,,Ha valahol egy gyenge lancszem van, az egész lanc elszakad.”

A Broadway munkaerd-politikaja
(Vida Judith)

A Broadway egy majdnem 200 f6t foglalkoztatd hajléktalanellatd szervezet. Munkaerd-
politikdjat — az 0 dolgozok felvételének és értékelésének gyakorlatat, valamint a képzési
rendszerét — a szervezet HR menedzserével tortént igencsak hosszura nyult beszélgetés

alapjan probaltam meg 6sszefoglalni.

A Broadway civil szervezet, hasonld a szerepe, mint nalunk egy szocialis feladatokat ellato
alapitvanynak vagy egyhdzi szervezetnek. Amig azonban Magyarorszagon van egy
»egyperkétezres”, amely pontosan meghatarozza, hogy a kiilonb6z6 szocialis munkakorokben
milyen végzettséggel szabad alkalmazni valakit, addig Anglidban semmi ilyen nincs. Azaz
egyetlen terliletre, az 4pold otthonokra vonatkozéan van jogszabalyi rendelkezés, amit
vélhetden a szakképzettség és a munkabér, valamint az ellatds szinvonalanak ereddje
kényszeritett ki... A hajléktalan ellaté szervezetek munkatéarsaival kapcsolatban bizonyos
elvarasokat a felndttképzésért felelds szervezet, (Learning and skill consern?) fogalmazott

meg, amely elvarasok azonban nem kotelez6 érvénytiek. (10-11. oldal)

Felvételi politika

Legutobb a harom {ires allashely volt, amire 140 {6 jelentkezett. Hogy vélasztottdk ki beldle
azt a harom embert, akit felvettek? Eldszor is volt egy felhivds, amelyben a szervezet
elvarasai szerepeltek, és volt egy jelentkezési lap, konkrét , kifejtds” kérdésekkel, példaul a
motivaciora vonatkozoan, pl. , Miért akar halmozottan hatranyos helyzetii emberekkel
dolgozni?” vagy példaul a team-munkéhoz valdé hozzdallassal kapcsolatban ,, Dolgozott-e
csapatban? Ha igen...”, vagy hogy ,, Végzett-e onkéntes munkdt? Ha igen...” Azokat a
jelentkezoket, akik a jelentkezési lapok elsd értékelése utan nem estek ki a rostan (mert ugy
vannak megfogalmazva ezek a kérdések, hogy sok minden kideriiljon am beldle!), behivjak,
kapnak egy gyakorlati feladatot (pl. levéliras), pszichologiai tesztet tdltenek ki, és megfigyelik
oket bizonyos szitudciokban. Ezutan — egy hiiszemberes masodik korbdl nagyjabdl tiz ember

— mehet az allasinterjura, és koziiliik valasztjak ki az 1j munkatarsat.

Ha nem a képzettség szamit, akkor mi? A munkatapasztalat? Hat még az sem... Nem elvaras,

hogy a jelentkezOnek legyen hasonld teriileten szerzett munkatapasztalata, mert ugy



gondoljak, hogy aki kordbban dolgozott ilyen teriileten, az nem biztos, hogy jol dolgozott.
Azoknak is szeretnének esélyt adni — legalabbis ez a retorika — akik nem dolgoztak még a
hajléktalan-ellatas teriiletén. Az Onkéntes munka elény, barmilyen hatranyos helyzeta
csoporttal valo foglalkozas volt is az. Eppen ezek miatt — latni fogjuk majd — a képzési
programokat is ugy allitottdk Ossze, hogy vannak olyanok, akik régebben is ilyen teriileten

dolgoztak (de nincsenek kiégve) és vannak teljesen jak is.

De akkor mi szamit? A legfontosabb, hogy hogyan tudnak odafigyelni masokra,
kommunikalni, megtaldlni a hangot az iigyfelekkel. A hozzaallast veszik f0l, az
emberanyagot, nem a multbeli tapasztalatot. A felvételi beszélgetés része egy szerepjaték is.
Ennek egyik foszerepét vendéglatonk alakitja: 6 jatssza az ligyfél szerepét, akivel a felvételizo

szocialis munkatarsnak beszélgetnie kell. Ebbdl aztan sok minden kideriil. ..

