, és igy tovabb. Ezek is értékes valaszok.

Az dnhatékonysagot mérd kérdések segitenek részleteiben leirni az tigyfél vélekedéset annak
érdekében, hogy a tandcsaddnak vildgosabb, pontosabb képe lehessen és kevesebb téves
elképzelése legyen. Ezeket olyan akcidtervek elkészitésére hasznalhatjuk, amelyek a
konnyiit6l a nehéz feladatok felé haladnak. Ha konnyi feladatokat végeztetiink, az ugyanaz,
mintha olyan magatartasbéli valtozast mutatunk az tigyfélnek, amely az ismereti tapasztalatok
altal 6nbizalmat és motivaciot ad. Ez egy olyan akcidtervvé formalhatd, amely segiti az
iigyfelet abban, hogy az érzékelje sajat fejlodését, és segiti a tanacsaddt annak ellendrzésében,
és abban, hogy iranyt tudjon valtoztatni, amennyiben sziikséges.

Személyes képesséq

Mind az elméleti, mind pedig a gyakorlati tanulmanyok egyarant hangsulyozzak azon
képessegének értekét, hogy képesek Onmagukat menedzselni, dontéseket hozni és
fiiggetlennek, Onallonak lenni. A konkrét munkaeré-piaci kompetencidk mellett érdemes
megjegyezni, hogy a készségek barmiféle gyakorlat altal torténd fejlesztéséhez pozitiv
visszajelzés és lehet6ségek kivanatosak. Egy életpdlydval kapcsolatos dontéshez vagy egy
allas elfogadasahoz az alabbi keszségek fontosak, de azok hasznosak akkor is, ha valaki
felel6s a sajat életéért. Az tigyfelék — a tanacsadd tamogatdsa mellett — gyakorolhatjék:

e az okokhoz kapcsolodo informacidk és ismeretek dsszegytijtését
azt, hogy aktivak legyenek, legyen tapasztalatuk és tudjak ertékelni azokat
azt, hogy vegy¢k észre a lehetdségeket, mérlegeljék az alternativakat
azt, hogy gondoljak vegig személyes prioritasaikat
a dontéshozatalt
a fejlodés attekintését, a tervek kiigazitasat és az iranyvaltoztatast
azt, hogy hagyjanak id6t
vegyék figyelembe a tbbiek beleszdlasat
a csalad és a baratok is haszndljak a kozosségi oldalakat

Egy életpalya megvalasztasa

A tandcsadok és az ugyfelek nem csupan azért vannak jelen, hogy megszolitsak a
munkaerdpiacot, de egyszersmind dontéseket is hoznak foglalkozasukkal és
életpalyajukkal kapcsolatban. Azt, hogy egy Ugyfelet képessé tesziink arra, hogy
dontéseket hozzon, az annyit tesz, hogy segitiink neki abban, hogy feltarja azokat, és



kilonféle modokon jarjon el, s jol értelmezett technikdkat alkalmazzon. De az
ugyfeleknek akkor is meg kell hozniuk a preferencidikhoz kapcsolodd dontéseiket, ha
csak kevésbe, vagy nem tokéletesen ismerik Gnmagukat (legaldbb is a sajat szakmajukkal
kapcsolatban), vagy a rendelkezésiikre 4ll6 lehetdségeket.

A tandcsadd 6vakodik attél, hogy olyan javaslatokat tegyen az ligyfélnek, amitdl az
kés6bb megbanja dontéseit. A  kevés tapasztalattal rendelkezd iigyfeleket
tulbefolyéasolhatja egy latszolag szakértd tandcsadd. A tandcsadoknak tehéat egyenstlyt
kell tartaniuk egyfeldl az informacionyujtas és a dontéshozatal tdmogatasa, masfeldl a
sajat vagyaiknak masokra - akar véletleniil torténé — raerdltetése kozott. A ’tanacs’ és a
"tanacsado’ szavak egy erds Utmutatd szerepet sugallnak, amely sokszor atesik arra az
oldalra, hogy megmondjak az tgyfeleknek, hogy mit gondoljanak, és mit tegyenek. Az
olyan semlegesebb kifejezések, mint a ‘tanacsadd’ megfelelébbek lehetnek.

A palyavélasztés arrél szdl, hogy egy olyan hivatast és egy olyan munkaltatét talaljunk,
amely megfelel az ugyfél igényeinek és személyiségének. A skala széles lehet, egy egész
¢letre szolhat és olyan munkakra is kiterjedhet, mint a konyveld, a bolti dolgozé vagy épp
a gazdalkodo, vagy lehet sziikkorii és azonnali, mint amikor az ember az els6 megiiresedd
allast fogadja el helyben, vagy egy bizonyos munkaltatonal.

A tanacsadoknak rovidtava kilatasokkal kell arra 6sztondzniiik az lgyfeleket arra, hogy
gondoljak végig, hogy kovetkezé 1épésiik hogyan lehetne egy, a tovabbiakhoz vezetd
Iépcsdfok. Ez segithet nekik abban, hogy a valosagnak és a lehetdségeknek megfeleléen
hozzanak dontést. A tanacsadok legyenek tisztdban azzal, hogy a palyavalasztast a
szokasok, a munkahelyen kivili élet eseményei, mint pl. a gyermekvallalas, a
rokonapolas, a lakohely megvalasztasa, valamint a munkahoz kapcsolodo is személyes
vagyak és hiedelmek is nagyban befolyésoljak.

A hosszabb tavia célokkal igen, de rovidtavu tervekkel nem rendelkezé tigyfeleket arra
biztatjuk, képzeljék el céljukat, és képzeljék el visszafelé Iépesre: gondoljak végig, mit
kell tennitik annak érdekében, hogy elérjék azt.

Szamos ugyfél némi gyanakvassal tekint erre a feladatra, mivel nem igazan tudjak, mit
tegyenek. Persze meglehetdsen szabadon ugy tekintenek karrierjiikre, mint egy kalandra
(és kockazatra), hogy egyik allasbol a masikba 1épnek at, ahogy azt a lehetdségeik és a
tapasztalatuk lehet6vé teszi: s igy lehet megfelel6 karriert épiteni. A tanacsad0 szamara
az az udvozitd, ha az ligyfele elégedett, terve van az életével, és élete és lehetdségei
valtozatosabbak, mint ahogyan azt egy egyszert tervben le lehetne irni.

Gyakran tatong tr akozott, hogy milyen allas van, milyen célok érhetdk el, s mi az, ami
hosszutavon szerencsés lenne. Hogyan tomhetd be e szakadék? Egy tanuld sziinidében
végzett munkajaval? Egy ideiglenes, kezd6 alkalmazottal, aki még nyelvet akar tanulni,
miel6tt munkat vallalna? Egy anyaval, aki helyben véllalna munkat, mig a gyermeke
feln6? A most javasolt azonnali dontések és a hosszabb tavu célok €s lehetdségek kozotti
egyensulyt mindig végig kell gondolni.

Mi itt nem nyQjtunk nagyon részletes irodalmi attekintést a Kkarriertanicsadas és
palyavalasztas folyamatairdl sz6l6 nagyon terjedelmes szakirodalombol. A véleménylink
az, hogy — feltéve, hogy az onhatékonysagot noveld intézkedések, ahhoz, hogy valaki
képes legyen harcba szallni az allasokért, megfeleld6 konkrét tervei legyenek és a



tevékenységei is a helylkon legyenek, az ugyfeleknek a Karrierépités terén nydjtott
segitségnek minél széleskoriibbnek kell lennie. Mivel mi itt a hatranyok mérséklésével
foglalkozunk, Ugy érezzik, hogy:

e az a fajta karriertanacsadas, amely nem foglalja magaban a munkaer6-piaci
kompetenciak fejlesztését, nem elégiti ki céljainkat, s még az Ugyfelek azon
képessegeinek sertlését is kockaztatjdk azzal, hogy olyan hid reményeket
taplalnak, amelyek csokkentik az dnhatékonysagot.

e Az a karriertanacsadas részesiilhet nagyon magas szintli tdmogatasban, amely
magadban foglalja a munkaeré-piaci kompetenciak fejlesztését, s azok a
tanacsadok, akik rendelkeznek pélyavélasztasi tanacsadasi képességekkel, 6k fel
vannak vértezve azokkal a készségekkel, amelyek ahhoz sziikségesek, hogy
segiteni tudjanak.

