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BEVEZETES

Magyarorszagon 2011-re az oktatdsban ismét egyre jobban teret kaptak az egyhazi intéz-
mények. Ezt a statisztikai adatok is alatamasztjak, ugyanis a Katolikus Pedagogiai Szerve-
z¢ési €és Tovabbképzési Intézet (KPSZTI) adatai szerint ma az orszdgban az intézményi
kdézpontok és 6nalld intézmények szama Osszesen 224. A katolikus érettségi vizsgaelno-
kok szama 42 f6, a katolikus kozoktatasi szakértok szama pedig jelenleg 121 f6. Ez jelen-
tds szerepvallalasnak mindsiil a magyar oktatasban.

A dolgozat célja az, hogy bemutassa az emberi eréforras kivalasztas sajatossagait
az egyhdzi fenntartdsu oktatasi intézményekben. Ehhez sziikséges, hogy betekintést nyer-
jiink az emberi eréforras tervezés és kivalasztas alapvetd fogalmi hatterébe és tisztazzuk a
human eréforrds menedzsment teriiletén ide kapcsoldodoé fontos témakordket, mint az em-
beri eroforras tervezés, a munkakorelemzés és munkakortervezeés, illetve a munkaero to-
borzasanak ¢és kivalasztasanak modszertana.

Mivel oktatasrdl €s oktatokrol van szo, fontos, hogy bemutatasra keriiljenek a ve-
liikk szemben tdmasztott elvarasok. Tudnunk kell, hogy az egyhazi fenntartasu oktatasi in-
tézmények vezetdi mit varnak és milyennek képzelik el a pedagogusokat. A kérdés tehat,
hogy ki tanitson egy egyhazi iskolaban?

A szakirodalombdl szerzett informéciok alapjan kapunk egy képet arrol, hogy mit
varnak az egyhazi intézmények vezetdi. Annak érdekében viszont, hogy ezt még jobban
pontositani tudjuk, szakmai interjuk késziilnek, ahol egy intézményvezeté mondja el a ki-
valasztassal és a jelentkezOkkel kapcsolatos tapasztalatait. A kérdések f6 célja, hogy meg-
tudjuk melyek azok a jellemzdk az emberi eréforrasok kivalasztasa soran, amelyek kiilo-
nosen az egyhazi intézményekre vonatkozo sajatossagoknak tekinthetdéek, hogyan néz ki
egy allashirdetés és mik a jelentkezés specidlis kritériumai. Az allashirdetésekkel kapcso-
latban bemutatasra keriil még egy weboldal, melyet az internetezé allaskeresok a katolikus
- kereszt(y)én(y) - pedagogusok dllaskereso-oldalaként talalhatnak meg.

Osszegzésként tehat a dolgozat 8 célja, hogy megismerjiik az egyhdzi fenntartasu
oktatasi intézmények emberi eréforras kivalasztassal kapcsolatos sajatossagait egy folya-

matban levo kutatés alapjan.



1. AZ EMBERI EROFORRAS MENEDZSMENT

Az emberi er6forrdas menedzsment a vallalati miikodés egy kiemelked6en fontos tertilete.
Megfelel6 mikodése eldsegiti a rendelkezésre all6 human eréforrasok legmagasabb szin-
tli, leghatékonyabb kihasznalasat, ez pedig idealis esetben azt eredményezi, hogy a ver-
senyképesség no és a szervezet mitkodése stabilabb lesz. Az emberi eréforrdas menedzs-
ment egyarant elotérbe helyezi az egyén és a szervezet céljait is, tovabba szorosan dssze-

Az emberi er6forras menedzsment megnevezeést mara mar vilagszerte kétféle mo-
don alkalmazzak. Egyik modja az emberek menedzselésének egy sajatos, az addig érvé-
nyesiilld személyzeti menedzsmenttdl jol megkiilonboztethetd valtozatot jelenti, a masik
pedig az egymas mellett érvényesiilo sokféle személyzetmenedzselési kozelités, megoldas
koz6s, uj neve. (Karoliny, 2010)

»Az emberier6forrds-menedzsment (Human Resource Management) vagy
emberierdforras-gazdalkodas a szervezet egyik funkcidja, amelynek {6 feladata az emberi
er6forrasokkal kapcsolatos stratégiaalkotds és annak megvalositasa, valamint a mikodés
soran felmeriilé emberi problémak megeldzése, megoldasa.” (Rodz, 2006:22)

A funkcionalis logika és a torténeti fejloddés alapjan az emberi eréforrds menedzsment te-
riiletén a kdvetkezd szakteriileteket fogjuk megtalalni — sokszor elkiiloniilt osztalyokban
vagy csoportokban (Bokor, 2006):

- HR-tervezés

- Toborzas

- Kivélasztas

- Munkakdrelemzés és -tervezés

- Munkakor-értékelés

- Teljesitményértékelés

- Kompenzacid

- Képzés-fejlesztés

- Karriermenedzsment

- Szervezeti kommunikacid

- HR informaciérendszerek

- Munkaiigyi kapcsolatok

- Elbocsatasok, leépitések



Mas megkozelités szerint az emberier6forras-menedzsment ,,a menedzsment azon
funkciok kolcsondsen egymasra €piil6 egyiittese, amelyek az emberi er6forrasok hatékony
felhasznalasat segitik eld az egyéni és a szervezeti célok egyidejli figyelembevételével.” E
funkciok kozé soroljuk a munkakor-elemzést és -tervezést, az eréforras-biztositast, a mun-
kakor-értékelést, az 6sztonzésmenedzsmentet, a teljesitményértékelést €s az emberi erdfor-

ras-fejlesztést. (Karoliny—Poor, 1999:26)

Molvdldsa

Hasznosidsa | A munkaerd Vonzisa

Megiaridsa

1. abra. Az emberi eroforras menedzsment feladatai

Forras: Rooz, 2006:23

Az emberi er6forrds menedzsment feladatai az 1. abran lathatoak. A legfontosabb az, hogy
a szervezet az egyén szamara vonzoé legyen, érdekelt legyen abban, hogy ott dolgozhasson.
A jo munkaerdt meg kell tartani, hasznositani és motivalni kell. Ha ezek a feladatok telje-
stilnek, akkor miikodik jol egy szervezet HR osztalya. Az emberi eréforrds menedzsment
feladataibol levezethetok kulcsfogalmai is, melyek a kovetkezok.

Az integrdcio, ami azt jelenti, hogy az emberier6forras-menedzsment beépiil a
szervezeti, vezetési stratégiaba. Szoros a kapcsolata a kiilonb6zd szintli vezetdkkel és jelen
van az igény a munkatarsak részvételen €s beleszolason alapuld szervezeti kotddésének
erésitésére. Az elkotelezettség fontossagat aldtamasztja, hogy az elkotelezett dolgozdk
elégedettebbek, jobb a teljesitménylik és konnyebben alkalmazkodnak. A rugalmassag a

munkaerd flexibilitadsat és konvertalhatosagat jelenti. A szervezet konnyen megfelelhet a



kovetelmények, ha példaul a rendelkezésre all6 munkaerét kdnnyen at tudja csoportosita-
ni. A mindség a személyi dllomany mindségének allando fejlesztését jelenti, ez pedig idea-
lis esetben a termékek és szolgaltatdsok folyamatos mindségi javulasat eredményezi.
(Rooz, 2006)

A kovetkezdekben az emberi eréforras menedzsmentnek a dolgozat szempontjabol

legfontosabb teriiletei keriilnek roviden bemutatésra.

1.1. EMBERI EROFORRAS TERVEZES ES AUDITALAS

Ennek részei a stratégiai emberi er6forras menedzsment, a munkaerd-tervezés és az embe-
ri erOforras értékelése. A vallalati gyakorlatban és a szakirodalomban is elterjedté valt
napjainkra a stratégiai emberi erdforrds menedzsment kifejezés. Itt az emberi erdforras
menedzsment igymond egy magasabb szintre emelkedik: ,,mar nem egyszertien szakmai,
funkcionalis feladatok hatékony megoldasarol, vagy mas vallalati tevékenységek tamoga-
tasarol van szo. A kordbbi célok megtartdsa mellett az 1j, stratégiai szemlélet a tartos val-
lalati versenyképességhez valo hozzdjarulast helyezi el6térbe: a funkcié fokuszéban a stra-
tégiaalkotas és a megvalodsitast tamogat6 tevékenységek allnak, az emberi er6forrds mene-
dzserek partnerré valnak a vallalati iizleti stratégia kialakitasaban és megvaldsitdsaban.”
(Bokor, 2006:46—47)

A 2. ébrén a stratégiai emberi eréforrds modellje 1athat6. Ez a modell a véllalati
stratégia részét képezni, ennek kapcsan keriilnek be az érintett tényezok kozé a kdrnyezeti
kihivasok, melyek lehetnek a versenytarsak, a vevok, a munkaerdpiac, a technologia, a
kulturalis tényezok, a makrogazdasag és a stakeholderek (magyarul az érintettek). A kor-
ben tovabb haladva talalkozhatunk az emberi eréforrds menedzsment tevékenységi teriile-
teivel, melyek a munkavégzési rendszerek, az emberi er6forrasok aramlasa, a tevékenység
menedzsment, a javadalmazasmenedzsment €s a képzés, fejlesztés. Ha ezek szervezése
megfeleld, akkor az novelheti egy vallalat versenyképességét, hiszen a koltséghatékony-
saggal a profit szintje optimalizalhatd, a vallalati kultara pedig a dolgozok motivaciojahoz
¢és termelékenységéhez jarul hozza. A versenyképességet javito tényezOk még a szervezeti
tanulas, az dolgozok elkdtelezettsége a vallalat irant, a kompetenciakészlet €és a bizalom. A
versenyképességet befolyasold tényezok zarjak a kisebb kort. A kdzéppontban itt, mint
ahogyan a 2. abran is lathato, a stratégiai emberi er6forrds menedzsment 4ll, tehat a meg-
feleld stratégiai valasztasok és a tervezés. A kiilsd korben az 0sszefiiggést kiegésziti meg a

szervezeti teljesitmény €s a szervezetben dolgozd egyén sikerességének tényezdje. Itt is



lathat6 egy egymasra hatds a HRM tevékenységi teriiletivel €s a tényezd hozzajarulasa a

vallalati stratégia sikerességéhez.
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2. abra. A stratégiai emberi eréforras menedzsment modellje.

Forras: Bakacsi, 2006:51

A stratégiai emberi er0forrds menedzsment egy dontéshozatali megkdzelités az
emberekre koncentralo szervezetekben. Ez az emberieréforras-menedzsment és a stratégi-
ai menedzsment Gsszekapcsolddasat jelenti. A stratégiai menedzsment jo mitkodése fontos
teriilet a szervezet szamara, ,,0sszefliggésbe hozhatd a szervezeti miikddés valamennyi
Osszetevojével, a szervezet strukturdjaval €s kultarajaval, a szervezeti hatékonysaggal €s
teljesitménnyel, az emberek fejlesztésével, valamint az eréforrasok leosztasaval a jovobeli
iizleti eléiranyzatokra”. (Rodz, 2006:128-129)

A 3. abran a humanerdforras stratégia és a tervezés fejlodése lathatd. Négy sza-
kaszt kiilonithetiink el, melyek a kdvetkezdek. Elsé a hagyomanyos szervezeti vezetés,
melynek kozéppontjaban a stabilitas all, a tervezés pedig rovid tavi. A masodik szakasz a
huméneréforras-menedzsment, itt kozéppontban a teljesitményjavitas all, a tervezési elja-
ras pedig mar a korabbinal hosszabb, kozéptavura is elnytlhat. Harmadik szakasz a hu-
manerdforras-stratégia ahol az tizleti tervezés all a kozéppontban, a tervezési eljaras pedig
kiilon stratégiaalkotds formdjaban torténik. A negyedik és egyben utols6 szakasz pedig a

szervezeti €s human stratégia, ahol kozéppontban az all, hogy proaktiv és interaktiv legyen



az lzleti stratégiaval, a tervezési eljaras pedig az el6zdvel ellentétben szoros kapcsolatban

all a szervezeti stratégiaval.
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3. abra. A humanerdéforras-stratégia és -tervezés fejlodése

Forras: Rodz, 2006:128

Ferenczi Edéné szerint ,,az emberi er6forras terv fontos eleme a munkaerd- vagy
létszamterv, melynek kozéppontjdban mindig a szervezeti célok eléréséhez sziikséges
szamu ¢és Osszetételll alkalmazott biztositdsa all. Létszamtervet minden szervezet készit
formalisan vagy informalisan.” (2001:9) Létszamtervre ugyanis sziikség van, hiszen alapja
a koltséghatékonysagnak ¢és a koltségtervek megalkotasanak, részre a vallalati stratégia al-
kotasanak az, hogy milyen célra, hany embert és mennyi idore akarunk alkalmazni.

Az emberi erdforrds tervezés biztositja a kapcsolatot a befolydsol6 kiilsé koriilmények, a
szervezeti feltételek, a belsd jellemzok és a személyzeti funkciok kozott, valamint az
egyes személyzeti tevékenységek kozott.” (Karoliny, 1999:90) Az emberi eréforrast a val-
lalatnak értékelnie is kell, ez pedig tobb modszerrel teheti. ,,Helyes dolgokat tenni abban
az értelemben, hogy milyen eredményt ériink el. Ez az auditalas. A személyzeti munka
auditalasa a pénziligyi/szamviteli auditdlds formajat koveti €s a szervezeti sikerhez valo

hozzajarulés alapjan értékel.” (Karoliny, 1999:111)




1.2. MUNKAKORELEMZES ES -TERVEZES
A munkakorelemzés a ,,munkaval kapcsolatos Iényeges informacidk dsszegytijtése,
integralasa.” (Klein, 2004:227) Ide tartozik a munkakdr-specifikacid, a munkakortervezés
¢s az alternativ munkakorrendszerek alkotésa.
A munkakorelemzés (job analysis) ,,az a folyamat, amely feltarja és meghatirozza a mun-
kakor tartalmat, kapcsolatrendszerét, valamint a munkakor sikeres ellatasahoz sziikséges
kompetencidkat”. A munkakorelemzés révén a kovetkezd kérdésekre kaphatunk vélaszt
(Gelei, 2006:101-102):
- Milyen munkafeladatok alkotjak egyiitt a munkakdrt?
- Hogyan kell a feladatok egymasutanisdgat megszervezni?
- Milyen — a kozvetlen feladatkor ellatasahoz sziikséges, vagy azon talmutaté — ha-
taskoroket érdemes a munkakorhoz rendelni?
- A munkavallalénak milyen konkrét magatartast kell tantisitania a munkakor sike-
res betoltéséhez, és milyen teljesitményszintet varunk el téle?
- Milyen tulajdonséagokkal, tapasztalattal, képességekkel és készségekkel rendelkezd
munkavallalo lehet sikeres az adott munkakorben?
- A munkakdrelemzésb6l nyert informaciok miként hasznosithatéak az egyéb embe-

ri er6forras menedzsment rendszerek/tevékenységek fejlesztéséhez?