Van egy olyan szabaly Anglidban, hogy gyerekek vagy hatrdnyos helyzetiliek korében nem
dolgozhat olyan személy, akinek nincs erkdlcsi bizonyitvanya. Az erkolesi bizonyitvany
megszerzése hosszadalmas, harom honapba is beletelhet, amig megkapja valaki. Ezért
eléfordul, hogy a korabbi munkaltatonal ,kaderezik le” a munkatars-jeloltet, mieldtt az

alkalmazasa mellett dontenek.

Az tgyfelek is részt vehetnek a kuratériumi tagok és a munkatdrsak kivalasztasanak
folyamataban. (A munkatarsak kivalasztasa jobban érdekli oket, hiszen veliik keriilnek
kozvetlen kapcsolatba.) Ezek az iigyfelek ki vannak képezve a feladatra, tudjak, hogy milyen
szempontokra kell figyelniiik a kivéalasztds soran, véleményiik milyen sullyal esik latba.
Hogyan valasztjdk ki a kivéalasztdo lgyfeleket? Minden intézményben van egy
Hugyfélbevonasért” felelds munkatars, aki a szocialis munkatarsak altal ajanlott iigyfelekkel

felveszi a kapcsolatot, és ha az ligyfél is ugy akarja, képzésbe iranyitja...

A jelentkez6k kozott vannak szocidlis  végzettségliek, ex-hajléktalanok, vannak
»eletformavaltok™, akik egy gyokeresen mas munkateriiletr6l — pl. egy bankbdl — jonnek ide,
¢s vannak a frissen végzettek, akik szeretnének megélni valamibdl. A Broadway oriil ennek a

sokszinliségnek...

Igen, egykori hajléktalanok is dolgoznak az ellatérendszerben, és nem is fehér hollok...
Késziilt egy felmérés, amely szerint a Thames Reach és a Broadway nevii szervezetek
munkatéarsai negyedrésze volt valaha hajléktalan! A hajléktalansag alatt 6k valami olyasmit
értenek, hogy ,.kényszerlakhatdsi” format kellett igénybe vennie az illetonek, azaz utcan aludt,

szallon, vagy szivességbdl valakinél.



Ez a felvételi procedira nagyon id6 és munkaigényes, de ez az alapja egy cég munkaerd-
politikdjanak: ha ,,j0” embereket vesznek fel, utana konnyebb veliik dolgozni. Azonban ez a
kivalasztasi médszer sem tokéletes, de ha véletlen nem ,,j0” embert vesznek fel, akkor attol

hat honapon beliil, a probaidd alatt meg tudnak vélni.

Van-e szereplik az intézményvezetoknek, Uram bocsa’ a teameknek az 0j munkatarsak

kivalasztasaban — kérdezem én...

A gyakornoki program

A féallast munkatarsak fele az Gn. gyakornoki program keretében keriilt a szervezethez. A
gyakornoki program 12 hoénapos, erre az iddre hatdrozott idejli szerzOdést kotnek a
munkatérssal. Nincs garancia arra, hogy tovabb is foglalkoztatjak 6t, de a tapasztalatok szerint
nagyon kicsi a lemorzsolddas: 50 f6bdl minddssze 2 f6tdl valtak meg a program ideje alatt. A
tapasztalat szerint a gyakorlati programra jelentkezok sokkal lelkesebbek, mint a korabban
ilyen teriileten dolgozok (részben azért is, mert maguk is €rintettek, voltak hajléktalanok vagy

ismernek hajléktalanokat).

A 12 honapba nagyon sok mindent meg kell tanulniuk, nagyobb részt a munka-terepen,
kisebb részt tanteremben. Minden gyakornok kap egy mentort, aki végig kiséri dket ebben a
tanulasi folyamatban. (Legalabb annyira fontos a mentorok keresése a szervezeten beliil, mint
a gyakornoki helyek meghirdetése. A mentorok nem kapnak pénzt a tevékenységiikért, hanem

képzéseket.)

Az eld két hetét minden gyakornok nappali melegeddben tolti, utdna 2-3-4 hodnapot
valamilyen szallon. (Ezek a hetek vagy hoénapok nincsenek kobe vésve, az egyéni
érdeklodéstol fliggden alakulhatnak. ) 3 honap elteltével van egy elsddleges értékelés, amikor
a gyakornokok visszajelzést kapnak arr6l, hogy hogyan teljesitettek addig, valamint
kitalalhatjak, hogy hol toltse a gyakorlati id6 fennmarado részét. 6 honap utan lesznek sajat
eseteik, és ekkor mar nagyjabol meg tudjak nekik mondani, hogy maradhatnak-e vagy sem.
Az esetkezelésére sokkal komolyabban oda van figyelve, mint a t6bbi munkatars esetében.
Lehet, hogy korainak tiinik sajat esetet ,kapni” 6 hoénap utan, de a Brodway-nal ugy
gondoljak, az tgyfelekkel valdé munkit nem lehet képzésekbdl megtanulni, csak a
gyakorlatban. Viszont eleve olyan munkatarsakat valasztanak, akirdl tigy gondoljak, tudnak

az emberekkel banni. ..



