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1.RESZ
A TARSADALMI SOKFELESEG
INTERKULTURALIS MEGKOZELITESEI

A fejezetben talalhato gyakorlatok az interkulturalizmus elméleti hatterének megértéset

segitik, a reflexiv elemek el6készitik az interkulturalis megkozelités gyakorlati alkalmazasat.

1.1. FEJEZET AZ INTERKULTURALIZMUS EREDETE, MEGKOZELITESEI

1.1.2. Rajzoljunk iskolat! - A multikulturélis oktatas és a teljes iskola megkozelités

Id6keret: 45 perc

a) A hallgatok 2-3 f6s csoportokban kapnak szines filceket és egy A4-es papirt. A feladatuk, hogy
beszéljék, meg, miis az az ,iskola” és rajzoljak le azt, amiben beszélgetés kézben megallapodtak.

b) Helyezzék el az alabb felsorolt szerepeket az altaluk megalkotott iskola rajzaban

c) Beszéljék meg nagy csoportban, hogy melyik szerep hogyan kapcsolddik az iskolahoz, mit csinal ott,
és hogyan befolyasolja a nevelés, tanulas, tanitas folyamatat.

Szerepek:
* Biolégia tanar
* Osztalyfénok
* Takarito
* HOK elndk
* Polgarmester
* Helyi civil szervezet munkatarsa
* Kisebbséghez tartozé sziilé
* Az iskolaban dnkénteskedd szulé
* Szocialis munkas
* Iskolabusz vezetdje
* |gazgaté
* Iskolaorvos
* Didk
» K6zoktatassal foglalkozé allamtitkar
* Ifjisdgi munkas
* Barmely mas relevans szerepl6
* Te magad diploma utan




1.1.2. A multikulturalis oktatas dimenziodi

Id6keret: 60 perc
A Banks (2014) altal felallitott elméleti keretbe hogyan helyezheték el az alabbi pedagdgiai cselekvések?
Egy cselekvés tébb dimenzidhoz is tartozhat. Magyarazzak el a valasztasaikat!

Pedagdgiai cselekvések:

a) Adaptiv pedagdgiai megkdzelitések alkalmazéasa az osztalyteremben.

b) Minden etnikai csoport tagjai ardnyosan jelen vannak a tehetséges tanulék szadmara inditott
fakultaciés csoportokban is.

¢) Van arra alkalom, hogy megbeszéljék az éran, hogy a politika hogyan befolyasolja a tudomanyt,
a kutatdsokat és az iskolai tananyagot.

d) Olyan projekteket szerveznek, ahol kiilénféle tarsadalmi csoportok tagjai egyltt dolgozhatnak.

e) Portfolio alapu értékelés.

f) Aktiv didkdnkormanyzat.

g) A tannyelvitél eltéré nyelvvaltozatok szabad hasznalata az érakon (pl. nyelvjarasok,

roma nyelvvaltozatok).

h) Beszélgetés a n6k szerepérdl a matematikaban.

i) Egy-egy csoprot a tankényvekben megjelend sztereotipikus, elfogult dbrazolasait a tanar
és a didkok is észreveszik.

j) A tanarok minden diak felé ardnyosan magas elvarasokat tdmasztanak.

Az iskolai dolgozdk etnikai 6sszetétele hasonlé a tanuldk etnikai 6sszetételéhez.

Tartalomintegracio

Megerdsito

struktirak Tudaskonstrukcio

Méltanyos
pedagégia

Eloitéletcsokkentés
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1.1.3. Mi torténik az iskolaban? — a sokféleség témajanak feldolgozasa az oktatasban

Id6keret: 30-45 perc

Alabb taldlhaté egy lista olyan pedagdgiai kezdeményezésekkel, amelyek tudatosan reflektalnak az iskoldban meg-
jelend tarsadalmi és kulturdlis sokféleségre, és azt er6forrasként értelmezik.

Kis csoportokban hallgatdok beszéljék meg, hogy az aldbbi kezdeményezések kézil melyeketmelyekhez
hasonlékat tapasztaltak mar meg a formalis oktatasban, és hogyan. Ezutan rendszerezzék a cselekvéseket
Banks (2014) rendszere alapjan, amely a multikulturdlis oktatds megkozelitéseit mutatja be.

Pedagdgiai kezdeményezések:

1. A kinai Holdujév meglinneplése.

2. A helyi k6z6sség szamara fontos kérdésekkel foglalkoz6 blog elinditasa és miikodtetése.

3. Az elmult heti hirek megbeszélése, ezen beliil az eseményekben érintett kildnféle kulturalis
és tarsadalmi csoprotok azonositasa és az 6 perspektivaiknak feltarasa.