Mi itt olyan témakat javaslunk, amelyeket a foglalkoztatasi tanacsado, - akinek kezdeti célja
sokkal inkdbb a munka, mint a hosszutavu életpalya-dontések — felvethet az Ugyfelekkel
folytatott beszélgetés soran, hogy segitse azokat valasztasi lehetéségeik feltarasaban. Sok
kérdésre az tigyfelek lehet, hogy nem tudnak majd egyértelmli valaszokat adni, s azok a
tanacsadok, akik jo kapcsolatot alakitottak ki, felhasznalhatjak a kérdéseket arra, hogy tovabbi
kérdeseket tegyenek fel, vagy segitsék az tgyfelet olyan konkrét tevékenységeket talalni,
amelyekbdl tobb és jobb informaciokhoz juthatnak. Ahogy azt az alabbiakban részletezziik,
azok jol kielemzett eszk6z0k €és adatbazisok hasznalataval is eldsegithetok.

Eletpdlya kivdlasztdsa
Egy életpalya kivalasztasa szamos tipusu dontést foglal magaban:

Milyen szakmat vagy foglalkozast valasszon?

Melyik munkaltaténal dolgozzon?

Melyik agazatban dolgozzon?

Milyen tipust munkaszerzédésben dolgozzon?

Milyen kompromisszumokat kosson a karrierjével kapcsolatban? Otthon, lakéhely,
pénz, tanulas...

e Milyen munkat palyazzon meg?

, tovabba ide tartozik néhany olyan formalis mindség is, amelyek segithetik a valasztast:
e avizsgak, amiket le kell tenni

szakmai végzettség

korabbi munkatapasztalat

egyéb relevans tapasztalat

készségek es tehetségek

Ha eme kérdések kozil sokra az a valasz, hogy 'nem tudom’, akkor a tanacsado segithet az
iigyfélnek abban, hogy az felfedezze (sajat) lehetdségeit, tigy, hogy megkérdezi téle, hogy:
e Miket szeret?
Hogyan tolti a szabadidejét?
Mit ért el?
Mit szeretne elérni?
Mivel szeretne ismertté valni? Hogyan szeretné, ha ismernék?



Mennyire fontos a munka, a pénz és a hivatas?

Hol szeretne lenni?

Mennyire tud hosszutavra tervezni és hosszutavon dolgozni?

Mi az, amit nem szeret On?

Mikor volt olyan, hogy valamivel kudarcot vallott, vagy elkerult valamit?
Mit mondanak Onrdl masok, s ezzel On egyetért-e... avagy sem?

Szeret On miiszaki dolgokkal foglalkozni?

Szeret On kreativ dolgokat csinalni?

Szereti, ha rengeteg ember veszi korul?

Szereti tanulni és Gj dolgokat felfedezni?

D~
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Mit csinalnak azok az emberek, akiket ismer?

Mit gondol, milyen munkakat tudna ellatni?

Mit gondol, milyen allasok vannak?

Van valami terve a jovo hétre...a jov6 honapra... a jovo évre?
Mit var a csaladja?

Mit var On?

Barmilyen munkat elvégez, vagy inkébb valogatds?

stb.

A munkaerdpiac megbeszéléshez kapcsolodnak az alabbiak:
e Milyen all&dsok
o allnak rendelkezésre?
vannak az On ideélis szakmajaban?
vannak, amiket meg tudna szerezni?
vannak, amikre szeretné képezni magat?
vannak, amik ra tudnak tériteni Ont a helyes Gtra?

O O0OO0OoOo

e Milyen munkaltatokat ismer

itt, a kbrnyéken?

akik az On szakmajaban dolgozé embereket foglalkoztatnak?
akik toboroznak?

akikkel beszélhet?

akiket meglatogathat?
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e Kitismer,

olyat, akire szeretne hasonlitani?

0 akivant munkakorben, vagy szakméajaban?
o aki mesélhet Onnek az allasokrol?

0 AKi 6sszehozhatja Ont emberekkel?

@]

S mi a helyzet az 6nfoglalkoztatassal? VValaszthatja ezt azért, mert:

e megfelel a temperamentumanak (Nem akarok fonokot.)

o megfelel a képességeinek és a vallalkozasi kornyezetnek (Szabadlsz6 vagyok —
mindenki az)

e nincs Onre igény (engem senki nem akar és senki nem csinal olyat, amit én)

e hianyt tolt be (amig megoldadik, addig ezt csindlom)

e hogy nyugodtan, békésen fejezze be palyafutdsat (végre, elegem van a vallalati
ranglétrabol)



¢ hogy szabad maradhasson (nem fogom tervekhez kdtni magamat)

e hogy megvalositsa személyes dlmait es céljait VVan egy otletem... Ez brilidns...)

e hogy pénzt keressen, mikdzben gondoskodik a csaladjardl (Ezt meg tudom csinalni,
mig a nagyi alszik)

Mikor és hogyan adhat tanacsot egy tanacsad6? Mikdzben nyilvanvaléan a cél az, hogy
segitslink az Ugyfélnek abban, hogy az meg tudja hozni sajat dontéseit, az informéacio
visszatartasa, vagy az Otletekkel valo fukarkodas nem valik az Ugy hasznara. Ha egy
tandcsado téves képet alkot egy tigyfélrdl, de a megfeleld pillanatban teret enged az illetOnek
és arra biztatja az tgyfelet, hogy utasitsa el azt, vagy valtoztasson rajta, az t6bbet segit, mint
az, aki csak hallgat, és egyaltalan nem teszi egyszeriibbé az tigyfél helyzetét. Magas azonban
a kockazata annak, hogy az {ligyf¢l, aki egylittmiikddd szeretne lenni, mindenbe belemegy ¢és
mindent betart, amit mondanak neki. Ennek a kockazatnak a minimalizalasa érdekében, s
hogy az tgyfelet segitsik sajat dontéseinek meghozatalaban, a tanacsadénak:
e meg kell gy6zddnie arrol, hogy a javaslat tidvozlendd
e tisztaban kell lennie azzal, hogy a javaslat nem tébb mint csupan vitadtlet.
e tisztaban kell lennie azzal, hogy az Ugyfél veszteség nélkil visszautasithatja az dtletet
e kifejezésre juttathatja sajat bizonytalansagat és reményét, hogy az ugyfél ki tudja
egésziteni és bdvitheti, javithatja azt
1d6t ad a reakcidkra
e tamogatja, hogy az ugyfél felfedezze azt a gyakorlatban — talan prébamunka soran,
utanaolvasas, vagy kutatas, illetve networking altal
o fel kell ajanlania, hogy segit minden olyan technikai informéacidval, amit készen taldl,
s ami az ligyfél szamara nem konnyen lelhet6 fel,

Pszichometrikus tesztek és az allaspdrositds

Osztonosen vonzo az, hogy létezik egy olyan teszt, ami képes megmondani valakinek, hogy
milyen munka lenne megfeleld a szdmara. Jelentdsek azonban az ilyen tesztek kidolgozasanak
¢és hasznalatanak nehézségei, és a hatranyos helyzetli emberek segitése terén nyujtott
értékiket — az egyszerii dontéshozatal teriiletén segitséget igénylé emberekhez képest — se
nem bizonyitottdk, se nem céafoltak. Nyilvanvalo, hogy 6nmagéaban egy teszt vagy egy
mérérendszer alkalmazasa azon allasok leirasara, amelyek megfelelnek egy embernek, nem
sziinteti meg azt a hétranyt, hogy valaki nem versenyképes a munkaerSpiacon. Am a
szélesebb tamogatas és fejlesztési folyamat részeként az ilyen tanacs hasznos lehet.