Akik jol bevalnak, nem varjdk meg a 12 honapot, hanem ha megiiresedik egy allashely, a
gyakornokaiknak ajanljak fel. Altalaban 6 és 12 kozott allast kapnak a jo gyakornokok.
Egyszerre kb. tiz gyakornokuk van. (Es 180 munkatarsuk, 20%-os a fluktuacié, ami megfelel

a londoni atlagnak.)

A gyakornoki program indittatdsa kettds volt: egyrészt azzal a problémaval kellett
megkiizdeniiik, hogy nem talaltak megfeleld munkatarsakat, masrészt — ha jol értettem —
gazdasagi érvek is szoltak mellette, egyszeriien az, hogy egy gyakornok bére alacsonyabb. S
hogy mennyi az annyi? Egy gyakornok éves szinten 19.500 fontot keres, amely Osszeg —
vendéglatonk szavaival élve — ,,ésszerli” 6sszeg. A munkavallalok bére ennél magasabb, 4-5
ezer fonttal... A gyakornoki rendszer — €s a bekeriilés koriili egész procedira — arra is jo,

hogy olyan emberek dolgozzanak a szervezetnél, akik valoban szerették ezt...

Nincs itt a 48 gyakornok a Broadway-ben, de ennek 6k oriilnek, mert kiildetésiiknek érzik,
hogy magasan képzett emberek dolgozzanak ezen a teriileten, és nem banjak, hogy méshol
hasznositsak a megszerzett tudasukat. Presztizst jelent itt gyakorlatot szerezni. A gyakornoki
rendszer kulturalisan arra is jo, hogy a munkatarsak megtanulnak egymasra odafigyelni, és

tdmogatni egymast.

Az intézményvezetOk 80%-a mentor volt kordbban, mert a tevékenységiik sordn olyan
készségeket fejlesztenek ki magukban, amik a vezetéshez fontosak. Ez egy eldrelépési
lehetdség. Azonban az is gyakori, hogy egy mentor, miutdn végigkisért egy gyakornokot,
szeretne vezetdvé valni, de erre a szervezeten belill nincs lehetdség, ezért uj munkahely utan

néznek...

Képzések

Ahogy a bevezetdben irtam egy civil szervezetrdl van sz6, amely miikddési koltségeit részben
adomanyokbol, részben a helyi 6nkormanyzatokkal kotott ellatasi szerzodések alapjan kapjak.
Az Onkormanyzatok meghatarozott kritériumok alapjan évente értékelik a szervezetek
munkajat, ezeknek a kritériumoknak meg kell feleljenek ahhoz, hogy a szervezet
szolgaltatasait tovabbra is finanszirozzék. Ilyen kritérium példaul, hogy az ellatasi teriileten
alvo hajléktalanok szdma nem lehet x-nél t6bb, s ha tobb, azt meg kell tudni magyarazni — de
ez csak egy példa volt. Kiilon vannak a lakhatdsi programoknak kritériuma, a szalloknak és

a... (02.23)



A fenntartd tehat nem mondja meg, milyen végzettséggel alkalmazhaté egy munkatars, sem
azt, hogy hogyan képezzék Ot, ,,minddssze” az elvardsait fogalmazza meg. A szocialis
szervezet pedig — tekintettel arra, hogy a léte fiigg att6l, hogy meg tud-e felelni az

elvarasoknak, ezért a képzéseit is ennek a célnak rendeli ala.

A Broadway tobbfajta képzést szervez a munkatarsak részére, olyanokat, amelyeket a
gyakorlati munka soran kozvetlen hasznositani tudnak. Példaként a mentor-képzést emlitette,
ahol a gyakornokokkal val6 munka sajatossagait ismerhetik meg a résztvevok. A dolgozok
maguk is kereshetnek képzéseket. Ehhez kapnak munkaidé-kedvezményt, és a cég fizeti is a
képzéseket, de a vezet6ség szeretné latni, hogy ez tényleg érdekli a jelentkezot, ¢és

hasznositani tudja a munkdja soran.