A munkakorelemzésnek stratégiai szempontbol nagy jelentdsége van az emberi
eréforrasok menedzselésében. A munkakéri leirdas ,,a munkaval kapcsolatos kdvetelmé-
nyek, tevékenységek rendszeres felsorolasa.” (Klein, 2004:227 A munkakor-specifikdcio
pedig ,,azt a minimum képzettséget hatdrozza meg, amelyre a jelentkezOnek sziiksége van
ahhoz, hogy egyaltalan szamitasba vegyék az allas betdltésekor.” (Elbert—Poor, 1999:131)
A munkara legmegfelelobb személy kivalasztasdhoz sziikség van a munkakor atlathato
megtervezéséhez. ,,A munkakdr meghatarozasa utan lehetévé valik, hogy a szervezet ugy
alakitsa ki a munkakdrok tartalmat, funkcioit és kapcsolatait, hogy a szervezeti célok el-
érését és a dolgozok igényeinek kielégitését szolgaljak. 4 munkakértervezés a munkako-
rok olyan strukturéalasat jelenti, amely soran egyidejiileg toreksziink az optimalis teljesit-
mény és az elégedettség elérésére.” (Elbert—Poor, 1999:141) A munkakort értékelni is kell,
fontos ,,a munkakdr viszonylagos sulyanak, fontossdganak megallapitasa egy adott szerve-

zeten beliil (gyakran a fizetési rendszer kialakitasanak céljabol)”. (Klein, 2004:228)



Az alternativ munkaiddrendszerek megalkotasa €s alkalmazasa megoldas lehet ak-
kor, ha nem lehetséges vagy nem kifizetdd6 a munka tartalmanak megvaltoztatasa. A
munkakoriilmények megvaltoztatasa, féleg ha az a munkavallalé szaméra pozitiv irdnyba
torténik, fokozhatja a munkaval valo elégedettséget, csokkentheti a hianyzasokat és a fluk-
tuaciot is, legjobb esetben pedig a termelékenység novekedését is eredményezheti. Ide tar-
toz6 példa, lehetséges alternativa lehet a roviditett munkahét, a rugalmas munkaidd, az
otthoni munkavégzés és a munkakormegosztas (Elbert—Poor, 1999).
A munkakorelemzésrél nem mondhat6 el, hogy egy szervezet minden gondjat megoldana,
de kétségteleniil az eredményesség egyik alapvetd feltétele. A munkakor-elemzést a ko-
vetkez0 célokra hasznaljak fel leggyakrabban Klein Sandor (2004) szerint:

1. A termelés hatékonysaganak novelése

Alkalmassagvizsgalati rendszer kialakitasa
A munkakorok osztalyba sorolasa, értékelése; a fizetés megallapitasa
A dolgozok értékelése
A munkakdri kotelezettségek tisztazasa
A balesetek okainak vizsgalata, megelozése
A normék megallapitasa

Féradtsagvizsgalat, a dolgozok egészségének megdrzése

A e A o

Szocialpszichologiai vizsgalatok

—
=)

. Betanitas, tovabbképzés

[a—y
[a—y

. Hatékonyabb munkaeszk6zok, berendezések kialakitasa

[S—
N

. Rehabilitacio

—
[98)

. A vezetés munkajanak segitése

Ro06z Jozsef szerint ,,a munkakorelemzés végso célja, hogy a kiilonb6zé munkako-
rok jellemzoinek feltarasaval és elemzésével megallapithatok és értékelhetok legyenek a
munkakort betoltével szemben tadmasztott kovetelmények, a munkakdr betdltésé¢hez sziik-
séges ismeretek €s készségek, azaz kompetencidk. A munkakorelemzés eredményeképpen
késziilnek el a munkakori leirdsok, €és valik lehetévé a munkakori kovetelmények részlete-

sebb felvazolasa.” (2006:175)



1.3. EMBERI EROFORRAS BIZTOSITAS: TOBORZAS, KIVALASZTAS

1.3.1. Toborzas

Ehhez a teriilethez tartozik a stratégiai erdforrds-biztositas. Ennek alappillére az, hogy a
kivalasztasi kérdések a stratégiai gondolkodas részét képezik mind az lizleti stratégiakép-
z¢s, mind pedig a megvalositas fazisaban. ,,A védekezd stratégidju szervezetek inkabb a
belsd személyzetfejlesztést (make) valasztjak, mint a magasan képzett kész alkalmazottak
megszerzését (buy). A belépési szint felett nemigen toboroznak, a kivalasztas a képzetlen,
illetve mas szempontbol nem kivanatos jelentkezok kisziirésére iranyul. Mivel a belsd
képzés erds hangsulyt kap, a tanuléképesség az elsddleges tesztelendd kritérium. A tdma-
do stratégia mellett a kész alkalmazottak megvétele kap hangsulyt és nem a belsd képzé-
sek. A szervezet minden szintjén toboroznak, kifinomult mdodszereket hasznéalva. Az ero-
feszitések kozéppontjaban a megfeleld készségek azonositasa és a képzett egyének meg-
szerzése all.” (Karoliny—Elbert, 1999:161)

»A toborzas célja: minél tobb potencialis jelolt azonositasa, felkutatasa, érdeklddé-
siik felkeltése a vallalati allaslehetdség irant.” (Bokor et. al. 2007:142) A toborzés oka ab-
ban keresendd, hogy ha egy allashely megiiresedik, vagy egy 0j keletkezik, akkor a szer-
vezetnek ) munkatarsat kell keresnie. Az allas alatt azokat a feladatokat értjiik, amelyeket
az egyén normal munkaidd keretein beliil el tud végezni. Ezeket a feladatokat sziikséges
elvégezni ahhoz, hogy a kitizott célokat sikeriiljon elémni. ,,Az allashely a tobbi allas altal
strukturalisan és idoben elddefinialt, és annak bele kell illeszkednie a meglévé munkavi-
szonyok egészébe. Ilyen moédon a munka tartalmat a tobbi allas hidnyprofiljabol vezetik
le.” (Balogh et. al. 2002:4/2.2)

A toborzast alapos elokészitd munkanak kell megeldznie. Ezek a kdvetelmények a
koréabbi alfejezetekben keriiltek bemutatasra. Ha megtortént az emberi erdforras tervezés
és elkésziiltek a munkakorelemzések és leirasok, rendelkezésre allnak a felvételi kovetel-
mények, akkor megkezdddhet a megfelelé munkaerd toborzésa, majd kivalasztasa.

A munkaerd toborzasakor fontos 1épés idedlis alkalmazott jellemzdinek meghatarozasa. A
pontos munkakor- és személyspecifikacid alapja a mar korabban is emlitett munkakéri le-
iras készitése és a munkakdrelemzés. A személyspecifikacio tartalmazhatja a kovetkezoket
(Karoliny—Elbert, 1999):

- A sziikséges iskolai végzettséget

- Az igényelt tapasztalatokat

- Kiilonleges adottsagokat és készségeket



- Specialis bizonyitvanyokat, engedélyeket

- Erdekl8dést, motivaciot, fizikumot, megjelenést, masokra kifejtett hatast stb.

Meg kell hatarozni a felvételi kovetelményeket a munkakdr ismeretében. Ez egy
,»olyan folyamat, melynek sordn a munkakdri leirdsban taldlhatd informdaciot segitségként
hasznaljak fel annak meghatarozasa érdekében, hogy milyen tulajdonsagokkal rendelkez6
személy képes arra, hogy a beosztassal jaro feladatokat sikeresen végrehajtsa”.
(McKenna—Beech, 1998:119) A munkakor €s a jelentkezok Gsszeparositasa folyaman se-
gitséget nyujt a kdvetkez6 hét pont (McKenna—Beech, 1998):

1. Fizikum (egészség, megjelenés)

2. Képességek (iskolai végzettség, szakképesités, tapasztalat)

3. Altalanos intelligencia (intellektuélis képességek)

4. Kiilonleges adottsagok (kéziigyesség, szamolasi készség vagy kommunikacios
készség)

5. Erdeklédés (kulturalis, sport stb.)

6. Bedllitottsag (rokonszenves, megbizhato, meggy6z0)

7. Kiilonleges koriilmények (hajlandé tobb miiszakos beosztéast ellatni, sokat utazni

stb.)

Ha mar tisztazédott az, hogy a munkakor betdltéséhez milyen személyre vagy
személyekre van sziikség, akkor elkezdddhet a keresésiik. A toborzas forrasat is ki kell va-
lasztani, ami lehet belsd vagy kiils6 forras. 4 belsé forras a jelenlegi alkalmazottak koziil
segit megtalalni az egyént példaul eléléptetés formajaban, de ide sorolhatjuk az ujraalkal-
mazast €s a visszahivast is. Ez azért lényeges, mert leépitésekkor sok értékes ember elve-
szitheti a munkédjat és nem feltétlentil a sajat hib4jabol. Ha javul a szervezet helyzete, ak-
kor kifizetddo lehet ezeknek az embereknek a visszahivéasa. Ez olcsobb, mert nem kell Gjra
betanitani 6ket, nem kell probaidére hivni és rengeteg id6 nyerhetd vele. Az ujraalkalma-
zés szezonalis munkaknal is praktikus és gyakori. (Karoliny—Elbert, 1999)

A belsé forrasbol torténd toborzas eldnyei és hatranyai Klein Sandor (2004) szerint
a kovetkezdek.

A modszer eldnyei:
- A jelentkezoket alaposabban ismerik
- QGyors

- A belsd karrier lehetdsége noveli a motivaciot
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Olcso.

A modszer hatranyai:

Lancreakcio, a megiiresedett pozicidt csak a szervezeten beliilrdl lehet betdlteni
Megalkuvas a kozepes megoldasokkal

Eléfordulhat, hogy elvesztenek egy jo dolgozot és nyernek egy rossz vezetot.

A megfeleld jelentkez0 kiilsé forrasbol is megtalalhato. A szervezeten kiviili mun-

kaerd-toborzasnak is vannak eldnyei. A friss emberek 0j Gtleteket, nézOpontokat és kap-

csolatokat hozhatnak, gyakran elmaradnak az eléléptetésekkel kapcsolatos belsd harcok és

valdban lehetséges a legalkalmasabb ember megtaldlasa. Hatranyoktol sem mentes a mod-

szer, ugyanis ez viszonylag draga, megvan a lehetdsége, hogy egy kiilsé ember nehezen il-

leszkedik be, tovabba konfliktusforras is lehet. (Klein, 2004)

Tobb lehetdség is van, hogy kiilso forrasbol taldljon a szervezet munkaer6t, ezek

pedig McKenna és Beech (1998) szerint a kovetkezdek lehetnek.

Munkatigyi kézpontok. Ez egy szabad, kiilsé szolgaltatas, ami nagy segitséget nyult
a szervezetek szamara. Meghirdetik az allast és segitenek a megfeleld jelentkezok
elésziirésében.

Allaskozvetitd iigynokségek. Listat adnak az adatbazisukbol a szerintiik alkalmas-
nak talalt jelentkezOkrdl, majd a késobbi fizetés altaluk meghatarozott szazalékat
kérik juttatasként. Meghirdetik az allas és eldzetes sziirést végeznek. Ez a szerve-
zet szamara egyértelmiien sok idémegtakaritast jelent.

Vezeto kutato/fejvadasz iigynokségek. Akkor alkalmazzak, ha egy magas szintii ve-
zetdt vagy kiemelkedden magas szakértelemmel rendelkez6 egyént keresnek a be-
osztasra. Ebben az esetben nem lehet elég a jelentkezdkre szamitani, érdemes ku-
tatni is a megfelelé ember utan.

Alkalmi jelentkezok. Olyan jelentkezOk, akiket a szervezet hirneve bir ra a jelent-
kezésre, de munkaiigyi kdzpontokban nem regisztralnak.

Kozépiskolak, foiskolak, egyetemek. A szervezet képviseldi jo viszonyt igyekeznek
kialakitani az intézményekkel €s a végzos hallgatokkal, igy kedveltetik meg magu-
kat veliik. Masik lehetdség pedig az, hogy anyagilag timogatjak azon hallgatok ta-
nulmanyait, akik a végzés utan az adott szervezetnél fognak munkat vallalni.

Klein Sandor (2004) szerint a frissen végzettek koziil torténd toborzast legfokép-
pen a csucstechnologiaval dolgozo cégek alkalmazzak. A mddszer elénye, hogy in-

telligens, lelkes és tehetséges fiatalok érkezhetnek, viszonylag olcso €s egyszerre

11



sok megfelelé ember felvétele lehetséges. Ennek a megoldasnak a hatranyai, hogy
hosszu a betanitasi id6, novekednek a képzés koltségei, és ha egyszerre sok fiatal
keriil be, akkor felborulhat a szerepek sulya.

- Hirdetések. A toborzas népszerli form4ja az ujsagokban val6 allashirdetés. Itt fon-
tos alaposan megfogalmazni a tartalmat. A hirdetés hatékonyan vetiti ki a vallalat
image-¢t, eladasi dokumentum valik beldle.

- Telefonos ,,forrodrot”. Lehetové teszi, hogy a jelentkezok eldzetesen érdeklddje-
nek a munkalehetdségrol. Elonye, hogy gyors valaszreakciot tesz lehetové.

- Nyilt napok. A jelentkezések 0sztonzése érdekében bizonyos szervezetek gyakran
nyilt napokat rendeznek. A jelolteket meghivjak a szervezethez, itt talalkozhatnak

a vezetokkel és megtekinthetik, hogy milyen helyen dolgozhatnanak.

1.3.2. Kivalasztas

A toborzas célja a megfeleld szamu képzett jelolt dsszegytijtése, aki koziil kivalasztasra
keriil a szervezet altal legjobbnak itélt egyén. A kivalasztas a toborzas végsd stadiuménak
is tekinthetd, itt dol el az, hogy ki jelenhet meg a felvételi elbeszélgetésen. ,,A kivalasztas
az a szuird, amely a felkinalt munkaposztok kovetelményeinek és a palyazok tulajdonsaga-
inak, illetve elvarasainak megfelelését vizsgalva képes megbizhatd valdszinliséggel rang-
sorolni az allas betoltésére alkalmas jeldlteket.” (Matiscsakné, 2004:278)

Karoliny és Elbert (1999) szerint a kivalasztasi folyamat meghatarozé Iépései a
kovetkezoek. A felvételi politika meghatarozéasa az els6 1épés. Donteni kell, hogy a leg-
jobb embereket akarja megtaldlni dragabban, vagy kevesebbet akar fizetni, ez pedig gyak-
ran kozepes munkaerdt eredményez. Az, hogy mennyire motivalé vagy rutinszerli egy
munkakdr, nagyban befolyasolja a munkavégzo teljesitményét. Tehat a munkakor tervezett
jellemzoi a kivalasztasi folyamat lehetséges eljarasmodjai koziili valasztast nagyban befo-
lyasoljak. A harmadik elem a munka sikerének mérése. A sikeres teljesitmény pontos kri-
tériumainak meghatarozéasa nagy segitséget jelent a hasznalhat6 teljesitmény-eldrejelzk
kidolgozéasédhoz. A negyedik Iépés a munkakorelemzésre épiilé munkakér-specifikacio. Ez
megmutatja, hogy milyen képzettségre és tudasra van sziiksége az egyénnek a feladatok
elvégzéséhez. A folyamat utolso 1épése pedig eldonteni, hogy milyen kivalasztasi eljarast
célszerii valasztani.