Szamos képessegvizsgalo és személyisegteszt all a tanacsadok rendelkezésére. Min6ségiiket
tekintve a magas szinten tesztelttdl a részletes utasitdsokat, a haszndlatukhoz kapcsolodo
korlatozasokat, a felhasznalok végzettsegét, valamint rendszeres felllvizsgalatot magukban
foglald, statisztikailag validalt rendszereken &t egészen a néhany jol és nem olyan jol
kidolgozott tesztig, amelyeket kevésbé talaltak megbizhatonak és érvényesnek. Nem az a
feladatunk, hogy ezen tesztek mindegyikét értékeljuk, hanem az, hogy végiggondoljuk, hogy
miként lehetne azokat hasznalni.

Alkalmazésuk foként:
e az emberek palyavalasztasanak eldsegitésében - alapvetden annak az allasnak vagy
azon az allasok korének meghatdrozésa terén torténik, amelyek megfelelnek

szamukra.



e toborzds, amikor a munkaltatok a teszteket mindazon tényezok mérésére
hasznaljék, amelyek az allas szempontjabdl relevansak.

Szémos személyiségteszt all rendelkezésre. Kozilik csupdn kevés mutat bizonyitottan
statisztikailag relevans 0Osszefliggéseket azok mértéke és a foglalkoztatasi terllet kozott.
Amennyiben hasznaljuk azokat, nagyon ajanlott, hogy csak azokat hasznéljuk, amelyek olyan
megfeleld statisztikai tamogatorendszerrel rendelkeznek, amely a foglalkoztatds megfeleld
teriiletén sikerrel kecsegtet. Igy is mindenkor koriltekintéssel, szakértelemmel és egy
sz¢lesebb korli karriertanacsadas vagy toborzasi csomag részeként kell hasznélni 6ket., nem
pedig 6nallé modszerként.

A fontos kérdések, amiket a tandcsaddknak figyelembe kell vennilk az allas — személy
parositd adatbazisokkal és tesztekkel kapcsolatban, a kdvetkezok:

e nem lehet jelentds kiilonbség a jelenlegi allas és az ’atlagos’ allasok kozott, sem
egyedi, vagy helyi feltételek

e Dbe Kkell tartani a tesztelési és adminisztracids kézikdnyv utasitasait. Amennyiben
azokat nem tartjuk be, Ugy még az egyébként j6 mindségli tesztek is alighanem
félrevezetd eredményeket adnak majd.

e Még ha helyesen hasznaljak is azokat, egyetlen teszt sem 100%-ig megbizhato, és
egyik sem ad teljeskorti valaszt a palyavalasztasi kérdésekre. A produktiv visszajelzés
és vita elOsegitése érdekében Otleteket és betekintést nyujtanak, ilyen dsszefliggésben
kell azokat hasznalni.

o Egyes tesztek kulonleges képessegeket igenyelhetnek, mint pl. nyelv, megértés,
kérdésformatumok megértése, jo latas, vagy koncentracid. Azok az ugyfelek, akik
valamilyen okokbol kifolyélag nem rendelkeznek eme képességekkel, vagy a tesztben
elvartnal csekélyebb mértékben rendelkeznek vele, valoszintileg hatranyt szenvednek,
vagy tévesen értékeli Oket a teszt. Ez az eredményeket és barmely azt kovetd
tanacsadast semmissé teszi, de a tesztfelhasznalot is pereskedésnek teszi ki, jogtalan
diszkriminacio miatt.

e Amikor normacsoportokat hasznalunk, annak érdekében, hogy azok a lehetd
legkbzelebb alljanak a tesztet elvégzd személy jellemzdihez.

e A tesztird hozzaszoktatasat eldsegité gyakorld tesztek csak akkor hasznosak, ha az
ilyen vizsgalatokat a teszt kibocsatoja javasolja.

Ha a pszichometrikus teszteknek és a foglalkozasparosito eljarasoknak vannak gyengeségeik,
akkor a tanacsadoknak és annak az intézményi kornyezetnek is akadnak hianyossagai,
amelyben mitkddnek. A tanacsadoknak lehetnek rejtett elditéleteik és eldzetes elképzeléseik,
amelyek taldn a hatranyos helyzetli emberek munka folyaman torténd joindulata, de
korlatozott és korlatoz6 megfigyelésén alapulnak. Olyan kdérnyezetben dolgozhatnak, amely
ald nem tamasztott feltételezéseket tesz az allasok fenntarthatosagara vonatkozdan, és amely
indokolatlanul, alaptalanul korlatozza azokat a foglalkozésokat, amelyeket fogyatékkal
¢loknek ajanlanak, abban a tévhitben, hogy az segit. A fogyatékkal él6knek sz0l6 védett
mithelyeken beliili korlatozott foglalkoztatasi paletta tovabbi fenntartasat egy olyan példaként
emlithetnénk, amely tovéabbra is fennmarad, s ezzel egyszerre, egyidejileg korlatozza a
valasztast és egy olyan tamogatést biztosit, amely egyébként hianyozna.

A tanacsadok ohatatlanul nehéznek talaljak a munkaerdpiacon fellelhetd lehetdségek, allasok
¢s foglalkozasok széles palettajanak mindenre kiterjedd elsajatitdsat és fenntartasat. A jo
mindségi allaspalettak tovabb bdvitheti k a tanacsadok ismereteit, még akkor is, ha azok nem
tudjak teljes mértékben kivaltani a bet6ltetlen allasok nyomon kovetéset.



Ezek a probléméak - ha azokat tudatosan nem is ismerik fel, és nem is foglalkoznak velik a
tandcsadas tekintetében — ugyanolyan sulyosak, mint a formalis tesztek hianyossagai. Ha
fliggetlenként, a személyeskedést melldzve, tessziik a palyafutds szempontjabdl fontossd a
beszélgetést, az értékes kiegyenstlyozé eréforras lehet:

e cgy jO mindségl hivatasi eszkoztar,- és személyiségteszt elkészitése — tdn hamisan
ugyan, de legalabb a tanacsadasi vitatol fuggetlendl - a targyilagossag érzetét keltheti a
tandcsadasi vitanak.

e segithet azoknak az Ugyfeleknek, akik fel akarjak tarni az egyes vélasztasi
lehetdségeket, boviteni akarjak az altaluk keresett allasok korét és az ismereteiket.

e elindithatja az u0j, vagy maéas foglalkozasokkal kapcsolatos gondolkodast, vagy
megerdsitheti a jelenlegi valasztast

e segithet azoknak az (Ugyfeleknek, akiknek konkrét mérésekkel és hatarozott
Kijelentéseket szeretnének kapni a tovabblépéshez.

A foglalkoztatasi,- palyavalasztasi,- és személyiségtesztekkel kapcsolatban a mi véleménylink
az, hogy:

e csak olyan teszteket szabad hasznalni, amelyek egy olyan kivalé kutatasi alappal
rendelkeznek, amely megfelelé szakmai és kutatasi kritikakat kapott. Ez néhany hires
tesztet is kizarhat.

e ateszteket csak megfelelden képzett tanacsadok végezhetik

e a teszteket csak akkor szabad hasznalni, ha azokat az iigyfelek csoportjaval torténd
hasznélatra validaltak — pl. vakokra, vagy nyelvi zavarral él6kre

e a teszteket a személyes ¢letpalyaval, vagy szakérté tanacsadoval folytatott
foglalkoztatési tandcsadassal 0sszefliggésben szabad hasznalni.

Csoportmunka

Bizonyitott, hogy a tandcsadok (akiket a szakirodalom ’oktatoknak’ is nevez) hatékonyan
tudnak dolgozni az tgyfelek csoportjaival, és az is, hogy ennek vannak el6nyei és veszélyei
IS.

Hanyan legyenek egy csoportban?