4. A tantervben foglalt torténelmi események megbeszélése Ugy, hogy kiilénb6z6 szemszogbdl is
meg kell vitatniuk a didkoknak a térténelmi tényeket.

5. Csoportmunka alkalmazéasa a tanteremben, tudatos csoprotszervezéssel.

6. A kiillénféle tavaszi innepek megunneplése az iskolaban.

7. A n6k a masodik vilaghdboruban jatzott szerepeivel foglalkozé hazi dolgozat.

8. A didkok éaltal szervezett jotékonysdagi rendezvény, amelynek bevételét egy helyi kdz6sségi munkat
végz6 szervezet javara ajanljak fel.

9. Egy torténelmi eseményben részt vevé, kulturalis kisebbségekhez tartoz6 héséket bemutaté film
megtekintése.

10. A didkok lakéhelyén él6k etnikai hovatartozasat és és szociodkondmiai statuszat vizsgald projekt

eltervezése és megvaldsitasa.

( )

* Példak: * Példak:

Tartalom-
kiegészités

Hozza-jarulas

Dontés-hozas
es tarsadalmi
cselekvés

Tarsadalmi
atalakitas

* Példak: * Példak:
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1.1.4.Interkulturalis, multikulturalis VS monukulturalis - Az interkulturélis oktatas témakorei

Id6keret: 30 perc
Coulby, David (2006). Intercultural education: theory and practice. Intercultural Education, 17:3, 245-257.

Coulby (2006) az alabbi témakdroket fontosnak és vitara érdemesnek tartja az interkulturalis oktatas kapcsan.
Kis csoportokban valasszanak ki harom témakort, kis csoportban beszéljék meg, hogy mi ezeknek Ondk szerint
a tartalma. Keressenek a kulcsfogalmaikra az interneten, és vélaszoljak meg az aldbbi kérdéseket:

A keresés milyen értelmezéseit hozta el6 a kulcsfogalmaknak?

Ezek hogyan viszonyulnak az 6nok elézetes elképzeléseihez?

Mi 6ndk szerint az interkulturdlisan tudatos értelmezése ezeknek a fogalmaknak?
Készitsenek egy posztert a koncepciokrol és mutassak be a csoportnak.

1. Gyarmatositas és Uj-gyarmatositas (colonialism and neo-colonialism).
2. Habor, gyézelem, vereség.

3. A szénhidrogének csdkkentése és a klimavaltzas.

4., Kulturalis és nyelvi imperializmus.

5. Nemzetépités és nacionalizmus.

6. Asszimetrikus kétnyelv(iség (asymmetric bilingualism).
7. Technolégiai fejlédés és kulturalis homogenizacio.

8. Befogadas és kirekesztés (inclusion and exclusion).

9. Véltozasok és forradalmak (transitions and revolutions).
10. Vallas és viladgiassag (religion and secularism).

11. Moderni és posztmodern.

12. Globalizacié és a tudasalapl gazdasag.

1.1.5. A kultdrcentrikustél a multikulturalista gondolkodasig - Homéro

Parekh, Bikhu (1999). What is Multiculturalism. Retrieved January 05, 2018,
from http://www.india-seminar.com/1999/484/484%20parekh.htm

Olvassak el az alabbi allitasokat alaposan. Gondoljak végig, hogy mennyire értenek egyet veliik. Az egyetértés mérté-
két fejezzék ki egy 0-100-ig terjedd skalan. Gy(ijtsenek érveket minden allitds mellett és ellenis.

1. Ahhoz, hogy egy kultira 6nmagét jobban megértse, mas kultdrakra is sziiksége van.

2. Minden kultira 6nmagéabdl eredéen sokféle.

3. Sem a liberalizmus, sem a szocializmus, sem barmely mas politikai doktrina nem lehet a j6 tarsadalom
kizarélagos alapja.

4. A multikulturalista tarsadalom nem kivanhatja meg a k6z8sségeitél, hogy azok is multikulturalistak
legyenek.

5. A politikai k6z8sséghez tartozas nem jelent kdzds célok irdnti elkdtelezGdést.

12



1.1.6.Az interkulturalis pedagogus valtozasai

Gorski, Paul C (2008). Good intentions are not enough: a decolonizing intercultural education.
Intercultural Education, 19:6, 515-525.