Matiscsakné (2004) szerint kivalasztasrol akkor beszélhetiink, ha az alabbi feltéte-
lek teljesiilnek. Barmelyik hianyzik ezek koziil, nem beszélhetiink kivalasztasrol.

1. Legyenek betoltendd allashelyek.
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2. Legyenek jelentkezdk az allasra.

3. A palyazok bizonyos tulajdonsagaik alapjan kiilonbézzenek egymastol.

Ahogyan a toborzas esetében, a kivalasztasnak is vannak kiils6 és bels6 modjai. A
belso esetében sziikség van egy jol miikodd javadalmazasi rendszere, mert ez altal valik
lehetségessé a jo teljesitmény honoraldsa. Ez jarhat pozicidvaltassal is. Egy teljesitményér-
téekelo rendszer megmutatja, hogy egy dolgozo mennyire felel meg a kovetelményeknek.
Egy pszichologus megmondhatja, hogy a dolgoz6 képességei mennyire vannak 6sszhang-
ban az elvarasokkal. Ide tartozik még a karriertervezés is, ami feltételez egy tervezési fo-
lyamatot, amibe beletartoznak az el6léptetési lehetdségek is. A kiils6 kivalasztas esetében
lényeges befolyasold tényezd a munkaerdpiaci helyzet. Osszetett 4llds esetén gyakori a

tobblépcsds, tobb modszert is alkalmaz6 kivalasztasi folyamat. (Matiscsakné, 2004)

A kivalasztas egy nagyon fontos dontés, itt nem engedhetd meg a részrehajlas,
mindenképpen objektivitast igényel. A hibak elkeriilésének érdekében tobbféle kivalaszta-
si technikat lehet alkalmazni, akar csak egyet koziililk, de id6 €és pénz fiiggvényében
mindegyik alkalmazhat6. McKenna és Beech (1998) hét modszert ajanlott a kivalasztasi
technikak koziil.

1. Elbeszélgetés, mas néven interji. Ez torténhet négy szem kozt vagy egy felvételi
bizottsag elott, ez a kivalasztas legnépszeriibb modja. Itt egy kétiranyu informacio-
csere valik lehetdévé, amely alapjan eldonthetd, hogy a jelentkezd megfelelé-e a
szervezet szamara. Az elbeszélgetés buktatdja nem abban all, hogy nem megfeleld
modszer, hanem abban, hogy a folyamatot hibasan hajtjak végre.

2. Pszichologiai vizsgalat. A két leggyakrabban alkalmazott teszt az intelligencia- és
a személyiségteszt. Ugy vélik, hogy a ketté eredményének osszevetésébol helyesen
lehet kovetkeztetni az egyén jovobeli teljesitményére és alkalmassagara.

3. Munkaalkalmassagi felmérés. A szervezet a felméréshez teszteket alkalmaz. Eze-
ket vélasztékteszteknek hivjak, mert a felvételizoknek a munkakorben elvégzendd
feladatokbdl kell elvégezniiik probaként néhanyat, melyekre meghataroz6 1d6 all
rendelkezésre. Ezek eredményeibdl lehet kovetkeztetni arra, hogy az egyén meny-
nyire tanulékony és mennyire fogékony az 0j dolgokra. Ezek azért értékesek, mert

bizonyitékkal szolgalnak a felvételizonek €s a szervezetnek is a feladatok végrehaj-

crer
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4. Ertékeld kozpontok (assesment center). Itt kiilonbozé modszereket alkalmaznak a

jo dontés valosziniiségének novelése érdekében. Ezek lehetnek pszichologiai tesz-
tek, vagy egyszerll elbeszélgetés, de akar egyéni vagy csoportos gyakorlatok is,
mint példaul szerepjatékok vagy szituacios gyakorlatok. Az értékeld kdzpontokat
altalaban nagyvallalatok hasznaljak kulcsfontossagi poziciokba torténd felvétel
esetén.

Onéletrajzi adatok. Hasznos lehet nagyszamu jelentkezd el8sziirésére, ez altal
konnyen takarithat meg a szervezet pénzt és id6t. Ha az dnéletrajzok kivalasztasi
eszkozként vannak alkalmazva, akkor érdemes a jelentkezéshez mindenkitdl egy-
séges minta alapjan késziilt dokumentumot kérni, hiszen igy valésulhat meg legha-
tékonyabban az 6sszehasonlitas.

Referenciak. A referenciaadéds azért 1ényeges, mert a jelentkezd igazolhatja vele,
hogy a tudésa és a megadott informaciok valdsak, tovabba akaratan kiviil is egyfaj-
ta jellemzést adhat az illetér6l. Héatranya az, hogy jelentkezd jo eséllyel nem fog
olyan referenciat megnevezni, ahol rossz véleménnyel vannak réla igy a csak ezek
alapjan alkotott vélemény nem biztos, hogy teljesen megfelel a valésagnak.
Grafologia. Ez egy olyan technika, mely a kézirds elemzése alapjan von le kdvet-
keztetéseket az jovObeni teljesitményre vonatkozoan. Megitélése és hatékonysaga

kérdéses.

Matiscsakné (2004) szerint a kivalasztaskor a kovetkezd 1épésekre kell kiemelkedd

hangsulyt fektetni:

1.
2.

N ok

Palyazati anyag (kisérdlevél, onéletrajz, mellékletek és a referencia).

Referencia (munkareferencia, személyreferencia, ajanldlevelek).

Tesztek (teljesitményteszt, képességteszt, idore iranyuld teszt, egyéni vagy csopor-
tos teszt, intelligencia teszt, személyiség teszt, motivacios teszt stb.).

Interju (személyes benyomas).

Grafologia (jellemrajzot készit)

Ertékel6 kozpontok (tobb-nézpontisag)

Egészségi allapot (akar kizard ok is lehet, foleg vércukor, koleszterin-szint, vér-
nyomas, EKG, pulzus stb.).

Szakvélemény (négy részbdl all, ezek alapjan késziil el: szakmai 6néletrajz, szemé-

lyiség, szakma ismerete, egészségi allapot).
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9. Dontés (gyakran vitdkat sziil egy bizottsagban a dontés ha nem ugyanazt a sze-
mélyt tartottak a legmegfelelobbnek).

10. Utéhang (akik nem johetnek szamitdsba minél hamarabb irasban kell értesiteni le-
mondolevélben).

11. Garancia (prébaidé alkalmazésa, itt ugyanis jogi kovetkezmények nélkiil el lehet

valni egymastol meghatarozott idén beliil).

Az el6z0 felsorolas 9. pontja a dontés kérdését érintette. Ki dont a kivalasztas so-
ran? Mindenképpen fontos kérdésrdl van sz, hiszen a felmeriild vitdkat érdemes leheto-
ség szerint minél jobban elkeriilni, hiszen a konfliktusok bomlaszthatjak az adott osztaly
mukodését. Bokor Attila €s szerzotarsai (2007:149) szerint ,,a kivalasztas a vezeto és a HR
szakember kozoOs egyiittmikodésére €piil: amiben a HR szakember hozza a kivalasztasi
szakmai, modszertani tudasat, a vezeté az lzleti, szakmai ismereteit. A HR szakember
képviseli, hogy a vallalat-specifikus értékek, a munkakori jellemzok, kompetenciak meg-
jelenjenek a kivalasztas soran. Fontos kérdés, hogy a toborzéas-kivalasztas mely szakasza-
ba kapcsolddik be a vezetd.” Tehat a dontést mindenképpen ennek a két embernek a k6zos
dontése alapjan kell meghozni és fontos, hogy 6sszhangban legyen a véleményiik. Ameny-
nyiben ez nem teljesiil, az tovabbi problémakat sziilhet. Akkor sikeriilhet jol a kivalasztas,
ha a vezetd a folyamat elején kozli az igényfelvetésnél a sajat szempontjait, részt vesz az
interjikon és a dontésben 6vé az erdsebb szd. Ugyanakkor a vezetd ne vegyen fel 6nallo-
an, HR szakember megkérdezése nélkiil dolgozokat és ez forditva se torténjen meg. Ha
ezek teljesiilnek, a kivalasztasi folyamat igy valhat a legeredményesebbé.

Egy szervezet szamara fontos az, hogy megtaldlja a modjat annak, hogy hogyan
vonzza magahoz azokat a dolgozodkat, akik kivanatosak a szdmara és hogyan szlrje ki leg-
jobban azokat, akikre nincs sziiksége, mert nem koltséghatékonyak. Tébb modon lehetsé-
ges szlirni a jelentkezdket. Az allas kothetd bizonyitvanyokhoz, teljesitménybérezés is le-
hetséges, vagy a probaidé alkalmazasa is megoldas lehet annak jogi feltételei miatt. ,,A
nyereséges felvételi politika meghatarozasahoz fontos, hogy megértsiik, miként valasztjak
ki dnmagukat a munkasok a véllalatokhoz ¢s az allasokhoz valo jelentkezésre.” (Lazear,

2006:83)
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2. A TANAROK KIVALASZTASAROL

A kérdés az, hogy ki tanitson? Mik az elvarasok egy atlagos oktatasi intézményben a pe-
dagogusok kivalasztasakor? A kivalasztas kulcskritériumaira nagy hangsulyt kell fektetni
ebben a szakmaban, ugyanis ,,az egész tanitasi palya soran a javitando teriiletek meghata-
rozasat célzo, folyamatos értékelés; a hatékony tanitas elismerése és jutalmazésa; valamint
annak biztositasa, hogy a tanarok rendelkezzenek azokkal az eréforrasokkal, illetve tamo-

gatassal, amelyek a magas elvarasoknak valdo megfeleléshez sziikségesek”. (OECD,

2004a:3)

A Karrier és a pozicio alapu rendszerek

Az OECD orszagokban két alapvetd foglalkoztatasi konstrukcio létezik: a , karrier-alapa’
¢€s a ,,pozicio alapu”. ,,A karrier-alapu rendszerekben a kozalkalmazottakkal szemben al-
talaban elvaras, hogy egész aktiv életiik soran a kdzszolgalatban maradjanak. A belépés al-
talaban fiatal korban torténik, tanulmanyok igazolasaval, és/vagy egy kozszolgalati felvé-
teli vizsga teljesitésével. A pozicio-alapu kozszolgélati rendszerek altalaban a legalkalma-
sabbnak v¢lt jelolt felvételére helyezik a hangsulyt, akar kiils6 fejvadasz, akar belsé elo-
Iéptetés segitségével. A kinevezési kritériumok kozott szerepel specialis képesitések, illet-
ve készségek szerepelnek, nem pedig altalanos kompetencidk atfogoé leirasa.” (OECD,

2004b:123)

2.1. A TANAROK TOBORZASAVAL, KIVALASZTASAVAL ES ALKALMA-
ZASAVAL KAPCSOLATOS FELVETESEK
- A legtobb orszagban aggodalmat kelt a tanarok iskoldk kozotti méltanytalan elosz-
tasa, valamint az, hogy az elmaradottabb teriileteken €16 didkok rendelkeznek-e a
sziikségleteiknek megfeleld szinvonalu tanarokkal.
- Az iskoldknak gyakran kevés kozvetlen szerepiik van a tanari kinevezésekben.
- Egyes orszagokban jelentds tulkinalat van képzett tanarokbodl, ami mas politikai

kihivasokat vet f61. (OECD, 2004a)

2.2. TANARI ALLASOK PALYAZTATASA
A tandrok palyaztatdsa soran lényeges az, hogy milyen hamar és milyen koltségek aran,
mennyi befektetett munkéaval és milyen j6 munkaerdt sikeriilt megtalalni az tires allasra. A

palyazati eljaras egy egyszerl és hatékony eljarasnak tekinthetd, hiszen ez olyan alapvetd
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mechanizmus, mely sordn az 6sztonzd tényezok elvezethetnek a jo mindségl oktatdsze-
mélyzethez. A palyazati kiirasnak tehat mindenképpen vonzénak kell lenni, hogy ne csak
az elkeseredett munkanélkiilieket vonzza, hanem olyanokat is, akik szakmai elOrelépésre
vagynak és karrierépitési lehetdséget keresnek. Ha a munkaerd-felvételi gyakorlat nem
tudja a tanarok javadalmazasi csomagjat eredményes tanarokra bevaltani, mert példaul az
Osszes palyazo koziil nem a legjobbak felvételét eredményezi, akkor a fizetésemelések
vagy az 0sztOnzési csomagok nem vezetnek a tanari garda mindségi javulasdhoz. (OECD,
2004b:127)

Bevett szokas a nyilt palyaztatas, mint munkaerd-felvételi eljards a tandri allasokba
valo felvételre. Ez azt jelenti, hogy az dnkormanyzat vagy az iskola felméri a munkaerd-
igényt, majd meghirdeti az allashelyeket. Ezt kovetden pedig Osszeveti a jelentkezoket a
konkrét megiiresedésekkel. A palyazoval egy személyes talalkozot szerveznek, melynek
része egy interju, aminek soran egy Osszetett kritériumrendszer alapjan megallapithato,
hogy a jelentkezé megfeleld-e az adott allasra, illetve megfelel-e az iskola oktatasi filozo-
figjanak. ,,A nyilt rendszer(i palyaztatas a jelentkezoknek is eldnydsebb, mivel kozvetle-
nebbiil valaszthatnak az iskoldk koziil, és szoros kapcsolatot is 1étesithetnek vele miel6tt a

palyazasrol dontenek.” (OECD, 2004b:128)

A tanarokkal szemben tamasztott igények — a tanarprofil

- Legyen j6 akadémikus tudasa ¢€s jo gyakorlati képzettsége.

- Mutasson elkotelezettséget szakmai fejlédése irant azzal, hogy folytatja képzddé-
sét, illetve részt vesz szakmai kurzusokon.

- Legyen nagyon motivalt arra, hogy minden gyerekbdl ki tudja hozni a lehetd leg-
jobb eredményeket.

- A diakok értékelésében legyen szakszerti €s objektiv.

- Az legyen az alapvetd hozzdallasa, hogy komoly elvardsokat timaszt minden didk-
kal szemben.

- Legyen pozitiv hozzaallasa a folyamatos mindségfejlesztéshez €s az elszamoltatha-
tosaghoz.

- Legyen kész elfogadni az onértékelés kdzosen kialakitott modszerét és a kiilsd ér-
tékelés elvét.

- A tanulés céljaira 6sszpontositson inkabb (alapvetd készségek), mint a tanitando

fogalmak mennyiségére.
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- Legyen képes csapatban dolgozni, legyen hajland6 atadni a legjobb gyakorlatokat
kollégdinak, legyen szervezokészsége.