Azt, hogy hényan legyenek egy csoportban, a rendelkezésre all6 oktatok szama hatérozza
meg. Az is lehetévé kell, hogy valjon, hogy a csoport minden egyes tagja a feladatok es a
vitak soran kozvetlen figyelmet kapjon. Az is a csoport minden egyes tagja szamara lehetévé
kell, hogy valjon, hogy részt vehessen ¢s kozremiikodhessen a csoportvitidkban ¢és az
alcsoportokban.

Anélkil, hogy tulsdgosan konkrétak lennénk, Ugy érezzik, hogy a maximum valahol 10 és 20
6 koriil van, bar erre vonatkozoan nem all rendelkezésre bizonyiték.

A minimalis 1étszam annyi, amennyi lehetévé teszi, hogy jol miikddhessen a csoportos
készséggyakorlas, és hogy reagaljanak egymas visszajelzésére és megvitassak azokat —

valoszinlileg négy ember.

A vegyes csoportok elényei és kockazatai




Kiilonb6zd bizonyitékok vannak a vegyes képességii egyénekbdl allo csoportok erényeivel
kapcsolatosan.

Az oktatdsban a soksziniiséget pozitiv értelemben kapcsoljak az allaskeresési hatékonysag
novekedéséhet, az eredményeket azonban nem folyasolja be a csoport €letkora, a neme, illetve
faji sokszintisége.

A legalabb egy, j6 mindségli tanulmany egyik fontos és varatlan felfedezése, hogy az
allaskeresési Onhatékonysag a legjobban azoknal a csoporttagoknal nétt, akik alulrél indultak.
Azok, akik mar a kezdetekkor magas onhatékonysaggal rendelkeztek, nem teljesitenek jol.
Egyes esetekben onhatékonysaguk egyenesen csokkent, vagy tlineteik rosszabbodtak, talan
azért, mert csokken az Onbecsiilésiik akkor, ha alacsony képességli emberekkel taldlkoznak,
vagy tan azért, mert kés6bb léptek be a munkaerd-piacra.

Azok a nagyon motivalt allaskeresdk, akiknek nem sikeriil 4llast taldlniuk, Gigy tlinik, gyenge
mentalis egészségi allapot kockazatanak vannak kitéve azokhoz képest, akik kevéshé
motivaltak. Az allaskereséshez szilkséges motivacié novelését célzo allaskeresési tréning
tovabb novelheti a kockazatot azok kdrében, akik mar most nagyon motivaltak.

Egy program azzal enyhitené¢ a kockdzatot, hogy ’a workshop résztvevdinek bemutatna egy
problémamegoldo eljarast annak érdekében, hogy segitse 6ket abba, hogy felkésziljenek és
kezelni tudjak a munkanélkiliséget, az allaskeresés megtapasztalasadhoz kapcsol6do stresszt
és azokat az elkerilhetetlen kudarcokat, amelyekkel majd szembe kell nézniik.’

Figyelni kell arra, hogy:

e az emberek ne érezzék gy, hogy a csoportban valod részvétel altal/miatt énbizalmuk
csokkenne

o arészvétel ne késleltesse az allaskeresést

e a motivacios ¢és hatékonysagnoveld erdfeszitések gyakorlati allaskeresési €s stressz,-
visszalépési,- és kudarckezelési technikakhoz kapcsolddjanak

e a csoporttagsdg nem kdotelezo.

A csoport erdforrdsainak haszndlata

A csoport tagjainak pozitiv észlelése pozitivan kapcsolodik sajat allaskeresési hatekonysaguk
valtozésanak mértékéhez. A csoportoknak szervezetteknek kell lennitlk, és Ggy kell iranyitani
azokat, hogy az embereket arra biztassak, hogy megosszak Otleteiket és tapasztalataikat,
batoritsak egymast, visszajelzést adjanak egymasnak, és dicsérjék egymast.

Ez a kdvetkezé modokon érhetd el:

e brainstorming &ltal, a tapasztalatok és a problémak egész csoport, vagy alcsoportok
elotti megbeszélésével, megvitatasaval

e szerepjatékkal, a tobbi résztvevdvel kozosen, alcsoportokban vagy parokban végzett
gyakorlofeladatok altal

e a résztvevok idejiik nagy részét a készségek gyakorlasaval és egymas tamogatasaval
toltik

e Kis,- és nagy csoportokban folytatott vitak altal torténé tudasel6hivas



Iranyado, hogy a résztvevok akar az ido felét, vagy még tobb idot is egymassal és az dket
segit6, tamogatd oktatokkal folytatott beszélgetéssel tolthetnek. A csoportfeladatokat ugy
kell megtervezni, hogy azok segitsék az lgyfeleket abban, hogy tdmogassék egymast és
pozitiv visszajelzést adjanak egymasnak, annak érdekében, hogy eldsegitsék a tarsasag
tdmogatasat és csokkentsék az elszigeteltség-érzetet.

Az oktatok (tanacsadok) tevékenységei

A tdmogatd csoportvezetés egyéni szinten (az egyéb szintjén) jarul hozzé az allaskeresési
hatékonysaghoz. Az oktatoknak a 3.7. ’Készségfejlesztés’-ben leirt aktiv tanulasi
modszereket kell hasznalniuk a résztvevok allaskeresési készségeinek fejlesztésére vald
képessé tevése soran. Az ilyen mddszereknek a csoporton beliil torténd hasznalata segiteni
fog a résztvevoknek is abban, hogy madasok tudasabol ¢és képességeibdl elonyt
kovécsoljanak.

Annak érdekében, hogy bizalom alakuljon ki, s hogy segitsék a csoportot és az egyéneket,
mikozben 6k elsajatitjak az allaskeresési készségeket, az oktatok:
e arra biztatjak a csoportot, hogy az adjon valaszokat a sajat kérdéseire
e adjanak pozitiv visszajelzést sajat személyes és a csoportteljesitményiikre, adjanak
Otleteket és késztessenek gondolkodasra
e magyarazzak el, hogy az, amit kimondtak, miért volt jol megalapozott és miért
illett az adott helyzetre
e hasznositsak a résztvevok korabbi tapasztalatait a csoport kés6bbi munkaja soran
e Diztassak arra a passzivabb, vagy csendesebb tagokat, hogy azok vegyenek részt a
csoport munkajéban
e mondjanak koszdnetet a csoportban felszolaloknak
e mutassak ki, hogy értékelik a részvételt.

Amennyiben hatékony a csoportos képzés, akkor a résztvevok tipikus vélasza az,

hogy:

e boldogok ¢és elégedettek, erdfeszitéseiket dijazzak és inspirdljak oket

e hisznek abban, hogy az oktatok megértették a helyzetiiket és biztositottak dket az
egylttérzésiikrol és a megértésiikrol

e arra biztattak dket, hogy vegyenek részt

e megmutattak nekik, hogy hogyan legyenek tamogatoak, segit6készek a tobbi
résztvevd irant és hogyan segitenek nekik masok

e gy lattak, hogy az anyag és a vita megfelel a sajat helyzetiiknek

o ¢lvezték a baratsagos légkort

Alldskeresési készséoekrdl szol6 képzés és felkésziilés a kudarcokra

A vita és a készségelsajatitas kozéppontjaban allaskeresési készségekrdl szolo képzésnek kell
allnia. Ennek kozvetlenil a csoport és az egyén helyzetének szempontjabdl relevansnak kell
lennie, s olyan tevékenyseégeket es feladatokat kell magédban foglalnia, amelyek
kdzéppontjaban az alabbiak allnak:

e () allasok talalasa
e akapcsolatok és a munkaltatok kiaknazasa
e Aallaspalyazat keszitese



e Aallasinterjuk
e az atiiltethetd készségek meghatdrozasa, megnevezése.