Egy tovabbi példa a képzésekre: probaljak Ok is egységesiteni a szocialis munka menetét.
Ennek része a motivacios interji, amelynek technikdjat mindenkinek el kell sajatitani egy
képzés keretében. Egy képzd intézménybdl jon valaki, aki maga is szocialis munkas volt egy
szenvedélybetegeket fogadd intézményben, és a modszere annyira eredményes volt, hogy

most mar csak tanitja.

A képzési program kiterjed az adminisztrativ dolgozokra is, akik példaul szamitogépes

oktatason vesznek részt.

Van egy képzési tablazat, amely 0sszefoglalja, hogy egy dolgozdnak — attol fiiggden, hogy 1j
dolgozo-e avagy régi, ill. hogy mi a munkakore — milyen képzéseken kell részt vennie. Ez
éppen atalakuloban van, eddig kotelezd képzési elemeket tartalmazott a tablazat, ezutan tobb
valaszthatd képzés lesz benne, koztiik olyan programok is, amelyek eddig hianyteriileteket

¢rintenek (pl. mentalhigiénés program.)

A képzési terv kidolgozasat minden évben megeldzi egy igényfelmérés. A tapasztalat az,

hogy a drogokhoz kapcsolddo és a mentalhigiénés programokra van a legnagyobb igény

A vezetdk képzése is fontos, hiszen a legtdbbjiikk nem vezetdnek késziilt, nem vezetdként
keriilet ide, hogy a vezetOk hozzaértéek legyenek, ezért kiilon vezetd-képzési programjuk is
van. Ez két részbdl all. Az egyik az ,,emberekkel val6 banasmod” rész, amit mindenkinek el
kell végezni, az egészen kis vezetdi szinttdl kezdve, és nem csak a szocialisoknak, hanem még
a pénziigyi igazgatohelyettesnek is, mert ha valahol egy gyenge lancszem van, az egész lanc
elszakad. Van egy masik rész, a stratégiai menedzsment-képzes, ahol pl. projekttervezés vagy
kiils6 szervezetekkel vald kapcsolattartds a téma, €és ezt mar csak kdzépvezetotol folfelé kell

elvégezni.



A képzés része az Akcio-csoport program, aminek az a filozofidja, hogy a tanulashoz — sok
egyéb mellett — sajat élmények és okos kérdések is kellenek. Osszehoznak azonos szinten
1évé vezetdket, akik hat honapon keresztiil rendszeresen taldlkoznak, és akik mindamellett,
hogy valds kérdéseket hoznak a csoportra, vallaljak azt is, hogy a csoporton sziiletett
megoldast ki is probaljak, tehat nem csak beszélnek a levegdbe... (Ezt a tanuldsi modszert a
>70-es években alakitottak ki, és nekik nagyon bejott, mert valosdgalapu €és nagyon kdzvetlen

modon kapcsolodik a munkahoz.)

A csucsvezetdk folyamatos ,mentoralasa” sincs elhanyagolva. Ok havonta egyszer
talalkoznak, hogy egy kiilsés szakember segitségével értékeljék a munkdjukat, és hogy

személyenként atbeszéljek, kinek mire van sziiksége a fejlodéshez.

A képzési rendszeriik tehat minden személyre és poziciora kiterjed, annak a filozéfianak a
jegyében, hogy a szervezetben mindenki tanuljon és fejlédjon, mert csak igy maradhat meg a

szervezetre jellemz0 tanulasi kultura.

Atlagosan minden Broadway dolgozd 7,2 napot tSlt el egy évben képzésre.. Az tujabb
munkatéarsakra tobb id0, a régebbi munkatarsak kevesebb id6 jut. A gyakornokok 18-20-22
napot toltenek iskolapadszerii képzésben, a ,,kiképzésiik” azonban foként a terepen torténik. A

vezetOk egy kétéves iddszak alatt 20 napot toltenek képzésben.

Vannak kiilsds képzdik, €s vannak sajat munkatirasaik, akik megfeleld tapasztalattal €s

végzettséggel rendelkeznek.