- Legyen hajland6 rendszeres megbeszéléseket folytatni a didkokkal és csaladjaik-
kal.

- Legyen nyitott a kiilvilagra, ismerje az iizletet és a munkaerdpiacot.

- Legyen kész partneri viszony kialakitdsara mas érdekérvényesitokkel az iskolai
kornyezetben.

- Legyen képes kreativan dolgozni az 0j oktatasi technoldgiakkal. (OFI, 2009)

2.3. KOVETKEZTETESEK A TANAROK TOBORZASAROL, KIVALASZTA-
SAROL ES ALKALMAZASAROL

A tandr szakma egésze fel¢ iranyuldan sziikséges lenne az alkalmazas rugalmasabb forma-
inak haszndlata és az iskolak nagyobb felelosséggel vald felruhazasa a tanarok személy-
iigyi irdnyitasa terén. Elonyds lenne a rovid tavi személyzeti igények kielégitése, az in-
formacioaramlas €s a tanarok munkaerd-piaci nyomon kovetésének javitasa. ,,Egyes tanar-
vagy iskolatipusokat megcélzdan pedig a tanarok kivalasztasi kritériumainak szélesitése, a
probaidd kotelezové tétele és a tanarok nagyobb mobilitdsdnak 0sztonzése kellene, hogy a
legfontosabb célok koz¢é tartozzon.” (OECD, 2004a:4)
Egyértelmiien kimondhatjuk, hogy j6 szakemberekre, jol képzett tanarokra van sziikség.
Amennyiben ezt szeretné elérni egy intézmény, akkor autondomiat kell kapnia a tanarok
kivalasztasaban. Ez alatt azt értjiik, hogy a képzett és a szakmai standardoknak megfeleld
jeloltek koziil kivalaszthassék azt, akit tanarnak kineveznek. A tandroknak egyetemi szintii
képzésben kellene részt venniiik és lehetdség szerint ennek része kellene, hogy legyen egy
gyakornoki iddszak és egy mindsitd vizsga is. A munkafeltételekrdl szolo6 megallapoda-
sokban teret kell hagyni az iskolai szintii rugalmas elrendezésekre. Altaldban kollektiv
szerzOdéseket kotnek, ezek irhatjak le a képességeket és preferencidkat, valamint az iskola
fokuszat és profiljat. A jelenlegi keretek az esetek tobbségében tulsagosan merevek. (OFI,
2009)

Gondoskodni kell arrdl, hogy a legjobb tanarok kapjak végiil az allasokat, és az
egyes iskolaknak meglegyenek a sziikséges tanaraik mind a Iétszamot, mind pedig a kom-
petenciat tekintve. E feladatok igen komoly kihivést jelentenek egy akkora munkaerdvel

tevékenykedd agazatban, mint a tanitas. (OECD, 2004b:122)
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2.4. KIK TANITSANAK A KATOLIKUS ISKOLABAN?

A katolikus iskoldkban a megfelelé dolgozok kivalasztasa nagyon fontos. Talan fonto-
sabb, mint egy allami iskoldban, hiszen a sziildk tobbnyire azért iratjak be ezekbe az in-
tézményekbe a gyermekeiket, hogy az ott toltott évek alatt teljes biztonsdgban tudhassak
Oket és nyugodtak legyenek, ha arra gondolnak, hogy éppen ki vigyaz a gyerekekre vagy
ki foglalkozik veliik, ki tanitja 6ket és milyen vilagnézeteket ismernek meg. ,,A katolikus
iskolak egyediségét nagyban meghatarozzak az ott tanitok. Fontos a személyiségiik és a
hivatastudatuk, viselkedésiik. Nem elég a megfeleld kivalasztas, fontos a szinten tartas is.”
(KPSZTTL, 2006: 28-29)

A KPSZTI az az intézmény, ami az egyhazi intézmények mikddését meghatarozza
¢s bemutatja az alapelveket. Az intézet szerint ,,a nevelési és oktatasi munka felelds etikai
cselekvés. Ezért a katolikus kozoktatasi intézmények gyakorlataban keresztény erkolcsi
alapelvek érvényesiilnek. Ezeknek atfogd hatdlya kiterjed mindazokra, akik barmilyen
mértékben részt vesznek az intézmény tanuldinak nevelésében. Valamennyi kisegitd dol-
g0z0 a nevelési célokat tekintve az oktatast végzo tanarok munkatarsa (KPSZTI, 1998:2).”
Tehat ezt érthetjiik ugy, hogy nem csak a pedagogusok kivalasztasa fontos, hanem az dket
segitd alkalmazottak jelenléte és személyisége is meghatirozo a mitkkddésben és az elvek,
a szellemiség megtartasaban. Aki bekeriil egy egyhazi intézménybe dolgozdoként, akarmi-
lyen munkakore is legyen, minden tettét megfelelden at kell gondolnia, hiszen a feladata a
nevelés, példaértékii kell, hogy legyen a viselkedése és az élethelyzete is. Ezek akkor tel-
jesiilhetnek, ha az illetd minden tdle telhet6t megtesz azért, hogy a szdmara eldirt etikai
kodexben foglaltak szerint éljen. ,,Az etikai kddex nem illemszabalyok ¢€s eldirasok gytij-
teménye, nem is olyan kézikonyv, amely részletesen szabalyozza a neveldk felelds cselek-
vését. Csupan azokat az iratlan, de kozmegegyezéssel elfogadott etikai normékat sorolja
fel, amelyek mindenkor iddszertiek. Nem szankcional6 jellegliek, de foltétleniil irany- és
utmutatok a katolikus intézmények tanarai és dolgozdi szamara. Kivéanatos, hogy az in-
tézmények belsé szabdlyzataiban megfogalmazott jogok és kotelezettségek a kddex szel-
leméhez igazodjanak, természetszerilileg kiegészitve az egyhdzmegye, illetve az intézmény
véddszentjének vagy a fenntartd szerzetesrend lelkiségének, karizméinak sajatos vonasai-
val.” (KPSZTI, 1998:2) Az etikai kodex igazdbdl az iratlan szabalyokat foglalta mégis
irasba. A szabalyok pedig inkébb elvarasok, mint térvények, de ragaszkodni kell hozzajuk.
A lényege mindenképpen az, hogy aki egyhazi intézményben dolgozik, mindenképpen is-

merje ¢és tegyen meg minden téle telhetdt, hogy a leirtak teljesiiljenek. Ez altal nem csak
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az intézménynek és a vezetdségnek felel meg, hanem mélyebben vizsgalva a kddexben

foglaltakat, a sajat személyiségét is jo iranyba fejlesztheti.

Abban a kérdésben, hogy ki tanitson egy egyhdzi intézményben vannak érdekes,
kivételes esetek is. Eléfordul példaul, hogy egy kordbban allami iskola vezetését és fenn-
tartasat veszi at az egyhaz. Ilyen esetekben (tehat atvételkor) a dolgozokkal €s a didkokkal
szembeni kovetelmények nem olyan szigoriak, mint a felvételkor, ugyanis ilyenkor a ta-
nari gardat és a didkokat is egy az egyben torekszik atvenni az 0 intézményvezetés. Ha
egy ilyen esetben mindent a nullardl kellene kezdeni, akkor évek telnének el, mire teljes
létszamban tudna miikddni az intézmény gy, hogy az adottsagait kihasznalja és tobb osz-
tallyal, kapacitasaihoz mérten minden évfolyamot elinditva tudjon mikoddni. Ilyen esetek-
ben tehat a dolgozok szaméra nem eldiras a vallasos életvitel, de a toleranciat mindenkitol
elvarjak.

Ugyanakkor ilyen esetekben is bevett szokas az, hogy az intézményvezetés interju-
kat készit a dolgozokkal, hogy felmérje mennyire alkalmasak a tovabbi egyiittmiitkodésre.
Erre mindenképpen sziikség van, mert maskiilonben nem deriilne ki az, ha olyan dolgozok
is vannak, akiknek az életmodjaval teljes mértékben Gsszeférhetetlen az egyhdzi szemlélet,
vagy nem megfeleloek arra, hogy egy ilyen szellemiségii intézményben dolgozzanak.
Igaz, hogy a tanarok kivalasztasanal a szakmai szempont az elsd, de fontos az egyhazi ér-
tékrend elfogadésa is. Nem szabad az értékrend kozvetitése ellen dolgoznia.

Ugyanakkor nem csak a dolgozdknak van lehetdsége maradni és toleranciat mutat-
ni, vagy tavozni, hanem a sziilok is donthetnek arrdl, hogy a gyerekeiket tovabbra is egy
ilyen intézménybe jaratjak-e. Ez azért fontos, mert ha ilyen valtozas torténik egy intéz-
mény ¢letében, akkor az hatdssal van az oktatasra és az iskolai programokra, kotelezettsé-
gekre is, ami megeshet, hogy nem mindenkinek felel meg. Ha a sziilék ugy dontenek,
hogy nem iratjak at gyerekiiket masik iskoldba, nyilatkozniuk kell a gyerekiik felekezeti
hovatartozasarol €s arrol, hogy elfogadjak az intézmény vilagnézetileg elkotelezett jelle-

gét. (Dull, 2011)
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3. A KATOLIKUS OKTATAS MAGYARORSZAGON

3.1. KATOLIKUS KOZOKTATASI INTEZMENYEK ADATAI

A katolikus kozoktatasi intézmények szerepvallalasa az oktatasban ma mar elég jelentds
¢s novekvo tendenciat mutat. Ezt bizonyitjak a statisztikai adatok is, melyek szerint az in-
tézményi kozpontok, 6ndllo intézmények szama 187 volt 2010-ben (KPSZTI, 2010),
2011-re pedig mar 224 (KPSZTI, 2011) . Ide tartoznak az 6vodak, altalanos iskolak, gim-
naziumok, szakiskolak, szakkozépiskolak, alapfoku miivészetoktatassal foglalkozé intéz-
mények és a kollégiumok is. Az 1. és 2. szadmu tablazatokban attekinthetden lathato a tag-
intézmények szama fenntartok €és az intézménytipus szerint részletes lebontasban a 2010
és 2011 években. A tablazatok hasonlo részeiben az esetek tobbségében novekedést ta-

pasztalunk, kevés esetben csokkenést vagy az adatok valtozatlansagat.

1. tablazat: Az egyhazi tagintézmények szama fenntartok és az intézménytipus sze-

rint 2010-ben

Fenntartok
o Egyhazmegye Szerzetesrend Egyéb egyhazi Osszesen
Intézmény tipus
(14 fenntarté) (26 fenntarto) (5 fenntarto) 45 fenntarto
Intézmény Intézmény Intézmény Intézmény

Ovoda 57 19 2 78
Altalanos iskola 85 28 4 117
Gimnazium 19 39 1 59
Szakiskolak 4 7 5 16
Szakkozépiskola 5 17 1 23
Alapfokia miivészetokta-

4 8 2 14
tas
Kollégiumok 15 33 2 50
Osszesen 189 151 17 357

Forras: www.kpszti.hu
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2. tablazat: Az egyhazi tagintézmények szama fenntartok és az intézménytipus sze-

rint 2011-ben

Intézmény tipus Fenntartok

Egyhazmegye | Szerzetesrend Egyéb egyhazi Osszesen

(14 fenntar- | (26 fenntarto) (5 fenntarto) 45 fenntarto

t6)

Intézmény Intézmény Intézmény Intézmény
Ovoda 81 20 2 103
Altalanos iskola 115 30 4 149
Gimnazium 23 40 1 64
Szakiskolak 5 7 5 17
Szakkozépiskola 10 17 1 28
Alapfokd miivészetoktatas 6 10 2 18
Kollégiumok 17 32 2 51

Osszesen 257 156 17 430

Forras: www.kpszti.hu

A 3. tablazatban lathatéak az egyhazi fenntartast intézményekre vonatkozo infor-
maciok a kozoktatas Osszességében a 2008/2009 tanév adatai alapjan. Osszesitést latha-
tunk az Gsszes intézményrdl és arrdl, hogy ezek koziil hany egyhazi. Lathato tovabba a ta-
narok ¢és a didkok szama is intézménytipusokra lebontva és Osszesitve. A legfontosabb
adat, hogy 9068 intézménybdl 620 egyhazi, ami 6,83%-ot jelent. A pedagoégusok szama
165936, akik koziil 10293 egyhazi intézményekben vallalt munkat, ez 6,2%-ot jelent. A
diakok aranyat tekintve pedig azt allapithatjuk meg, hogy az 6sszes 2073906-bol 119427

tanul egyhazi intézményben, ami 5,75%-ot jelent.
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3. tablazat: Az egyhazi fenntartasu

2008/2009 tanév adatai alapjan

intézmények a kozoktatas osszességében a

Osszes Egyhazi

Intézmény Pedagégus | Fé Intézmény Pedagégus | Fé
Ovoda 2562 29860 325677 134 1018 10757
Altalénos iskola | 3363 75606 790722 213 4703 46789
Szakiskola 451 8706 128848 24 349 4168
Spec. szakiskola | 140 1414 9809 4 24 162
Gimnazium 621 18436 242777 103 3139 36535
Szakkozépiskola | 704 19452 271351 28 375 6251
Alap. miv. okt. | 732 8362 240867 33 240 7183
Kollégium 495 4100 63855 81 445 8066
Osszesen 9068 165936 2073906 620 10293 119427

Forras: Bako et.al., 2009:26

A 4. szamu tablazat mutatja be az egyhézi fenntartas intézmények részaranyat a

magyarorszagi kozoktatasban a 2008/2009 tanév alapjan. Itt jol lathatoak a szézalékos

megoszlasok. Megtigyelhetd, hogy a legkimagaslobb értéket a gimndziumok (16,6%) €s a

kollégiumok (16,4%) produkaltak, a legalacsonyabbat pedig a specidlis szakiskolak

(2,9%).

4. tablazat: Az egyhazi fenntartasi intézmények részaranya a magyarorszagi kozok-

tatasban a 2008/2009 tanév alapjan

Részarany
Intézmény Pedagégus Fé
Ovoda 5.2% 3,4% 3,3%
Altalanos iskola 6,3% 6,2% 5,9%
Szakiskola 5,3% 4,0% 3.2%
Spec. szakiskola 2,9% 1,7% 1,7%
Gimnazium 16,6% 17,0% 14,4%
Szakkozépiskola 4,0% 1,9% 1,9%
Alap. miiv. okt. 4,5% 2,9% 3,0%
Kollégium 16,4% 10,9% 12,6%
Osszesen 6,8% 6,2% 5.8%

Forras: Bako et.al., 2009:25
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A 5. szamu tablazat a tanuldlétszam alakulasat mutatja be Magyarorszagon 2001-

2009 kozott az egyhazi fenntartasu intézményekben. Az adatokbol lathato, hogy folyama-

tos a novekedés, csak annak mértéke valtozo. A legkisebb 1étszamnovekedés 1,54% volt,

ami a 2005/2006 ¢és 2006/2007 kozott tortént. A legnagyobb mértékii ndvekedés pedig a
2002/2003 ¢és a 2003/2004-es tanévek kozott volt, ekkor 5,25%-al ndtt az egyhazi intéz-
ményekben tanuld didkok szama. A kiindulé 1étszam 2001/2002 tanévben 90984 volt, ami

a 2008/2009-es tanévre elérte a 119911-et. Ez pontosan 31,79%-o0s ndvekedést jelent 7 év

alatt.