A kudarcokra valo felkeszilés és a velik kapcsolatban valé rugalmassag alapveté ahhoz,
hogy valaki hatékonyan meg tudjon birkozni a stresszes allaskeresési folyamattal. A csoportos
képzésnek, a felkészlilésnek és a problémamegoldasnak a siker Utjaban all6 lehetséges
akadalyok megnevezését és megel6zését is magaban kell foglalnia, és olyan megoldasokat
kell elézetesen kidolgoznia, amelyek lekiizdik ezeket az akadalyokat. Ilyen dolgok lehetnek a
munkan kiviili kérdések, mint pl. a gyermekgondozéashoz kapcsolodo feleldsség, egészségiigyi
dolgok, és a joléti és birokraciaval kapcsolatos kérdések. Ezek fontosak az allaskeresés
sikeréhez, s azokat a csoportbeszélgetések targyava kell tenni.

A hatékony csoportfelkészitéshez tartozik:

e aproblémak megosztasa és azok csoportban torténd megbeszélése

e lehetséges megoldasok kidolgoztatasa a csoporttal, egy baratsagos, tamogato és nem
vadlé modon

e annak megvitatasa, hogy mit kell tennitik és hogyan cselekedjenek akkor, ha a dolgok
nem a terv szerint alakulnak.

e A készségeknek és az erdsségeknek a lehetd legjobb modon torténd kihasznélasa

e Egyszerl részvét kifejezése €s a kdlcsonds megbecsiilés, elismerés.

e A tobbi csoporttag altal elért sikerek attekintése annak érdekében, hogy megnevezzék
a megoldas hatékony maodijait.

Minden esetben a csoport segithet a probléméakra lehetséges megoldasokat talalni, és az
eredmény az, hogy valés megoldasok sziiletnek, né a szocialis tamogatas és javul a
hatékonység.

4. Egy j0 minOségii szolgaltatas etikaja

Ha munkanélkiili és hatranyos helyzetli emberekkel dolgozunk, akkor szembesiilhetiink
azzal a kockazattal, hogy annak, amit csinalunk, rossz, nem szandékolt, vagy épp karos
kdvetkezményei lesznek. A tanacsadoknak fel kell ismernitk az ilyen helyzeteket. Tudnia
kell:

e asajat megitélésének és felhatalmazasanak korlatait

e azt, hogy kihez fordulhat tandcsert

e azt, hogy hogyan és kivel beszélje meg etikai, moralis és jogi Ugyeit anélkil, hogy

azzal konfliktust generalna.

Az etikus gondolkodas fontos a tandcsadok, azok fondkei és a szervezetek szadmadra, mivel
segit tisztazni azokat a fogalmakat, amelyek jol hangzanak ugyan, de nehéz Oket értelmezni.
Gyakran olvasunk pl. olyan dolgokrél, mint:

holisztikus szolgaltatas

felhatalmazés

magéantulajdon

titoktartas

es¢lyegyenldség

targyilagossag



e Atlathatosag

Am e szavak méas-mas értelemmel rendelkeznek a kiilonbozd helyzetekben és a kiilonbozd
emberek szdmara. A tanacsadoknak tisztaban kell lenniiik ezzel a zlirzavarral és analitikusan
vegig kell gondolniuk tetteiket.

Az etikai beavatkozas els6 szabalya a tobbiek szamara, hogy ne okozzunk kart.
Ne okozzunk kart!

Gyakran a legjobb szandékkal is kéart okozhatunk. A foglalkoztatési tanacsadasban mindez
véletlendl is megtdrténhet, az alabbi helyzetekben:

Téves felvétel (befogadas) a programba: ha olyan embereket vesziink fel (fogadunk be) a
programba, akiknek nincs sziikségiik a szolgaltatdsra. Ezek hanyag mddon lefolytatott
felvételek is lehetnek, ahogy arra egy tanulméany is ramutatott, amelybdl kideriilt, hogy a
belépéskor nagyobb oOnhatékonysaggal rendelkez6 emberek alacsony Onhatékonyséaggal
tavoztak. Ok kevésbé szembetiind veszteségeket is elszenvedtek, mint pl. kihagyott
lehetdségek és a fejlodésiikben bekovetkezett cstiszas.

Téves kizaras: olyan emberek z&rodhatnak ki a szolgaltatasbol, akiknek szlkseguk van ra.
Ha egy szolgaltato ugy dont, hogy foként vagy csakis az altala kapott ’kénnyebb’ ligyfelekkel
kivan foglalkozni (ez a csemegézés vagy lefolozés névre hallgatd folyamat), akkor azok,
akiknek a leginkabb sziikséglik van ra, kimaradnak. S nemcsak, hogy ebben a szolgaltatasban
nem részeslilhetnek, mas szolgaltatdsokbdl is kirekesztédhetnek. A kirekesztddés miatt pedig
képességeiket is elveszithetik. Mindkét karos szituaciot az Uzleti teljesitményhez és a
szerzddéstervhez kapcsolodo szervezeti és pénziigyi nyomas idézte eld: az eredményeknek
megfelelden torténd fizetés arra sarkallja a szolgéltatdt, hogy a konnyebb iigyfelekkel
dolgozzon, ¢és halogassa, vagy megtagadja a tamogatast azoktdl az tgyfelektdl, akiknek
nehezebben lehet segiteni. Ezt kovetheti téves befogadas, vagy kizaras. Az pedig bizonyitott,
hogy ez val6ban meg is torténik!

Nem megfelelé szolgaltatas: Ahol felesleges szolgaltatast vagy tamogatést nyljtanak, ott az
tigyfelek isszak meg annak a levét: munkaerdpiacra valo belépésiik cstiszik, és nem lesz nekik
megfelelé a szolgaltatas. Ha egy masik, vagy egy Kkiterjesztett, kibévitett szolgaltatasra
hivatkozunk, akkor annak indokoltnak kell lennie, és az ligyfélnek hozza kell jarulnia.

Hatastalan programok

A Kkorabbiakban felsoroltak a hatdstalan programokra adnak peldakat. A hatdstalansdg masik
fajtaja, ha a program a megfelel6 ligyfelekhez jut el, de nem hatékony modszereket alkalmaz.
Lehet, hogy ugy tiinik, hogy eredményeket ért el, de azok valdjaban csak a szerencsének,
vagy véletlenszeri hatasoknak tudhatok be. Az ilyen hatastalansdg oka a nem megfelel
mennyiségben (talan a talzott mennyiségii esetszam, és az interjuk idején a koriiltekintés
hianya), vagy a nem megfelel6 minGéségben nyujtott "kezelés’ lehet (sziikségtelen szakképzés
szakkepzett, tapasztalattal rendelkezé személy részére)

A tanacsadoknak és a vezetdknek ovakodniuk kell ettél és a hatékony beavatkozasok
biztositasa és az eredmények atgondolt alkalmazéasa érdekében gondos, alapos tanulmanyokat
kell folytatniuk. A program részvételi eredményeit a beavatkozason &t nem esett
csoportokéval szemben kell vizsgdlni, lehetdség szerint fliggetlen vizsgaztatoknak. A
mindségi botlas tovabb art a tarsadalomnak: az dket timogatd programok legjobb esetben is a



kozpénzek atutaldsat jelentik a tanicsaddknak és azok szervezeteinek, legrosszabb esetben
pedig tobbet artanak azoknak a problémaknak, amelyeket enyhiteni szeretnének, mintha nem
tennének az égvilagon semmit.

Teqylnk jot!

Miért vegezziink foglalkoztatési tanacsadast? Mi az a jo, amit tamogat?

e Abban az eértelemben, ahogy mi azt meghataroztuk, a hatrany megfoszt egyes
embereket attdl a joguktdl, hogy a tarsadalom javat szolgalhassak, azaltal, hogy
kevésbé tessziik Oket képessé arra, hogy produktiv médon tudjanak dolgozni. Ezaltal
az Onbecsdlés is Ohatatlanul csorbat szenved, mivel a tanacsadas nem tesz érdemben
hozza az illet6 sajat vilagahoz.

e Ki is zarja 6ket azon jogukbol, hogy €lvezzék a munkdban vald részvételbol adoddo
tarsas ¢és személyes eldnyoket, legyenek azok akar személykozi, pénziigyi vagy
konkrét nyereségek.

e A tarsas kirekesztés, valamint a pénz ¢s er6forras-hiany altal kizarja Oket a kulttra, és
a tarsadalom egyes hétkdznapi eredményeinek élvezetébdl is.

e A nem héatranyos személyek altal képviselt tarsadalom is veszit a termelékenységébdl.
Széles korben elterjedt az a nézet, miszerint elvesziti tarsadalmi kohéziojat és
kockaztatja egy ellenséges politikai kdrnyezet kialakulasat, s maga utan vonja a joléti
kiadasokat és az elveszitett adokat.