A Broadway deklaraltan sok pénzt kolt képzésekre. Ezt azért is tehetik meg, mert jo pénzért
»aruljak képzéseiket (mas szervezetek felkérésére is tartanak képzéseket — foleg a lakhatasi
programokhoz kapcsolodoan), ill. az 0Osszegylilt tudasukat: konzultacios lehetdséget is
biztositanak kisebb szocidlis szervezetek szamara. Nagy az igény ezekre a szolgaltatasokra,
mert a megrendeldk latjak, hogy amit tanitanak, azt a gyakorlatban is csinaljak és jol
muikddik. S taldn az sem mellékes koriilmény, hogy a Broadway jelenlegi vezetdje képzési

tertiletrdl érkezett és konnyebben hagyja jova a képzési biidzsét. ..

Ertékelés
Minden munkatars munkdjat évente értékelik. Két szempontot tartanak szem el6tt, a konkrét

mérhetd mutatokat, ill. hogyan érte el azokat. Mind a két szempont egyarant fontos. Példaul



egy olyan munkatérs értékelésénél, akinek a pénzszerzés a feladata, j6, ha megszerez egy

csomd tamogatast, ez jo pont, de ha kozben pedig a meglévoket elvesziti, rossz pont.

A munkat ez 360 fokos kérdoéivvel (6k igy hivjak) értékelik, tehat egy dolgozé munkédjat ugy
értékelik, hogy korbeforditjak a kérddivet és megkérdezik mindazokat, akikkel 6 kapcsolatban
all — a munkahelyi vezetd, a munkatarsak, az ligyfelek. Nem altaldnos kérdések vannak, hogy
pl. ,,Mit gondol X. Y. munkajarol”, hanem konkrét kérdésekkel probaljak a kompetencidkat
mérni, pl.: ,, Mennyire érti meg az On dlldspontjat?” . Van pontozasos része is, és vélemény
része is az értékelésnek. Egy-egy személy az atlagos pontértéket kapja vissza, igy nem tudja,
hogy kit6l hany pontot kapott. Ezzel a modszerrel a dolgozd visszajelzést kap arra
vonatkozoan, hogy mik az 6 erdsségei, és arra vonatkozodan is, hogy mit kell magaban

fejleszteni.

Az intézményvezetdk a beosztottaiktdl kapnak ilyen visszajelzést. A szocialis munkéasok az
tigyfeleiktdl is. Problémat okozhat, hogy egy tligyfél nem tud irni-olvasni (és az 6 véleményére
is sziikkség van) — ilyen esetben az intézményvezetd feladata, hogy diszkréten és kreativan
mikodjon kozre az értékelés lebonyolitdsaban. Ehhez is kapnak tdmpontokat a vezetdk a

képzések soran.

Nem csak az tgyfelektdl és munkatarsaktol kapnak visszajelzéseket, hanem a kiilsé
kapcsolatoktol is. Az értékelés évente egyszer torténik, amikor is vendéglatonk szétkiildi a
kérddéiveket — egy programozott excell file formdjaban, és nem csak a mar emlitett
iigyfeleknek és munkatarsaknak, hanem azoknak a szervezeteknek is, akikkel munkajuk soran
kapcsolatba keriilnek. A tapasztalat szerint a kiils6 kapcsolatok is oriilnek annak, hogy érdekli

a Broadway-t a véleményiik, és szivesen visszakiildik a kérddivet.

Annak aki, értékeli a kérddivet, nagyon €sznél kell lennie, mert az értékelés nem csak arrél
sz6l, aki kapja, hanem az is, aki adja. Igy példaul a csupa 6tos kérddiveknek egyfel6] nagyon
oriilnek, masfeldl viszont kiveszik az értékelésbol, mert nem lehet beldle latni, hol vannak a
fejlodési iranyok.

Az értékelés eredményét (tehat az atlagokat) nem kapjak kézhez a munkatarsak, mint egy
bizonyitvanyt, hanem csak a vezetdk, akik egy értékeld beszélgetés formajaban ismertetik
meg azt a munkatarsakkal. S bar ez egy iddigényes munka, ez alapjan példaul egy szocialis
munkatars értékelése objektiv, hiszen nem a vezetd benyomadsain, hanem az {igyfelek

visszajelzésein alapul, emellett konkrét — konkrétan lathatéak az erdsségek és a gyenge



pontok. Ez a dolgozé tovabbképzéséhez is fontos — mindenki lathatja, milyen teriileten kell

novelnie kompetenciait.

A kérdbivnek is két része van, vannak a szdmok (kinek hany tigyfele van), és a hogyan...
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