5. tablazat: A tanuldlétszam alakulasa 2001-2009 kozott az egyhazi fenntartasu koz-

oktatasi intézményekben

Tanév Fo 2001/2002 %-ban
2001/2002 90984 100%
2002/2003 94473 104%
2003/2004 99440 109%
2004/2005 104495 115%
2005/2006 109903 121%
2006/2007 111597 123%
2007/2008 115087 126%
2008/2009 119911 132%

Forras: Bako et.al., 2009:24

3.2. KIK AZ EGYHAZI INTEZMENYEK FENNTARTOI?

Egyéb egyhazi fenntartok
1. Apor Vilmos Katolikus Féiskola (1904)

. Kolping Oktatasi és Szocialis Intézményfenntartdé Szervezet (MKO02)

2
3. Péazmany Péter Egyetem Vitéz Janos Kar (1904)
4. Pécsi Piispoki Hittudomanyi Foéiskola (I905)

Egyhazmegyék

1. Debrecen-Nyiregyhazi Egyhazmegye (EM10)
2. Egeri Féegyhazmegye (EMO02)

3. Esztergom-Budapesti Féegyhazmegye (EMO1)
4

Gyo6ri Egyhazmegye (EM04)




Hajdadorog Gorog Katolikus Egyhazmegye (EM13)
Kalocsa-Kecskeméti Féegyhazmegye (EM12)
Kaposvari Egyhazmegye (EM07)

Miskolci Apostoli Exarchatus (EM14)

Pécsi Egyhazmegye (EMO03)

A S A

10. Romai Katolikus Egyhazi Szeretetszolgalat (rk01)
11. Szeged-Csanadi Egyhazmegye (EMO09)

12. Székesfehérvari Egyhazmegye (EMOS)

13. Szombathelyi Egyhazmegye (EMO5)

14. Véci Egyhdzmegye (EM11)

15. Veszprémi Féegyhazmegye (EMO06)

Szerzetesrendek
1. Arpad-hazi Szent Margitrél Nevezett Szent Domonkos Rendi Novérek Apostoli
Kongregacioja (S008)
Boldogasszony Iskolandvérek (S026)
Ciszterci Rend Zirci Apatsaga (S103)
Congregatio Jesu (Angolkisasszonyok Szerzetesrend) (S001)
Csornai Premontrei Prépostsag (S118)
Erzsébetndvérek Szerzeteskdzossége (S010)
G06dolldi Premontrei Perjelség (S119)

Jézus Isteni Szivérdl Nevezett Karmelita Novérek Kongregacidja (S016)

A T A o B

Jézus Tarsasdga Magyarorszagi Rendtartomanya (S109)

—
)

. Krisztus Légioja Kongregécio (S127)

—
—

. Magyar Bencés Kongregacio Pannonhalmi Féapatsag (S102)

[S—
\S]

. Magyarok Nagyasszonya Ferences Rendtartomany (S105)
. Maria Iskolatestvérek (S114)
. Megvaltos Novérek (S013)

—_—
[, I SRS |

. Miasszonyunkrdl Nevezett Kalocsai Iskolandvérek Tarsulata (S027)

[S—
[©))

. Minorita Rend Magyarorszagi Tartomanya (S115)

[S—
J

. Misszidtarsasag (Lazaristak) (S113)

—
o0

. Notre Dame N61 Kanonok- és Tanitorend (S051)

—
Ne)

. Piarista Rend (Kegyes Tanitérend) Magyar Tartomanya (S117)
. Premontrei N6i Kanonokrend (S031)

[\
=]
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21. Rémai Unidhoz Tartoz6 Szent Orsolya Rend (S029)
22. Segitd Szliz Maria Leanyai Don Bosco Novérek (S032)
23. Szalézi Szent Ferenc Tarsasag (S120)
24. Szatmari Irgalmas Novérek Tarsulata (S033)
25. Szeretet Leanyai Tarsulat (S012)
26. Szocialis Misszidtarsulat (S042)

(KPSZTI, 2011)

3.3. A KATOLIKUS PEDAGOGIAI SZERVEZESI ES TOVABBKEPZESI IN-
TEZET (KPSZTI)

,»1997-ben a Magyar Katolikus Piispoki Kar Iskolabizottsaga a Katolikus Iskoldk Fohato-
saga jogutodjaként 1étrehozta a Katolikus Pedagogiai Szervezési és Tovabbképzési Intéze-
tet, amely pedagdgiai, szakmai szolgaltatassal, tovabba tanacsadéssal 0sszefiiggd szerve-
z¢ési és tovabbképzési feladatokat 14t el. 1999 janudrjaban az Oktatasi Minisztérium a
KPSZTI-t felvette a pedagogiai szakmai szolgaltatasokat ellatd intézetek soraba. Ezzel
megnyilt a lehetdség palydzatok beadasara, a szakmai munka tovabbfejlesztésére, kibovi-
tésére. A KPSZTI bels6 szervezeti kiépitése megfelel a torvényi eldirasoknak.

A KPSZTI szakmai szolgaltatd szervezet, melynek alapvetd célja a katolikus koz-
oktatasi intézmények szakmai szinvonaldnak emelése. Ezen intézmények kore 1990-t61 fo-
lyamatosan boviil. Magyarorszag eltéré adottsdgu teriiletein miikkddnek, kiilonboznek a
feltételeik, intézménytipus szerint sem egységesek. Sziikség van tehat egy olyan szervezet-
re, amely az egyes intézmények helyzetiiknek megfeleld fejlodését segiti, ugyanakkor erd-

siti az intézmények kozotti egységet.” (KPSZTI, 2009)
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4. ADOLGOZOK KIVALASZTASA EGY EGYHAZI FENNTARTASU OKTA-
TASI INTEZMENYBEN

4.1. AZINTEZMENY ROVID BEMUTATASA

Az egyhazi intézmények kivalasztasi folyamatanak sajatossagairél az Ujfehértéi Istensziild
Oltalmardl Elnevezett Gordg Katolikus Ovoda és Altaldnos Iskola vezet$jétdl, Gyermanné
Szabo Katalintol kaptam informacidkat. Az intézmény 6voda része 2008 6ta miikodik, az
altalanos iskola pedig 2009 o6ta. Mivel egy nem rég alakult intézményrdl van szo, a bovii-
1és folyamatos mind a diakoknal, mind pedig a dolgozoknal. A didkok esetében az altala-
nos iskoldban az els6 évben eldszor csak hat osztaly indult el, de azok sikeresen. A bovii-
1és pedig a masodik évben folytatodott, ekkor teljes 1étszamu elsds évfolyam kezdhetett,
majd a kovetkezo szeptembertdl pedig mar teljes kapacitassal, 8 évfolyammal muikodik az
iskola. Az dvodai csoportok szdma és 1étszama is folyamatos novekedést mutat. Jelenleg
az 6vodaban 14 f6 féallast dolgozd van, az iskoldban pedig 20 f6. Ezeken kiviil pedig
tobb esetben is 6raadoként vannak jelen dolgozok példaul a hajdudorogi tarsintézménybdl,
ugyanis a fenntartd mindkét esetben ugyanaz, 6 hatarozza meg a felvehetd gyerekek és a
dolgozok létszamat is. A legfobb vezetd Plispoki Hivatal, aki alatt helyezkedik el a hivatal
altal 1étrehozott bizottsdg és a harmadik 1épcsd az intézményvezetd. A fobb dontéseket el
kell fogadnia mindenkinek ahhoz, hogy megvalosulhassanak, de vannak esetek, amikor az

intézményvezetd autondém dontéshozoként jar el.

4.2. AZINTERJU ALAPJAN KAPOTT INFORMACIOK

Amikor egy uj dolgozét felvesznek, azonosulnia kell az intézmény légkorével és érték-
rendjével. Az erkolcsi és etikai kodex iratlannak mondhato, de mégis Gssze van foglalva a
KPSZTTI honlapjan, igy barki szabadon megtekintheti, de természetesen ez elsdsorban a

dolgozdkra vonatkozik. A kovetkezokben arrdl esik sz6, mik is az elvarasok.

4.2.1. A katolikus nevel6 konkrét élethelyzeteinek erkolcsi alapelvei

Az ¢lethelyzet alatt azt érti az etikai kodex, hogy a Biblidban is olvashatd, az ott megfo-
galmazott kritériumok meglegyenek az ember életében. Amennyiben az illetd hazassagban
¢l, gy a hazassaga rendben legyen, szentségi hazassagban éljen az, aki egyhazi intéz-
ményben kivan dolgozni. Rendszeresen gyakorolja a vallasat, mert csak igy lehet hiteles

¢s j6 példa a gyerekek és ugyanugy a sziilok szamara.
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Az etikai kddex betartasara vonatkoz¢ utasitast tartalmazza az intézmény hézirend-
je és a dolgozok munkakori leirdsa is (1. sz. melléklet). A hazirend torvényként kezelendo,
miutan azt elfogadja a neveldtestiilet €s a sziildi szervezet, az intézmény fenntartoja, Ko-
csis Flilop megyésplispok aldirasa teszi hitelessé. A dolgoz6 a munkakori leiras dokumen-
tumanak alairasaval igazolja, hogy tudomasul vette a feladatait s az etikai kodexben leir-
takat, kotelessége a jovoben az abban leirtak szerint végezni a munkajat. Ennek betartata-
sért a vezetd a felelds, akinek allando feliigyelete alatt dolgoznak az alkalmazottak és
rendszeresen ellendrzi valamennyi pont betartasat. A vezetd tehat a jelenléte és munkaja
soran koordinalja ezeket.

Az 6voda torvényszerl 1étszamkerete ugy alakul, hogy egy csoportra (25 £6) 3 dol-
gozonak kell jutnia, ez azt jelenti, hogy két 6vodapedagdgus €s egy dajka jelenléte sziik-
séges. Az ovoda 4 csoportos, ezért 14 dolgozo6 van az 6vodaban, igy van 1 vezetd 6voda-
pedagbgus, 8 dvodapedagodgus, 4 dajka és 1 konyhai kisegito.

Az 6vodapedagbgus felelds a csoport testi-lelki fejlesztéséért, a pedagdgiai mun-
kaért, a dajka munkajat iranyitja, illetve a dajka tisztan tartja a gyermekek kornyezetét és
segit a gondozasi feladatokban.

Minden dokumentumot a vezetd készit el, a nevel6testillet minden dokumentumot
véleményez, hatarozataval elfogadja vagy elutasitja. Tovabba a sziil6i szervezet is véle-
ményezi €s lehetdség szerint szakértd véleményét is ki kell kérni. Ha mindez megtortént,
ez utan irja ald a fenntarto, mely a hatalyba 1épést jelenti.

Ezek a dokumentumok hatarozzak meg az egész intézmény mitkodését. Feladatko-
roket és részfeladatokat is meghatdroznak, minden tanév megkezdése eldtt elkésziil az
éves munkaterv. Az éves munkaterv alapjan szervezddik az egész intézményi €let egy év-
re.

A vezeto feladata, hogy beossza a munkaterveket, melyek tartalmazzak, ki hol dolgozzon,
¢és milyen csoportokban. Feladata még, hogy a beiratkozast és a felvételit meghirdesse, azt
lebonyolitsa, tovabba a friss beiratkozok és a mar kordbban is oda jarok csoportbeosztésa.
Ezen kiviil az értekezletek megszervezése, sziildi értekezletetek megtartasa, lelki gyakor-
latok megszervezése, linnepségek megtartdsa az éves munkatervben megfogalmazottak
alapjan.

A dolgozdknak a besorolasat, bérét is meghatarozza, szerz6dést kot és meghosszabbit, pot-
1ékokat oszt és felelésoket jelol ki. Ev végén el kell készitenie a koltségvetést a kovetkezd

évre, mely vonatkozik a személyi és a dologi kiaddsokra egyarant.

28



Az egyhazi intézményekben nagyon fontosak a kapcsolatok, legféképpen a szemé-
lyes kapcsolattok. Minden esetben megfelelden informalédni kell. Fontos a pardchusi
ajanlas a dolgozok kivalasztasanal, mert az elv az, hogy az beszéljen, és az ajanlja az
egyént, aki személyesen ismeri, és hiteles véleményt tud réla mondani, nyugodt lelkiisme-
rettel tudja ajanlani. Ha ez nincs meg, akkor varhatéan a paréchus sem fog ajanlolevelet
adni, vagy ha mégis ad, akkor az nem lesz olyan mint egy olyan emberé¢, akit régebben ¢és
jobban ismer. Mivel ez a dokumentum az egyhazi intézményekben nagyon fontos a kiva-
lasztas és a munkavallalas soran, igy nem kaphat barki egyszertien, csak akkor, ha tényleg
raszolgalt arra, hogy jo6 ajanlast kapjon.

Az intézményvezetd szerint a kapcsolatok ilyen szintii jelentdsége csak azért furcsa
a ,,mai ember” szamara, mert az emberekre vald kapcsolat és az, hogy tudjam nevelni a
masikat az teljesen természetes kell, hogy legyen. Ez csak ma furcsa, mert ennek minden

teriileten teljesen természetesnek kell lennie.

Az intézmény vezetdje hirdeti meg az allasokat. Palyazatot irnak ki, ami megjele-
nik egyhazi folydiratokban illetve az intézmény €s az egyhdzmegye weboldalan. A palya-
zatokra irasban lehet jelentkezni a megadott cimen. Sziikséges csatolni szakmai onéletraj-
zot és a megfeleld végzettséget igazold dokumentumokat (ami keményfedelli diplomat je-
lent, nyelvvizsgaval). Indokolt esetben, tehat ha nincs mas vagy jobb jelentkezd, akkor he-
lyettesként vagy kisegité munkakorbe felvesznek olyan személyt is, akinek nincs még ke-
zében a diploméja vagy csak abszolutoriummal rendelkezik. Tovabba sziikséges még és
parochusi vagy plébanosi ajanlas és keresztlevél bemutatasa.

A palyazatot irasban kell leadni zart boritékban. Az intézményvezetd egy kimuta-
tast készit a palyazokrol, majd értesiti a fenntartot. A fenntartd oktatdsi bizottsagot hiv
0ssze, kdzosen meghatarozzak a szobeli meghallgatas idopontjat €s helyszinét, majd a je-
lentkezdket irdsban értesitik. A megadott iddpontban szobeli elbeszélgetés zajlik a bizott-
sag elétt. Miutan a meghallgatasok megtorténtek, a bizottsag zartkorlien iilést tart és a leg-
fontosabb szempontok és kritériumok alapjan megvitatja, hogy a palyazok koziil ki a leg-
alkalmasabb a munkakdr betdltésére. Amikor ez megtortént, megallapodnak abban, hogy
egy héten belill irdsban értesitik a palyazokat a felvétel eredményérdl. Ezek utan értesitik a
sikeresen palyazot, hogy mikor irhatja ald a munkaszerzédést.