A hatranyos helyzetii emberek lehetdségeinek, esélyeinek annak érdekében torténd javitasa,
hogy azok egyenldk legyenek masokéval, méltdnyos modja annak, hogy e veszteségekre
reagaljunk. Nem okoz kart masoknak, kivéve talan annyiban, hogy fokozza az allasokert folyd
j6 versenyt, amely egy olyan kérdés, amely mellett szamos olyan érv sz6l, amit mi most itt
nem tudunk kifejteni. Ha ezt jol csinaljak, akkor annak az a célja, hogy fenntartsa az emberek
bizonyos jogait egy méltanyos és igazsagos tarsadalomban. Elsddleges céljaink, hogy jol
csinaljuk, és ne okozzunk kart.

A kompetencia es a megitélés korlatai

Minden tanacsadénak szigorian be Kkell tartania szakmai kompetencidjanak és
tapasztalatainak korlatait, és kifejezetten alkalmazkodnia kell a tébbi szakmabelihez, ha a
korilmények ugy kivanjdk. Méas szakmak azonban nem feltétlentl vannak tisztdban a
foglalkoztatasi tanacsadas készsegeivel, modszereivel és értékével. Ahol ez problémat jelent,
ott a tanacsadoknak segitenitik kell nekik abban, hogy jobban megértsék azokat.

Konfliktus

Konfliktusok, legyenek azok valdsak vagy latszOlagosak, akkor fordulhatnak el6, ha a
munkaltatokkal a munkaba valo6 visszatérést vitatjuk meg: a munkaltatoknak lehetnek céljaik,
munkagyakorlatai, olyan kornyezetei, amelyek a biztonsaggal, az tligyfél eldrehaladasaval,
vagy annak sikerével ellentétesnek tiinhetnek. Az ilyen helyzetekben gondos, alapos
elemzésre és vitara van sziilkség, s gyakran szakértd tanacsat is igénybe kell venni. A
tandcsadoknak azzal is tisztdban kell lennilik, hogy feltételezéseik és elditéleteik olyan
modokon is befolyasolhatjadk az etikai lgyekkel kapcsolatos nézetiiket, hogy azt a tobbiek
nem hagyjak jova. A tanacsok megfogadasa, a vita és az elemzés, valamint a felligyelet
értékes szerepet toltenek be a konfliktusok elkeriiléseben, illetve enyhitéseben.

Tisztelet és bizalom




A tisztelet megtartasa a kliensek és munkaltatok felé, mikdzben a szakmai fliggetlenség
megtartasara toreksziink: elengedhetetlen a tanacsad6 szamara.
Mi a tisztelet? A tisztelet:
- ugy kezeljuk a klienst vagy a munkaltatdt, hogy képes 6nallé dontéseket hozni
- felismerjlk a kliens dontési képességét aktivan vagy passzivan
- a dontésekrdl szolo kérdéseket csak azért tessziik fel, mert tobbet szeretnénk megtudni
a kliensrdl, nem pedig azért, mert birdlni akarjuk.

A tisztelet tartalmazza a titoktartds megtartasat, és azt, hogy csak relevans témakrol
beszélgetiink a klienssel. Az otthoni vagy Gzleti témak néha relevansak, de a tanacsaddnak
minden esetben meg kell beszélni a klienssel a titoktartas részleteit.

El6fordulhat, hogy a tanacsadd nem mondhatja el a sajat véleményét vagy, hogy nem
cafolhatja meg a kliens szavait még akkor sem, ha konkrét tények vannak a kezében. Az
ellenségeskedés, megvetés, vagy a kliens nézeteinek visszautasitasa nem a tisztelet része.
Esszer(i lehet megosztani a klienssel, hogy mas nézeteket vallunk, ha ez segit felépiteni a
szakmai kapcsolatot.

A tisztelet megadasa nem csak az alapvetd moralis joguk, hanem a szakmai kapcsolat alapja
is. A bizalom alapja kliens vagy munkaltatd és tanacsado6 kozott.

A tiszteletteljes viselkedés elérhetévé teszi a tanacsadd szamara, hogy olyan tevékenységeket
ajanljon a kliens szamara, melyek késobbi dontéseit befolyasolhatjak. A tiszteletnek vannak
hatarai. Ez a hatér altalaban veszély, vagy illegalis cselekedet esetén 1éphetd at.
Tanacsadoként érdemes elkerulni a munkaltatokrol vagy kliensekrdl kialakitott elditéleteket.
Barmelyik tandcsadonak lehetnek a kliensiiktdl kiilonb6z6 nézeteik. Azonban nem az a
feladatuk, hogy megvéltozassdk a kliens nézeteit, hanem hogy tamogassdk a Kliens
foglalkoztathatdsagat:

- ebbe beletartoznak a vallasi nézetek. A tanacsadd kotelessége, hogy visszautasitson
olyan klienst, akinek szamara elfogadhatatlan vallasi nézetei vannak. Ha pedig ugy
dont, hogy egyiitt dolgozik a klienssel, akkor pedig a megfeleld etikai €s moralis
szabalyok szerint kell cselekednie.

- minden kliensnek meg van a sajat véleménye. Ezek a vélemények gyakran segithetnek
nekink felfedni, hogy miért kiizd az adott kliens az allaskereséssel.

- a Kklienseket olyan informéciokhoz és tapasztalatokhoz lehet juttatni, melyeket
6sszhangba lehet hozni a kliens moralis kodjaval. Ezzel elérhetjik azt, hogy a kliens
onalloan hozzon informalt dontést a sajat jovojérdl. Meg van a joguk ahhoz, hogy sajat
maguk dontsenek. A tanacsadonak el kell dontenie, hogy meddig tAmogatja a ‘nehéz
eseteket’

- Tanacsaddként kerulhetlink olyan helyzetbe, hogy személyes okok miatt nem tudunk
egyutt dolgozni egy klienssel. Meg van a jogunk arra, hogy a kliens atiranyitasat
kérjiik egy masik tandcsadohoz. Elfogadhat6 indokok: fejlddés hidnya, empatia
hianya, 0sszeférhetetlen moralis kilénbségek es extréem vallasi kiilénbségek.

Eléfordulhat, hogy a tanacsadok befolyasold tényezdvé valnak a kliens szdmara. A
kommunikécio6 és a modszerek jellege erds bizalom kifejlédéséhez vezethet. A tanacsadoknak
ilyen esetben a legmagasabb etikai szabalyokhoz igazodva kell cselekednilik és tovabbra is
segiteni kell a klienst a sajat dontésiik meghozatalaban.

Sajét elhatarozas
A foglalkoztatasi tanacsadasban a sajat elhatarozas azt jelenti, hogy:




a klienseknek meg van a joguk ahhoz, hogy meghozzak a sajat dontéseiket

olyan dontéseket is, amelyek nem egyeznek a tanacsadé elképzeléseivel

a klienseknek meg van a joguk ahhoz, hogy olyan informécidkat kapjanak a
tanacsadotol, melyek segitik Oket a dontésben. Ebbdl kovetkezéen a tandcsadonak
kotelessége elérheté formaban a kliens elé tarni az informaciokat

a klienseknek meg van a joguk ahhoz, hogy az életliket ne befolyasolja a tanacsado
helytelen kozeledéssel: meg kell tartani a szakmai kapcsolatot és annak keretein bell
kell miikddni. Nem szabad semmilyen személyes, pénzilgyi, fizikai vagy érzelmi
kapcsolatba 1épni a klienssel még akkor sem, ha ugy gondoljuk, hogy az az érdekeit
szolgalna. Ha a kliens probal ilyen kapcsolatot kialakitani, akkor el6szor informalja a
Klienst, hogy ez nem lehetséges, majd értesiti a menedzsert, végul — ha a kliens
hozzaallasa nem valtozik — egy masik tanacsadohoz iranyitja. Ha egy tanacsado erds
késztetést érez a nem professzionalis kapcsolat kialakitasara, akkor értesitenie kell a
menedzsert, majd mas tanacsadohoz kell irdnyitania a klienst.