Elsé alkalommal mindenkivel egy éves id6tartamra irnak ald szerzédést 3 honapos
probaiddvel. A szerz0dés tartalmazza a munkabért és a munkakori leirast. A dolgozok bé-

rezése a bértabla alapjan, végzettség illetve a munkéval toltott évek alapjan hatarozzak
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meg. Ennek mértéke lathato az 5. szdmu tablazatban, mely a kdzszolgalati dolgozok fize-
tési osztalyait tartalmazza 2011-ben. Ezek mellé pedig egy etikai kodexet is csatol a veze-
t0, melynek tartalmat a szerz6do fél aldirasaval elfogad.

A szerzOdés tartalmazza, hogy az egy éves idotartam alatt barmelyik fél kovetkez-
mény nélkiil felmondhatja azt. Ez alatt az egy év alatt elddl, hogy az felvett személynek
ebben az intézményben, vagy egyaltalan ilyen szellemiségii szervezetben van-e a helye
vagy nem. Amennyiben a vezetd ugy itéli meg, hogy nem lenne eldny0ds tovabb egylitt
dolgozni az illetovel, abban az esetben nem torténik szerzédéshosszabbitas. Amennyiben
viszont elégedett a vezetés, akkor hatarozatlan idejii szerz6désre moédosulhat az illetd jog-

viszonya.

6. tablazat: Kozszolgalati dolgozok fizetési osztalyai

Fizetési Fizetési osztdlyok

fokozatok A B C D E F G H | J
1. £9.000 77.000 78.000 79.000 89.000 122,000  127.000  129.500  142.000 154.500
2. 1,0175 1,0175 1,0200 1,0250 1,0275 1,0350 1,0350 1,0500 1,0450 1,0600
3. 1,0350 1,0350 1,0400 1,0500 1,0550 1,0725 1,0725 1,1000 1,1025 1,1350
4. 1,0525 1,0525 1,0650 1,0750 1,0900 1,1100 1,1100 1,1500 1,1675 1,2100
5. 1,0700 1,0700 1,0900 1,1000 1,1250 1,1475 1,1475 1,2000 1,2425 1,2850
6. 1,0875 1,0875 1,1125 1,1250 1,1600 1,1850 1,1850 1,2600 1,3175 1,3600
7. 1,1075 1,075 1,1375 1,525  1,1975 12225 1,225  1,33850 41,3925 1,4200
8. 1,1275 1,400  1,1625 1,875  1,2350  1,2650  1,2725  1,4100  1,4675 1,4825
5. 1,1500  1,1725  1,1950 1,250  1,2725  1,3075  1,3325  1,4850  1,527% 1,5450
10. 1,1725 120705 1,2300 12625  1,2100  1,3675  1,3950  1,5600  1,587% 1,6075
1. 1,1950 11,2425  1,2675  1,3000  1,2475 1,475 14575  1,6250  1,6475 1,6700
12. 12175 12775 1,3050 1,337 1,3775  1,4875  1,5200  1,6900 41,7075 1,7325
13, 1,2400 1,3125 1,3425 1,3750 1,4075 1,5475 1,5825 1,7550 1,7775 1,8025
14. 1,2625 1,3500 1,3800 1,4125 1,4425 1,6075 1,6450 1,8200 1,8475 1,8725

Forréas: www.kozszolga.hu

Az intézmények életét irdnyitd bizottsdg egyhdzmegyei szervezésii. Van egy okta-
tasi bizottsag, amelynek a tagjait a megyéspiispok valasztja. Ennek tagja a pilispok helyno-
ke, az oktatasi referens, a helyi intézmény igazgatoja vagy vezetdje, valamint tarsintézmé-
nyek oktatasi bizottsdganak tagjai, tovabba a helyi paréchus vagy iskolalelkész (a fenntar-
to képviselete). A palyazonak barki szabadon tehet fel kérdéseket a meghallgatason,
melynek sordn egy olyan informdcidcsere valik lehetévé, amely alapjan a bizottsag el-
dontheti, hogy a palyaz6 megfeleld kapcsolatot tud-e majd kialakitani kollégaival, vala-
mint, hogy illik-e a szervezet kulturajaba.

Az allasinterjuk tipusa ebben az esetben strukturélatlan interju, a beszélgetés né-
hany altalanos kérdés utan egyre kotetlenebbé valik. A kotetlen formdju interju egy tarsal-

géssa alakul at, a fesziilt varakozas elmulik, ha a bizottsag megfelelden indit. Sok infor-
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maciohoz juthatnak, mert a jelentkez6 nem érzi merevnek vagy vallatasszertinek a beszél-
getést, igy feloldodhat.

Lehetdség szerint ez egy Oszinte €s nyilt beszélgetés kell, hogy legyen. Az ilyen in-
terjuikat panel interjunak nevezziik. Ennek 1ényege, hogy egy tobb fOs bizottsdg beszélget
egy felvételizovel. Az itélkezés felelosség megoszlik és mivel minden kérdez6 tehet fel
kérdéseket, igy tobb id6 van arra, hogy Gjabb kérdések keriiljenek elé vagy tobb informa-

ciot tudhassanak meg, mint egy egyszerii egyéni interja alapjan.

4.2.2. A dolgozdékkal szembeni alapveto elvarasok
Az intézmény etikai kodexe meghatarozza, hogy milyen alapvetd elvarasok vannak a dol-
gozokkal szemben. A kovetkezOkben ezekrdl az elvarasokrol esik szo.

Milyen legyen a neveld tanitvanyahoz valo viszonya? Az egyhazi intézmények al-
laspontja az, hogy az embernek a gyermeket Isten ajandékaként kell kezelnie. A pedago-
gusnak a gyermeket ajandéknak kell tekintenie aminek oriil, és oOriilok annak, hogy tanit-
hatja. A munkajat mindenkinek gy kell elvégeznie, hogy jol érezze magat a gyermek, te-
hat szeretettel, tiirelemmel és kedvességgel. A dolgozé a lehetd legtobbet és legjobbat ad-
ja. LehetOség szerint minél jobb kapcsolatot alakitson ki az intézménybe jaré gyerekekkel.
A gyerekek szabadsaga biztositott kell, hogy legyen, tehat szabadon fejlddhessen, és senki
ne skatulyazza be és ne fogja vissza, hanem hagyja kibontakozni. A rend adja meg szabad-
sadgot az intézményben. Egy tanitd soha se szégyenitsen meg egy gyereket, titoktartasi ko-
telezettségilik van és minden esetben mérlegelniiik kell, hogy mi az az informécié amelyet
megoszthatnak valakirdl. Nagyon fontos kérdés, hogy a munkajaval informalni vagy for-
malni akar valaki.

Milyen legyen a nevelo munkatarsaihoz valo viszonya? A munkatarsakkal minden-
képpen a lehetd legjobb viszont kell apolnia, mert az osztalykozosségeknek ugy kell mi-
kodnitik, mint egy nagy csaladnak. Segiteniiik €s ismerniiik kell a mésik gyengeségét €s
ugy végezni a munkat, hogy ezek minél kevésbé kapjanak teret.

Milyen legyen a neveld iskolajahoz valo viszonya? Torekednie kell az egységre,
hogy tudjon egy nagy koézosségben dolgozni, vallaljon plusz feladatokat és a kozosségi
¢letben is vegyen részt, az iskoldban ¢s az egyhazkozosségben is. A szertartdsokon valod
részvétel kiemelten fontos, a hétkdzi iinnepeken és vasarnapokon egyarant.

Milyen legyen a nevel6 a tanitvanyai sziileihez, csaladjdahoz valo viszonya? Az el6-
zOekbe csalddot is probaljak bevonni. A csaladot tisztelik a dolgozok, hiszen elsé sorban

arra tudnak épiteni a nevelést illetden, amit a sziiloktél hoznak a gyerekek, de az elvet
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kézmondasszeriien egy megfeleld hasonlattal leirva ugy lehetne dsszefoglalni, hogy nem
csak a palantat kell &polni, hanem a kortilotte a talajt is. Viszonylag sok a csaladi program,
fontos cél a sziiloket bekapcsolni az iskola és az intézmény életébe.

Milyen legyen a nevelé egyhdzahoz valo viszonya? Az egyhdzkodzséggel szoros
kapcsolatot kell, hogy &poljon, hiszen a pardchus az intézmény lelki igazgatdja. Amikor
tudnak, mindig részt kell, hogy vegyenek az egyhazi életben.

Milyen legyen a nevelo a nemzethez, a hazahoz valo viszonya? A keresztény em-
bernek nézeteit tekintve mindig minden tekintetben tisztelnie kell a hazéjat. A keresztény-
ség a magyarsagon alapul, a haza szeretetén és az emberszereteten. Minden keresztény
mindig hii volt a hazdjéhoz, ez egy altalanos elvards a dolgozdokkal szemben is, hiszen az
egyhazi linnepek mellett a nemzeti linnepeket megiinneplik az iskoldban, ez is a nevelés
része.

Milyen legyen a neveld szaktargyahoz valo viszonya? Elvarja az egyhaz, hogy aki
tanit, annak tuddsa a minden koriilmények kozott hiteles legyen, €s az igazsagra neveljen,

a jézusi tanitdsok megalljak a helyiiket.

4.2.3. Milyen egy allashirdetés?

A kovetkezékben bemutatasra keriil hogyan is néz ki egy allashirdetés egy egyhdzi intéz-
ményben. Ehhez két palyazati kiiras lathaté lejjebb, melyek a Hajdudorogi Egyhazmegye
honlapjarél szdrmaznak. Az els6 a Hajdudorogi Szent Bazil Oktatdsi Kozpont Sziv utcai
ovodajaba tagintézmény vezetd - 6vodapedagogus — allasra. A felhivas kevés informaciot
tartalmaz, csak a 1ényeget. Szerepel benne az intézmény neve és székhelye, a meghirdetett
munkakor, a jelentkezés modja, hatarideje, feltétele és a csatolandé dokumentumok. A
szokasostol eltérd kérések itt is a keresztlevél €s a lelkipasztori ajanlas csatoldsa, tovabba
egy rovid tanulmany ,,a keresztény nevelési elvek az 6vodapedagdgusi munkaban” cim-
mel. Utdbbinak a jelentdsége az lehet, hogy ebbdl az intézményvezetd mar a személyes
elbeszélgetés elbtt is kapjon egy képet a jelentkezd nevelési elveirdl és gondolkodasmod-

jarol.

32



A Hajdudorogi Egyhazmegye palyazatot hirdet a Hajdidorogi Szent Bazil Oktatasi
Kozpont Sziv utcai 6vodajaba tagintézmény vezet6 - 6vodapedagdgus - allasra.

Jelentkezni irasban 2010. junius 20-4ig lehet, melyet a Gorogkatolikus Szemle Szerkesz-
tosége cimére (4400 Nyiregyhaza, Bethlen Géabor ut 5.) kériink elkiildeni.

A jelentkezés feltétele: a kdzoktatasi torvényben eldirt szakmai végzettség.

A jelentkezéséhez csatolni kell: az iskolai végzettségét igazold oklevél masolatat, szak-
mai Onéletrajzot, keresztlevelet és lelkipdsztori ajanlast. Ezen kiviil rovid tanulményt
(max. 2-3 oldal) ,,A keresztény nevelési elvek az 6vodapedagodgusi munkaban cimmel.

Forras: www.gorogkatolikus.hu

A mésodik palyazati felhivas a dolgozatban is szereplé intézmény, az Ujfehértoi
Istensziilé Oltalmadrdél Elnevezett Gorog Katolikus Ovoda és Altaldnos Iskola hirdetése. It
0t meghirdetett allas volt, 2 f6 6vodapedagogus, 1 f6 dajka és 2 6 napkozis neveld. A je-
lentkezés modja az el6z6hoz hasonlodan itt is ugyanigy irdsban torténik ugyanarra a cimre,
ami a Gordgkatolikus Szemle cimii Gjsag szerkesztdsége Nyiregyhdzan. Itt nem kér a ve-
zetd tanulmanyt, csak az iskolai végzettséget igazold oklevél mésolatat, szakmai onéletraj-
zot, keresztlevelet €és lelkipasztori ajanlast. Ezt arra enged kovetkeztetni, hogy az intéz-
ményvezetd minden fontos informacidt a személyes elbeszélgetésen szeretne megtudni, a

jelentkezéskor csak a legfontosabb feltételeknek kell megfelelni.

A Hajdudorogi Egyhiazmegye palyazatot hirdet az Ujfehértoi Istensziilé Oltalmarol
Elnevezett Gorog Katolikus Ovoda és Altalanos Iskola intézményébe a kovetkezo al-
lasokra:

e 2 0 6vodapedagogus
o 1 6 dajka allashelyre
e 2 {0 napkdzis neveld

Jelentkezni irdsban 2010. junius 20-aig lehet, melyet a Gorogkatolikus Szemle Szerkesz-
tdsége cimére (4400 Nyiregyhaza, Bethlen Gabor ut 5.) kériink elkiildeni.

A jelentkezés feltétele: a kdzoktatasi torvényben eldirt szakmai végzettség.

A jelentkezéséhez csatolni kell: az iskolai végzettségét igazolo oklevél masolatat, szak-

mai Onéletrajzot, keresztlevelet és lelkipasztori ajanlést.

Forras: www.gorogkatolikus.hu
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4.2.4. A jelentkezok sziirése
Fontos tudni, hogy melyek azok a tényezdk vagy melyek azok kritériumok amelyek léte
vagy hidnya miatt valakit kizérhatnak a jelentkezdk koziil a kivélasztasi folyamat soran.

Lehetséges onéletrajz alapjan, durva sziiréssel. Ezt azt jelenti, hogy ha egy jelent-
kezdnek nincs meg a megfeleld végzettsége, nincs keresztlevele, nincs ajanlasa akkor el
sem hivjak a személyes elbeszélgetésre. Az Onéletrajz tipusaval kapcsolatban nincsenek
kiilonleges elvarasok, a jelentkez6 szabadon irhat bele barmit, amit fontosnak érez az élete
¢s a karrierje soran. Ugyanakkor ki is hagyhat beldle olyan informaciokat, melyeket sajat
megitélése szerint a munkakdrre jelentkezéskor irrelevansnak tart. Ha valami nem kertil
bele, akkor az kideriil az elbeszélgetésen, hiszen az ott elhangzottak tekinthetdek az igazan
fontosak, a dontés az alapjan torténik.

A munkakori specifikaciok és azoknak a szintje is lehet kizard ok vagy lehet0ség az
elényszerzésre. A megfeleld hitélet fontos, a tobbi elvaras nem kiilonbozik a hasonlo, al-
lami fenntartasu intézményektdl. Ez azt jelenti, hogy barki alkalmas lehet egy munkakor-
re, aki rendelkezik az ahhoz sziikséges végzettséggel (és az ajanldlevéllel). A személyes
megjelenése és kiilseje igényes, beszéde pedig érthetd legyen.

Gyakran része lehet az eljarasnak a korabbi munkakérok és a jelentkezd szakmai
hatterének vizsgalata. Az intézményvezetd elmondasa szerint alapelv az egyhazi intézmé-
nyeknél, hogy torekednek megadni a lehetdséget a palydzoknak, hogy amennyire csak le-
hetséges tiszta lappal indulhassanak. Nem csindlnak mélyrehat6 és tobb évre visszamend
hattérvizsgalatot a jelentkezd eddigi szakmai tevékenységérdl azért, hogy esetleg negati-
vumokat vagy szdndékosan kizar6d okokat talaljanak. Az szamit, hogy milyen ajanlést tud
felmutatni, jelenleg mik a céljai és miért akar ott dolgozni. Palyakezddket is szivesen var-
nak, viszonylag sok fiatalt vesznek fel, mert ez a gyerekek szempontjabdl is fontos.

Tesztek és/vagy kérdoivek alkalmazasa is j6 megoldas lehet, ha gyors szlirést sze-
retne végezni a felvételiztetd bizottsdg. Ennek elsdsorban akkor van értelme, ha sok je-
lentkezd van, mert kis Iétszdmnal egy megfeleld tesztlap Osszedllitasa tobb idot vehet
igénybe, mint a személyes beszélgetés (ami soran raadasul egyértelmiien tobb informécio-
hoz lehet jutni). Korabban voltak tesztek és kérddivek az intézménynél, de ekkor 85-en je-
lentkeznek 14 meghirdetett allasra, ezért volt ra sziikség. A varakozok teszteket toltottek
ki, amig varakoztak. A tesztkérdések tobbsége arra iranyult, hogy miért szeretnének ott
dolgozni és miért fontos nekik ez a munka, tehat pszichés allapotra, intelligenciara és

személyiségjegyekre iranyul6 kérdések nem voltak. Ennek oka ismételten az, hogy a sze-
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mélyes beszélgetést tartjak a legfontosabbnak, mert a tesztek eredményei befolyasolhato-
ak, mig személyesen a gyorsan adott valaszok, vagy a valaszok milyensége sokkal jobban
megmutatjak, hogy milyen az illetd.

A legjobb ¢és legtobb informdaciot tartogatd modszer a személyes interjuk készitése.
Ezeket lehetdség szerint a munkakorre iranyitottan kell végezni. Fontos, hogy kik vannak
jelen a beszélgetésnél. Célja, hogy kideriiljon, rendelkezik-e a jelentkezd a megfeleld tu-
dassal a munkakor betoltéséhez. Teljesen gyakorlatiasak a beszélgetések, a csaladrol, gye-
rekekhez val6 viszonyarol, a hétkoznapi és az egyhazi életrdl esik sz6. A beszélgetés soran
a lelkészek minden megnyilvanulasbol tudnak kovetkeztetéseket levonni. Emberileg kell
els6sorban megfelelniiik, ez a legfontosabb. Az elv, hogy a szakmai tudas konnyen fej-
leszthetd, a személyiség nem. Az allasinterjuk egyben vezetoi interjuk is, mert mar az elso
(és egyben utols0) interjun is ott van a vezetd, de olyan is eléfordul, hogy miel6tt a jelent-
kezd beadja a palyazatot elmegy megkérdezni és egy személyes, négyszemkozti beszélge-
tés alapjan sok minden kiderdil.

Orvosi vizsgalat van, melyet az iskolaorvos végez. Kell erkdlcsi bizonyitvany és
egészseégligyl kiskonyv €s orvosi alkalmassagi. Az lizemorvos rendszeresen vizsgalja a
dolgozokat. Tiid6szlirés és egészségligyi alkalmassagi papirok nélkiil nem Iéphet be az in-
tézménybe egyetlen dolgozd sem.

Ezek utan a 1épések utan kovetkezik a konkrét dlldsajanlat tétele, a szerz6dés ala-

irasa, majd az elhelyezés és a beillesztés.

4.2.5. A dolgozok sikeres kivalasztasanak feltételei

A sikeres kivalasztasnak vannak feltételei, melyeknek szem el6tt tartdsa nagy valdszini-
séggel a feladatra legalkalmasabb személy megtalalasat eredményezhetik. Ha az a cél,
hogy a kivalasztas minél hatékonyabb legyen, akkor az eljarasnak a sikeresség feltételei-
bol minél tobbnek meg kell felelnie.

A kivélasztéasi folyamatnak diszkrimindcio-mentesnek kell lennie, tehat a jelentke-
zOket azonos feltételek szerint kell megitélni és senki esetében sem megengedett a hatra-
nyos megkiilonboztetés. A jelentkezOk egyenld esélyekkel indulnak, de konnyl eldnyt
szerezni az ismeretséggel és a kapcsolatokkal. Az egyhdzhoz vald korabbi kotdédés szintén
elényt jelent, tovabba ha valaki keresztény csaladbol szarmazik. Csak azért, hogy valaki-
nek megélhetéséért munkat biztositsanak, nem veszik fel, ennek sokkal tobb oka kell le-
gyen annak, hogy ott dolgozik. Kizaré okok viszont vannak, ami alapjan diszkriminalnak

jelentkezoket. Tobbek kozott ilyen okok lehetnek ha az illetd elvalt vagy rendezetlen csa-
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ladi hatterti. Alapvetd a 10 parancsolat megtartasa, ebbe beletartozik a csaldddal szembeni
¢s az egyéb erkolcsi kritériumok betartéasa is.

Az indiszkrécio-diszkrécio kérdése is fontos, hiszen a felvételi eljaras leirasakor
kidertilt, hogy itt els6sorban a személyes informaciok szamitanak. Mig mas munkahelye-
ken nem feltétleniil kérdeznek ra ilyen mélységig a magéanéletre, itt ez nagyon fontos té-
nyez0 és sok a személyes kérdés. A sikeres kivalasztasnak feltétele, hogy a beszélgetés so-
ran a kérdések feltevése kozben keriilni kell a személyeskedést, tehat az interji elsdsorban
szakmai iranyu legyen, ennek viszont a hatara technikdnként valtozo, esetenként elfoga-
dottak maganjellegli kérdések. Ebben az esetben a bizottsag egyértelmiien a személyes in-
formacidkra kivancsi, hiszen az alapelv ezzel kapcsolatban az, hogy mig egy egyén szak-
mai tudasat lehet fejleszteni, a személyis€égét nehezebb, ezért kell alaposan megismerni
amennyire persze ez lehetséges egy ilyen interjun.

Az objektivitas fontos feltétel, hiszen lehetdség szerint ki kell zarni a szubjektiv vé-
leményeket. Minél inkabb objektiv megitélést enged egy modszer, anndl jobban sikeriilhet
kisziirni a szelekcios hibéakat, igy még kozelebb keriilhet a bizottsag ahhoz, hogy megtalal-
ja a legmegfelelobb embert. A felvételi elbeszélgetéseket végzo bizottsag a pontossagra €s
az igazsagossagra torekszik.

Az alkalmazott technika koltsége fontos kérdés lehet, mar koran el kell donteni,
hogy mi az a hatdr, amit be tud vallalni az intézmény. A dolgozok megtalalasanak a kolt-
sége gyakorlatilag a nulldhoz kozelit. Ez a hirdetés helyébdl is adodik, hiszen az internetes
hirdetések a sajat weboldalakon nem keriilnek pénzbe. A masik médszer pedig az egy-
hazmegyében megjelend egyhazi folydiratokban vald palyazati kiirds megjelentetése,
aminek szintén nincs koltsége, hiszen valamilyen szinten ezek is sajat lapok. A bizottsag a
felvételiztetésért kiilon fizetést nem kap, hiszen ez a munkakoriik része. A kis tdvolsagok-
bol (szomszédos varosok) adodo utazasi kodltségek pedig minimalisak. Osszességében ki-
jelenthetd, hogy az alkalmazott mddszer koltséghatékonynak tlinik.

A jelentkezdket vizsgald modszer akkor tekinthetd érvényesnek, ha ténylegesen azt
méri amire létrehoztak, tehat az altala becsiilt és a tényleges teljesitmény kozott minél na-
gyobb a hasonlosag. Ez szintén a megfelelé6 munkaerd kivalasztasat segiti eld, jelen eset-
ben egy személyes interju ad lehetséget arra, hogy biztosan a megfeleld ember keriiljon a
munkakorbe. Ha a harom honapos probaidé utan nem keriil bontasra a szerzédés, vagy
egy év utan meghosszabbitasa keriil, akkor a modszer megbizhatosaga és hatékonysaga

kielégitd. A sikeres kivalasztas feltétele, hogy azonos munkakérék betéltésére azonos fel-
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vételi eljarast, azonos modszereket alkalmaznak. Itt ezt is tapasztalhatjuk, hiszen a munka-
erd kivalasztdsa nem csak egy iddszakban, hanem évrdl évre megegyezik.

Az alkalmazkodas valosziniisége 1s a sikeresség feltétele. Fontos szem eldtt tartani
azt, hogy az illetd, aki a munkara jelentkezik varhatéan mennyire lesz képes beilleszkedni
az intézmény dolgoz6i k6zEé? Mennyire tud azonosulni az itteni alapelvekkel? Ebben az
esetben elviekben a jelentkezd tudja, hogy mire vallalkozik és tisztdban van azokkal az el-
varasokkal is amelyeket vele szemben tamasztanak, tehat az erkolcsi kritériumok megléte,
a megfeleld szemléletek és a személyiségét vizsgalva illenie kell az intézmény profiljaba.
Ezt a személyes elbeszélgetésnél kiilon figyelik, a viselkedésbdl, a stilusbol és a beszédbdl
probalnak kovetkeztetést levonni és megallapitani, hogy mennyire tud majd egyiittmiikod-
ni a mar ott dolgozdkkal.

A dolgozok oldalardl a kivalasztasi folyamattol fiige a szervezet megitélése. Min-
den jelentkezd kialakit egy képet a szervezetrdl és nagyon fontosak a tapasztalataik €s az,
hogy milyen benyomast kelt a bizottsag, hogy kezeli 6ket. Ennek a jovoben lehet tovabbi
jelentésége. Nem illik példaul késon lemondani a talalkozot vagy tilzottan megvaratni a
jelentkezot. A dontésrol minden esetben értesiteni kell a jelentkezoket, a felvetteket és az
elutasitottakat egyarant — utobbit lehetdség szerint indokldssal alatdmasztva. Jelen esetben
a jeloltek értesitése irasban torténik, a levelet 10 napon beliill mindenki megkapja és fo-

galmazas terén tisztelettel bannak az elutasitottakkal.

A kivéalasztasi folyamatban el6fordulhat olyan, hogy valakinek els¢ alkalommal
nem sikeriil egy palyazat, de kovetkezd évben vagy néhany honap mulva mégis sikeresen
bekeriil. Ezekre a kovetkezOképpen van lehetdség. A bizottsag a jelentkezdkbdl az interjuk
végén adott szempontok alapjan egy sorrendet allit fel és az elsé helyre kertilt lesz az, akit
megkeresnek a konkrét allasajanlattal. Ha az illeté bevalt, akkor van lehetdség a kovetkezo
évben bekeriilni ha valaki ujra palyazatot ad be. Amennyiben az elsd helyre kertilt és fel-
vett dolgozd még sem valt be és a harom honapos probaidé letelte utan elkertiil a szerve-
zettol, akkor nincs 0j eljaras és palyazati kiirds, hanem az el6z6 interjuk alapjan keresnek
1j dolgozot. Ez automatikusan a masodik helyre keriilt egyén lesz, aki kap egy allasajanla-
tot. Ha nincs munkéja és elfogadja, akkor ismét ¢életbe 1ép vele a harom hdnapos probaidd,
ha van munkéja vagy valamilyen egyéb indokbodl nem tudja elfogadni, akkor pedig a har-
madik helyre kertilt személyt keresik fel. Ha esetleg az adott év jelentkezd6i koziil senkit
nem tudnak felvenni, akkor pedig a kordbbi évek jelentkezdit keresik fel, ugyanis az on-

¢letrajzok ¢és az elérhetdségek tovabbra is megmaradnak. A folyamat addig tart, amig nem

37



talalnak a korabbi jelentkezok koziil valakit, akit megfelelonek talaltak korabban, de akkor
még sem keriilt be, mert nem 6 volt a legjobb. Bizottsagot minden évben csak egy alka-
lommal hivnak 0ssze a nyari idészakban, amikor mar eldre lathat6 az éves 1étszamigény.
A bizottsag Osszetételébol adodoan (kornyékbeli varosok hasonld intézményeinek
vezetdi) eléfordult mar olyan eset is, hogy abba az intézménybe ahova jelentkezett a pa-
lyaz6 oda nem keriil be, de valamelyik olyan intézményt6l ahova nem talaltak megfeleld

munkaer6t mégis kapott allasajanlatot az interj alapjan.
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5. A KATOLIKUS - KERESZT(Y)EN(Y) - PEDAGOGUSOK ALLASKERESO-
OLDALA

A weboldalra a www.kpszti.hu oldal bongészése kozben lettem figyelmes, ugyanis innen
elérheté az Okumenikus dlldskeresé meniipontbol. A katolikus 4allaskeresé oldal pedig a
http://tanarallas.vamosplebania.hu/index.html cimen érhetd el kozvetlenil.

Belépés utan a latogatonak a kovetkez6 lehetdségei vannak. Allast keres6 tanarként
megadhatja az elérhetdségeit és a személyes adatait, melyek nyilvanossa valnak az olda-
lon. Egy adatlapot kell kitolteni, mely az alabbi adatokat kéri:

- Neév

- Szakok

- Vegzettseg

- Keresett telepiilés

- Keresett iskolatipus

- Egyéb kozlendd

- Elérhetdéségek (telefon, e-mail, egyéb)

Neve: Kérem. irja ide a nevétl i
Szakok: Kérem, irja ide, milyen targyakat tanithat! b

Végzettsége: Kérem. valasszon! v *

Keresett telepiiles: *

Ovoda
| Altalanos iskola
Gimnazium
| Szakkozépiskola
| Szakiskola
Keresett iskolatipus: |Egyéb, iija be az "Egyéb kézlends” mezdbel - [*

Tibb iskolatipus kijeloléséhez tartsa lenyomva a Ctrl-billentyqit!