A Klienseknek meg van a joguk ahhoz, hogy professzionalis tAmogatést kapjanak anélkiil,
hogy egy személyes kapcsolat bonyodalmaival kéne torddnilik. Ugyanannyira kéros a
tanacsadd szamara, mivel befolyasolhatja a fliggetlenségét és a dontési képességét.

A Kklienseknek meg van a joga ahhoz, hogy indoklas nélkul kérjenek mas tandcsadot. A
menedzsereknek tamogatni kell a tandcsadot akkor, ha nem az 6 hibdjukbdl kifolyolag akar
valtani a kliens. A valtashoz kapcsolddd procedurakrol tiszta képet kell festeni a kliensnek.

A sajat elhatarozas valamennyire limitalt néhany kliens szdméra:

azok a kliensek, akiknek korlatozott mentalis képességeik vannak (legyen az
ideiglenes vagy maradand®) nem biztos, hogy képesek informalt dontéseket hozni. A
tandcsadoknak ilyen esetekben érdemes képzett szakérto segitségét kérni.

a szakértOktdl érkezd tanacs néha lehet félreérthetd vagy ellentmondo. A
tanacsadoknak a lehetd legnagyobb személyes biztonsadgot és a legkisebb fizikai és
szocidlis kockazatot kell vallalnia.

ha biztonsagos és lehetséges, akkor érdemes a Kklienseknek olyan gyakorlati
feladatokat adni, ami alapjan eltudjak donteni, hogy mit tudnak, és mit nem tudnak
megcsinalni — egy adott munka kiprobalasa példaul jé példa

a klienseknek joga van ahhoz, hogy elkisérje 6ket egy barat, rokon vagy barmilyen
mas kiséro

Mi az, ami helyénvalo a tandcsadoktdl és a kliensektdl?

A nem helyénvald viselkedés vagy szavak hasznéalata.

A tandcsadoknak ugyanugy meg kell adni a tiszteletet, mint a klienseknek. Alapvetd
ember joguk: nem lehet Oket sértegetni vagy fizikai erészaknak kitenni, és nem
szabad, hogy ugy érezzék, veszélynek vagy fenyegetésnek vannak kitéve. Még a
tanacsadas kezdete el6tt tisztazni kell ezt a kliensekkel. Tandcsaddként biztonsagban
kell, hogy érezziik magunkat.

A tandcsadd maganéletét is tiszteletben kell tartani, és ennek megfeleléen kell
behatérolni elérhetdségiiket.

A Klienseknek tiszteletben kell tartani a szakmai kapcsolat hatarait. Nehany kliensnek
ehhez professzionalis segitség kell.

A tanacsadoktél nem varhatdé el, hogy a szakmai hataraikat atlépve végezzék
munkajukat.



- A tanacsaddknak olyan munkakorilményeket kell biztositani, mellyel biztositva van
az alland6 aktiv figyelmiik. Annyi id6t kell tolteniiik egy-egy klienssel, hogy az
tamogassa a fejlodésuket.

- A tanacsadoknak alapvetd joguk, hogy partatlan tanacsot adjanak a kliensnek, elétérbe
helyezve a kliens érdekeit. Néha ez azt jelenti, hogy a tanacsadonak egyensulyozniuk
kell a lojalitas és az elvarasok kozott.

Bizalmassag
A tanacsadoknak tiszteletben kell tartani a kliensek maganéletét. Gyakran azonban sziikség

van a maganélet feltardsara a célok kivalasztasahoz, a problémak megoldasahoz. Nagy
elévigyazatossaggal kell ehhez hozzalatni. Vilagossé kell tenni a kliens vagy munkaltatd
szamara, hogy bar akarmilyen informaciot atadhatnak neki, a tanacsadot bizalmassag koti.
Altalanossagban véve a bizalmas informéciokat nem szabad megosztani egymassal. Azonban
néha a kliens legjobb érdekeit az szolgalja, ha valamennyi — ritkan az ¢sszes — informaciot
megosztasra kerll a:

- munkaltato és a munkavallalo kozott

- atanacsado és méas szakmabeliek kozott

- acsalad tagjai és mas szocialis kapcsolatok szamara

A minimum, amit megtehetiink, hogy engedélyt kériink a bizalmas informéaciok megosztéasara.
Ezen felul sziikséges, hogy:
- ha lehetséges, irasos engedélyt kell kérni minden esetben, megnevezve a
foglalkozasokat és azokat az embereket, akiknek at lehet adni informéaciot
- csak a szlikséges informacio legyen megosztva
- akliensek és a munkaltatok folyamatosan informalva vannak
- a klienseknek és a munkaltatoknak meg van a joguk, hogy barmikor visszavonjak az
engedélyt
- adokumentumok biztonsagos kdérnyezetben vannak tartva.

Néha elofordul, hogy a tanacsadé olyan informacioét kap, amely masokat veszélyeztethet. Bar
az élet es biztonsag megvédése elsérendiliek, alaposan at kell gondolni, hogy mikor lehet
atlépni a titoktartas kotelékét. Ez altalaban szervezetenként valtozd; érdemes tanacsot kérni
ilyen esetekben.

- Veszélyt jelent6 esetekben a tanacsadd cselekedhet a sajat biztonsaganak érdekében a
Kliens — feltehetéen veszélyt jelent6 — érdeke helyett

- Vildgossa kell tenni a tanacsadok szamara, hogy a sériilésrdl, gyerekek
veszélyeztetésérol szolo informaciokat at kell adnia a relevans hatdsagoknak. A cég
szabalyzatanak tartalmaznia kell ezt, és vilagossa kell tenni a kliens vagy munkaltato
szamara, hogy mikor lehet ilyen informaciokat megosztani. Ugyan nem gyakori, de
talaltunk bizonyitékot ilyen esetre a foglalkoztatasi tanacsadas soran.

- El6fordulhat, hogy a kliensek a torvényt nem veszik figyelembe bizonyos
cselekedeteiknél. A szervezet szabalyzatanak tartalmaznia kell, hogy ilyenkor hogy
reagalhat a tanacsado; ezt kozdlni kell a kliensekkel is.

- A tanacsadas megszintetése vagy a hatosadgok felé iranyuld informacioatadas
szabalyzat és megitélés kérdése.



5. Osszefoglalas

A megkozelitésink az volt, hogy olyan bizonyitékokat keressiink, melyek megmutatjak, mi
kell ahhoz, hogy hatékonyan segiteni tudjunk a hatranyos helyzetii emberek versenyképessé
tételében.

Azzal kezdtik, hogy megéllapitottuk, a hagyomanyos értelemben vett hatranyos helyzet és a
munkaeré-piaci hatranyos helyzet kézott gyenge kapcsolat van. A mi megfogalmazéasunk
kozvetleniil a foglalkoztatasra vonatkozik, ami pedig a kovetkez6:

‘barmilyen indokbol szdrmazé hatrdny a versengésre egy, a munkaerd-piacon
megtalalhaté realisztikusan valasztott szektorban’

Olyan bizonyitékokat kerestiink, melyek magas mindségii véletlenszert ellendrzott tesztekre
épulnek, azonban meglepetésinkre keveset taldltunk. Kovetkezésképp olyan terdpias és
tanacsadoi teriiletek felé fordultunk, ahol t6bb a bizonyiték. Ezzel hozzajarultunk a munkaerd-
piaci kutatasaink részletesse tételéhez. Ezeknek az informéacidknak az 0Osszekapcsolasa
szerintiink nem vitathato, azonban érdemes lenne a jovobeli tesztek fokuszpontjava tenni, igy
megbizonyosodhatnank a tandcsadé ¢és kliens kozti kapcsolat aktiv  elemeirdl.
Osszehasonlitva, a karrier elméletek toébbsége — bar érdekesek és érdemes foglalkozni veliik —
nem tett hozza semmit a hatranyos helyzetrél szolo bizonyitékokhoz, és nem is talaltuk
szlikségesnek, hogy foglalkozzunk vellk.