Egyeb kozlendo:

Eférheré'ségei: * (egy elérhetdséget mindenképpen adjon meg!)
Telefon: 06 (06300000 formatumban)
E-mail: Ide ithatja e-mail cimét! (A @jelet tegye zardjelbel)
Egyeb: Ideithatia egyeb elérhetiségét

| ELKOLDES || Mezékisiése |

4. abra. Tanarok regisztracios lapja

Forras: tanarallas.vamosplebania.hu
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A kitoltend6 adatlap folott egyértelmii utalds van arra, hogy az oldal mire speciali-

crer

nyomtatott betiikkel:

»Felhivjuk figyelmét, hogy kizarolag vallasat gyakorld, egyhazi ajanlassal rendelkezo

pedagogusok jelentkezését varjuk!”

Tehat egy ismert kovetelmény mar itt is sziikséges a regisztraciohoz, az pedig az
egyhazi ajanlas. Mivel az adatlap kitoltésekor ennek 1étét nem kell bizonyitani, igy barki
regisztralhat, de ha valakinek nincs €s behivjak egy alldsinterjira, mert a kompetenciai
megfelelnek egy tires allas betdltéséhez, akkor az ajanlas hidnyaban nagy valdszintiséggel

nem kapja meg a munkat, vagy talan mar az interjun sem vehet részt.

Nem csak tandrok adhatjdk meg az adataikat, hanem allast kinalé egyhazi intézmé-
nyek is, akiknek a kovetkezd adatokat kell megadniuk:
- Iskola neve
- Iskola elérhetdségei (cim, telefon, e-mail, weboldal)
- Meghirdetett allasok
- Milyen szakos és milyen végzettségli munkaerot keresnek

- Egyéb kozlendd

Tikela mevd! Kewem, i ide az iskola nevéd

Tekeela alérienindgeis
Cimer Kdiam inja ide a2 sknka timan
Telefom: 06
E-mailz
Wetboldal: hep))
Meghirdeten allasek:
Kémm, i ids, milysn srakos et kenes, miyen wagzeiséggsl!

Szakar,
VEgTETTER.

Egvob kozlenda:

ELKILDES | Mesikiriess

5. abra. Iskolak regisztracios lapja

Forras: tanarallas.vamosplebania.hu

40



Az ,,allast kereso pedagogusok” meniiben 2007-ig visszamendleg archiv hirdeté-
sek is megtalalhatoak évi bontdsban, amiket az oldal betoltédése utan latunk azok csak az
utobbi egy év hirdetései. Ezek szabadon, regisztracio nélkiil megtekinthetéek barmilyen
adatvédelem nélkiil a hirdetés feladasi idejével egyiitt. A ,,Pedagdgust keresd iskolak™ me-
niipontban pedig a hirdetést feladd intézmények szerepelnek. A hirdetések itt is rovidek,
tomorek és egyszeriiek, ahogyan a kitoltend6 tirlap. Minimalista adatszolgaltatas, ami arra
enged kovetkeztetni, hogy varjak a jelentkezoket, és ha az alap kritériumoknak megfelel,

akkor onnantol mar a személyes interju lesz a dont6 €s az ajanlolevél.
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OSSZEFOGLALAS

A kapott informacidkat dsszegezve azt allapithatjuk meg, hogy az egyhazi fenntartasu ok-
tatasi intézmények szerepvallalasa Magyarorszagon egyre novekvd. Ezt erdsiti meg az az
adat is, hogy mig 2010-ben 187 ilyen intézmény volt, 2011-re mar 224-re nétt ezeknek a
szama. Ez szazalékban is kozel 20%-o0s novekedést jelent egy év alatt, ami jelentds ter-
jeszkedésnek mondhaté. Ez a véltozas maga utan vonja azt is, hogy a munkavallalok és az
ilyen intézmények didkjainak szdma is gyarapodik. A munkavallalok szaméanak novekedé-
se azt is eredményezi, hogy egyre tobbet kell az intézmények vezetdinek a kivalasztas
kérdésével foglalkozni és tokéletesiteni ezt a folyamatot, hogy az adott munkakorre a leg-
megfelelobb személyeket taldljak meg mind a tudasuk, kompetencidik alapjan, mind pedig
az altaluk képviselt értékek alapjan.

A dolgozat egy folyamatban levd kutatast mutat be, melynek célja, hogy feltarja
azokat a sajatos jellemzdket, melyek az egyhazi fenntartasu oktatasi intézmények dolgozo-
inak kivalasztasakor jelennek meg. Ahhoz, hogy a kiilonbségek kideriiljenek, tudnunk
kell, hogy melyek azok a 1épések, amelyek a versenyszféraban, vagy az emberi erdforras
kivalasztas soran altalanossagban jelen vannak. Erre hivatott az elsé fejezet. Az itt leirtak
a vizsgalt intézménytipusban is jelen vannak, de egyéb tényezdkkel kiegészitve.

Bemutatasra keriiltek az emberi eréforras kivalasztas sajatossagai az egyhazi fenn-
tartasu oktatasi intézményekben. Ehhez sziikséges, hogy betekintést nyerjiink az emberi
er6forras tervezés €s kivalasztas alapvetd fogalmi hatterébe és tisztazzuk a humén eréfor-
ras menedzsment teriiletén ide kapcsolodo fontos témakdrdket, mint az emberi eréforras
tervezés, a munkakorelemzés és munkakortervezés, illetve a munkaerd toborzasanak és
kivalasztasanak modszertana. Ezeket a teriileteket kell ugy vizsgalnunk, hogy kideriiljon
milyen specidlis esetek vagy részletek fordulnak elé az egyhdzaknal a menedzsment e te-
riiletein.

Ami egyéninek mondhatd, hogy kiemelten fontos az ajanlolevél és annak tartalma,
kevésbé pedig a szakmai tapasztalat. Tehat mig szakmai gyakorlat hianyaban bekeriilhet
valaki egy munkakorre, Ugy az ajanlas nem léte azonnali kizar6 ok. Fontos az is, hogy na-
gyobb a valoszinlisége annak, hogy a megfeleld végzettség vagy tapasztalat hianyaban va-
laki felvételt nyer (részmunkaidébe vagy oraadoként, kisegitoként), mint annak, hogy a

megfeleld ajanlas nélkiil kap munkat.
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A dolgozok és a jelentkezOk szamara adott egy etikai kodex, mely azokat az alap-
elveket és elvardsokat tartalmazza, melyek ezen a teriileten sziikségesek a sikeres beillesz-
kedéshez és a hosszu tavh egylittmitkddéshez. Az leirtak foleg a neveld konkrét élethely-
zetére térnek ki, elvart a rendezett csaladi élet €és a vallas rendszeres gyakorlasa. Tovabba
neveld didkokhoz és csaladjukhoz, munkahelyéhez, munkatarsaihoz, nemzetéhez és szak-
terliletéhez vald viszonyardl szolnak. A kodexben foglaltak betartasara a munkakori leirds
is kiilon felszolitja a dolgozokat.

Kiemelten fontosak a kapcsolatok, hiszen csak igy keriilhet be valaki. Nyilt a pa-
lyazati eljaras és valoban beadhatja barki a jelentkezését, de nem mindegy kit6l kapja az
ajanlolevelét és abban mi all.

A beérkezett dokumentumok alapjan torténd szlirés csak az abszolit nem oda valo
jelentkezOket zarja ki, tehat a valamilyen sziikséges dokumentum hianya vagy nem megfe-
leld végzettség lehet az ok. Nem cél minél tobb jelentkezdt kiszorni az elsé korben, ugyan-
is az a cél inkabb, hogy minden jelentkez6t a lehetd legjobban megismerjenek, és ne itél-
jenek egy fénykép és néhany leirt informacid alapjan, hanem a személyes interja legyen a
legmeghatarozobb még akkor is, ha igy a kivalasztasi folyamat tobb id6t vesz igénybe és
ebbe a fazisba igy olyanok is eljuthatnak, akiknek ott esetleg nem lenne helyiik. De az

esélyt megkapjak €s ez az, amit mindenképpen érdemes kiemelni.

A vizsgalat kdzben azt tudom megallapitani, hogy a teriilet tovabbi kutatast és in-
terjukat igényel, ugyanis ezek alapjan deriilhet ki még tobb informacio, esetleg egyedi ese-
tek vagy mas intézmények vezetdinek a szokasai a munkaerd kivéalasztasaban és potlasa-
ban. Ezeknek a sziikséges interjuknak az elkészitése folyamatban €s egyeztetés alatt van,
igy hamarosan Gjabb ¢s részletekbe mendbb informaciokkal boviilhetnek majd a kutatés
eredményei, még arnyaltabban jelennek majd meg a kiilonbségek az allami €s az egyhazi
intézmények kozott, esetleg az egyik €s masik egyhazi intézmény szokasai vagy allaspont-

ja kozotti kiilonbségek is el6fordulhatnak.
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MELLEKLETEK



1. MELLEKLET: AZ OVODAPEDAGOGUS MUNKAKORI LEIRASA

Az ovodapedagogus munkakori feladatai

- A rabizott gyerekek nevelése és fejlesztése a legjobb tudasdnak megfeleléen minden teriiletre
kiterjedéen.

- Munk4jat a kozoktatdsi torvényben meghatdrozottak szerint, az orszagos és helyi nevelési
program alapjan végzi dnalldan és felelosséggel.

- A nevelbtestiilet tagjaként gyakorolja azokat a jogokat és kotelezettségeket melyeket az ide
vonatkozé jogszabalyok hataroznak meg.

- Alkoté modon egyiittmikddik a nevelémunka fejlesztése és a nevelGtestiileti egység kialakitdsa
érdekében.

- Feladata az egyiittmikodés véltozatos és célszerli formdjanak kialakitasa.

- Koteles betartani a pedagdgus etika kovetelményeit, valamint a munkafegyelem és kozosségi
egylittmikddés normait.

- Eletszemléletében torekedjen a pozitiv beallitottsagra, mitkodjon egyiitt a j6 munkahelyi légkor
megteremtésében.

Alaptevékenysége:

- Az dvoda nyitva tartasa alatt 7-17,30-ig 6vodapedagogus foglalkozik a gyerekekkel.

- Felelds a rabizott gyermekek szellemi és testi fejlédéséért. Neveld tevékenysége soran
gondoskodjon a gyermekek testi épségének megovasarol, erkolesi  védelmérol,
személyiségének fejlodésérol. Az ismereteket sokoldaltian kozvetitse. A humanista pedagogia
clveivel ellentéies biintetési eljardsokat nem alkalmazhat / pl.: testi fenyités, megfélemlités,
csoporttol valo eltivolitas, alvasra, vagy az étel elfogyasztisara vald kényszerités, stb. /.

- Minden O6véndnek hivatdsabol credd kotelessége, hogy fejlessze szakmai ¢s  altalanos
miiveltségét, tokéletesitse pedagdgiai munkajat. Ennek érdekében hasznalja fel az dnképzésben
¢s a szervezett tovabbképzésben biztositott lehetéségeket.

- Az érvényben lévé dokumentum eldirdsai és ajanlasai szerint megfeleléen késziljon fel a
tervszerd nevelémunkéra. Alkalmazza a gyermekek tevékenységéhez sziikséges szemléltetd

cszkdzoket, segédanyagokat. Lassa el a szakmai munkdval kapesolatos tigyviteli teenddket.

- Folyamatosan ellenérzi, méri, értékeli a gyermekek teljesitményét, fejlodését és errdl a
személyiséglapon feljegyzést készit.
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A csoportszobdban ¢s a kozos helyiségekben teremtsen esztétikus kérnyezetet, amely
harmonizal az 6voda tobbi helyiségével.

A kiilso vilag tevékeny megismeréséhez gondoskodjon biztonsagos kiilsd helyszinekrol,
kiséretrél.

A mindségfejlesztésben aktivan vegyen részt.
Megfelel6 felkésziiltséggel felkérésre véllaljon és végezzen mentori feladatokat.

Kapcsolatot tart a sziilokkel, pedagdgiai, pszichologiai és egészségiigyi felvilagosito
tevékenységével hozzdajarul az oOvodai €s csalddi nevelés egységének kialakitasdhoz. A
gyermekek és sziilék emberi méltosagat és jogait tiszteletben tartja. Részt vesz az dvoda sziil6i
értekezletein, megszervezi €s vezeti azokat, a szitkségletekhez igazodva fogadoorat és nyilt
napot tart. A sziiloket folyamatosan tdjékoztatja az Ovoddban folyd neveldmunkardl, a
gyermekek fejlddésér6l. Ha csalddlatogatast végez, arrdl feljegyzést készit. Kozremikodik a
gyermek- és ifjusdgvédelmi feladatok ellatasaban, a gyermekek fejlédését veszélyeztets
kortilmények megelézésében, feltarasdban, megsziintetésében.

A nevelés folyamatossdganak biztositasa érdekében kapcsolatot tart az iskolai nevelokkel. Az
iskolaérettség megallapitdsahoz szakvéleményt készit.

Tamogatja, segiti az orvos, a védond, a logopédus munkajat.

Csoportjat nem hagyhatja feliigyelet nélkiil. Gondoskodik a kultiralt étkezés, a nyugodt
pihenés ¢és gondozas feltételeinek biztositasarél. A gyermekek egészségi Aallapotardl,
magatartasardl, értelmi képességeinek fejlodésérdl, a sziilét rendszeresen tajékoztatja.

A gyermekek ¢letkordanak, fejlettségének figyelembe vételével elsajdtittatia a kozosségi
egylittmiikodés magatartasi szabdlyait, torekszik azok betartatdsara.

Naprakészen végzi a csoportmunkahoz kapcsolodd adminisztracios feladatokat. /
mulasztasi napl, csoportnaplé, személyiséglapok, étkezési nyilvantartas, stb. /.

Alapvetd feladata a rabfzott gyermekek cgyéni differencialt nevelése, a gyermekkdzosségek
alakitdsa, fejlesztése. Vegye figyelembe a gyermek egyéni képességét, tehetségét, fejlodési
titemnét, szociokulturalis helyzetét, atlagtol eltérd massagat. Biztositsa a gyermekek részére az
etikus viselkedéshez sziikséges ismereteket. Feladata a tehetséggondozas, felzarkoztatas, a
preventiv neveldmunka.

Az iskolaérettségi vizsgdlatokhoz felméri a gyermekek tudésszintjét, err6l tdjékoztatja a
sziiloket, és januar 30-ig a Nevelési Tanacsaddba irdnyitja azt a gyermeket, akinél ez
szikséges.

Az iskolaban megszervezi az iskolalatogatast.

Koteles a balesetveszélyt megeldzni, elhdritani, ennck érdekében a sziikséges intézkedéseket
megtenni.
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Az 6vodapedagogus egyéni megbizasai, feladatai

A feladat ellatdsi tervben meghatarozottak betartasa, elvégzése.

Egvéni megbizasa:

Valamint a Magyar Katolikus Egyhaz kozoktatasi intézményeiben dolgozé pedagiégusok
szamara osszeallitott Etikai Kédexben foglaltak maradéktalan betartasa.

A fenti munkakdri leirds visszavonasig érvényes.

A munkakori leirasban foglaltakat tudomdsul vettem, és megtartdsaért, végrehajtasaért felel6sséget
vallalok.

Nyiregyhaza, 2008. 08 15.

munkaltatd munkavallalo
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