Ha a foglalkoztatasi tandcsadéas aktiv tényezoirdl beszéliink, akkor érdemes megjegyezni,
hogy a pozitiv eredményeket el kell valasztani a véletlen okozta és a kdzbeavatkozas nélkdli
eredményektdl. Ezt a kiilonbségtételt egyszeriibb véghezvinni egy tanulmany soran, mint a
napi gyakorlat sordn. Azonban kétségkivil fontos elvalasztani a hatékony gyakorlatot a
hatastalantdl. A hatastalan gyakorlatokbol rengeteg megtalalhatd az Eurdpai Kormanyok
programjaiban, melyek nem elég hatékonyak a hatranyos helyzet csokkentésében.

A szocialis tamogatasok pozitiv irdnyba fejlédése és a foglalkoztatasrol kialakult személyes
hitek erdsek. A dolgozni akards és a foglalkoztatdsba vetett hit kapcsolatban van az
allaskeresésbe vetett eréfeszitéssel. Ez az ok-okozati viszony visszafele is miikkodhet, komplex
személyes kapcsolatokat kiépitve a munkaerépiacon. Az olyan tandcsadoi modszerek, melyek
a hit és a viselkedés pszicholdgiajabdol meritenek, hozzajarulnak a foglalkoztatasi programok
hatékonysagéhoz.

A hatranyos helyzet altalunk krealt definicidja szerint kiilonb6zé emberek kiillonboz6 okokbol
valnak hatranyos helyzetiivé. Az ilyen csoportok tanulmanyozasa féleg egymastol izolalva
zajlott: bortonviseltek és migransok, migransok és fogyatékkal él6k, fogyatékkal él6k és
hajléktalanok, mind kulén. Nem talaltunk arra bizonyitékot, hogy ami az egyik csoportnak
mukodik, mikddni fog a mésiknak is, €s annak a leirdsa, hogy mi mikoddik fontos mindegyik
csoport szamara. igy azt feltételeztik, hogy ami az egyik csoportnak miikodik, mitkddni fog a
masiknak is. Ezt megemlitve meg kell jegyeznink, hogy ajanlott a csoportok szamara olyan
tamogatast nyujtani, amellyel kitudjak hasznalni a munkaeré-piaci programokat. Nem lenne
bolcs példaul olyan nyelven tdmogatast ajanlani egy migrans csoportnak, amit nem ismernek,
vagy a tanuldsi nehézségekkel szenvedOknek olyan komplex feladatokat adni, melyeket
egyedll kell megoldaniuk. Fontos megjegyezni, hogy bar a tdmogatas elengedhetetlen
tényez6, nem az aktiv elem, hanem az aktiv elem fontos hordozdja a munkaerd-piaci
kompetencia fejlesztéseben.

Ha azt nézziik, hogy mi miikddik, akkor lathatjuk, hogy a szolgéltatasok szervezése és
menedzselése befolydsold tényezd. Vannak olyan minta programok (az IPS egy jol ismert
példa), melyek példaként szolgalhatnak, mivel j6 eredményeket mutattak; azonban minden
elagazasra alaposan figyelni kell. A menedzsereknek oda kell figyelni a tanacsadasi
idémennyiségre €s a tanacsadok szamdra kiosztott munka mennyiségére. A kiilonleges
esetekben felbérelt szakértok fontosak, ahogyan az is, hogy ezek a szakemberek nem assék ala



a tanacsaddé munkajat. A szolgéltatds elérése, technoldgidja és hasznalhatdésédga fontos
tényezOk. Végiil a profil meghatarozasi technikak hasznalata az olyan kliensek azonositasara,
akiknek sziikségiik van tdmogatasra a munkaerd-piaci egyenlOség elérése érdekében
problémasnak bizonyult; alternativ megkdzelités alkalmazasat javasoljuk.

A bizonyitékok legnagyobb része a foglalkoztatasi programok felépitésével foglalkozik,
kilonos tekintettel a tanacsad6i munkahoz sziikséges képességekre. Az allaslehetéségek
felderitésére a leghatékonyabb mddszer a kdzvetlen kapcsolat a munkaltatokkal. A munkéaval
kapcsolatos informacid gytjtésére is kivalo lehetéség. Lehet helyettesiteni a foglalkoztatési
adatbazisokkal, azonban nincs jobb modszer a személyes kontaktnal. A sikeres programoknal
alaposan megtervezett rendszereket és aktivitasokat lattunk, melyek segitenek a kliensnek a
karrier vagy foglalkozas kivalasztasaban, az allaslehetdségek megtalalasdban, és a munkaerd-
piaci versengésben. Ezek a sikeres programok aktiv tanulasi folyamatként kezelik a kliensek
problémajat és nagy hangsulyt fektetnek sajat maguk és a munkaerdpiac megismerésére.

A legsikeresebb programok azok, melyeknek van elég eréforrasuk ahhoz, hogy tamogassak
ezt a tanulasi tevékenységet olyan modon, hogy a kliens dnhatékonysaga és dnbizalma ndjon.
Az ilyen mddszerrel dolgoz6 programok nagyobb eséllyel lesznek sikeresek.

A tanacsadok képességei legaldbb annyira fontosak, vagy fontosabbak, mint a programterv
részletei. A hasonld teriiletekrdl atvett kutatdsok és a terilileten dolgozd szakemberek
véleménye azt mutatja, hogy a kommunikacids képességek rendkivil fontosak. Az ehhez
kapcsolodo képességek az odafigyelés, az érdeklédés, a munkavalasztas es dontésképesség,
tréningezés és felkészllés a munkéra, illetve az &llasért folytatott versengesre. Ezek
alapvetden nem rutin képességek: az emberi kapcsolat mindsége kritikus pont a sikerhez.

Az emlitett képességek tovabba fontosak a csapatban dolgozds szempontjabol is. A
csapatmunkanak tobb elonye is van, a legfobb elénye az, hogy extra személyes eréforrasok
¢érhetdk el. Emellett a koltséghatékonysaga is megemlitendd. A csapattréning aktiv tanuldst
tesz lehetové, és olyan modszereket, amelynek segitségével a kliensek (j képességekre
tehetnek szert. A csapatmunkanak meg vannak a hatranyai is; arra kell torekedni, hogy
elkerdljik azt, hogy a csapat néhany tagjanak tébbet artunk, mint segittink.

A technikai, statisztikai vagy pszichometriai tesztek hasznélatarol nem taldltunk se pozitiv se
negativ véleményt. Bar latunk nehézségeket es kritikat a technikai megkdzelitésekben, ha
statisztikai bizonyitékokra épiilnek, és eldirds szerint hasznaljak, akkor nyujthat segitséget —
de nem helyettesiti — a tandcsadoknak és a szervezetnek. Ovatosan kell hasznalni Sket: sok
példa van a napi hasznalatban, amelynek nincs megerdsitd bizonyitéka.

Végiul megemlitettilk a szolgaltatasok etikai hatterét. Nem probaltunk részletes kutatast
végezni. Ehelyett a f6bb pontokat emeltik ki, azokat, melyeket a szakirodalom sem vitat, és
Ugy érezziik, fontosak egy olyan szolgaltatds szamara, amely arra torekszik, hogy a kliensek
jobban tudjadk menedzselni a sajat életiiket a munkaerdpiacon.

2015 jdlius
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