Allitasok:

a) Minden olyan interkulturalis pedagdgiai megkdzelitést, amely az egyenlétlenséget a marginalizalt
k6z6sségek démonizalasaval magyarazza, el kell felejtentink.

b) Minden olyan kulturalisan érzékenyité feladat, amely a kulturalis csoportokat sztereotipizélja,
és nincs benne jelen a tarsadalmi igazsagossag irant elkotelezettség, tulajdonképp cask arra jo,
hogy az amugy is elnyomott csoportokat még séruilékenyebbé tegye, ezzel a privilegizalt csoportok
tagjainak tanulasat segitve.

c) Fel kell ismernem, hogy mint a tdbbségi tdrsadalom privilegizalt tagja, sokkal kdnnyebben boldogulok
az allami intézményekben, mint a kisebbségi etnikai csoportokhoz tartozék, a leszbikusok és melegek,
a magyart nem anyanyelvként beszélék és mindazok nem-dominans csoportokhoz tartoznak.

Ez a kulénbség pedig nem méason, mint a privilégiumokon alapul.

d) Fel kellismernem, hogy a deficit elméletek tévutat jelentenek az elnyomas elleni kiizdelemben.

e) Eszben kell tartanim, hogy amikor azt mondom, hogy barmely kérdésben semleges alldspontot
képviselek, akkor val6jaban a gyarmatosité pedagdgiat gyakorlom. (colonozing education).

f) Ha interkulturalis pedagdgusként nem ismerem fel, hogy a szegénységet nem lehet felszamolni anélkdl,
hogy az osztalyok hierarchidjaval foglalkoznank, akkor sajnos, minden jéindulat ellenére arra itéltettem,
hogy az interkulturdlis oktatds nevében a mar hatalomban lév6k helyzetét tovabb erésitsem.

g) Ha a sajat pedagdgiai gyakorlatomat a hatalmat gyakorlok nem tekintik a hatalmi pozicidjukra
nézve fenyegetdnek, akkor nem vagyok interkulturalis pedagdégus.

h) Az interkulturdlis dialdgusban nem szabad csupén a hatalomban |év8k és az elnyomottak kdzds
tulajdonsagaira fékuszalnom, a kirekesztetettség témajaval kis kell foglalkozni.

i) Mar azzal is, hogy valaki azt mondja, 6 semleges, politikai cselekvést valdsit meg, és valdjaban
a fennall6 rendszert tdmogatja.

j) Ritkan van olyan, hogy az interkulturalis dialogusban olyan felek vennének részt, akik egyforman
férnek hozza a hatalomhoz.

k) Ahelyett, hogy a kulturdlis tudatossagrol és a kiilénbségek megértésérdl beszélnénk,
az uralkodd normakrol és ezek elnyomo funkcidjardl kell szét ejtentink.

[) Amikor a méltanyosség és a tarsadalmi igazsagossag nem alapvetd normak, a békére és a konfliktusok
békés megoldasara nevelés csak megerdsiti a fennallé tarsadalmi rendet.

Az interkulturalis pedagdgus fejl6désének szakaszai:
1. szakasz: a kulturdlis tudatossag nem elegendé.
. szakasz: el6sz0r az igazsagossag, csak ezt kdvetden egy konfliktuskezelés.
. szakasz: A deficit elmélet visszautasitasa.
. szakasz: Tullépni a felliletes parbeszédeken.
. szakasz: A szociopolitikai kontextus megértése.
. szakasz: ,semlegesség” = status quo.
. szakasz: Elfogadni azt, hogy kevésbé leszek rendszer-kompatibilis.

Megoldasi kulcs Gorski (2008) alapjan:
a-3,b-1,c-7,d-3, e-6, f-5,g-7, h.4,i-6, j-4, k-1, 1-2

NOOR~WN

VAGY:

1-bk; 2-I; 3-a,d; 4-h, j; 5-f, 6-e,i; 7-c, g
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1.1.7. Fogalmak feltérképezése (Gorski, 2008)

Taldljanak példakat a hirekben és sajat tapasztalataikhoz kapcsoldddan az elmult évbél az alabbi, Gorski (2008)
altal leirt fogalmakra!

Jegyezzék fel a példakat,a forrasukkal egyiitt.

1) Deficit elmélet
"A deficit elmélet, a gyarmatositd és imperialista mult maradvanya, azt allitia, hogy az
egyenlbtlenségek nem a hatalomhoz valé hozzaférés szisztematikus egyenlétlenségének
kévetkezményei, hanem egyes emberi csoportok kézti intellektualis és erkdlcsi kiilébnbségek
kévetkezményei. A deficit elméletet a térténelemben sokat és sokan hasznaltak masok
kizsakményolasanak igazolasara. Példaul az eurépai gyarmatositok ezzel igazoltak az amerikai
bensztliléttek rabszolgasagba vetését és Kiirtasat, tgy, hogy ezeket a csoportokat 'vademberként’
abrazoltak, akiket ‘civilizalni’ kellett.” (Gorski, 2008, p. 518)

A példaink:

2) Az interkultudlis oktatas tévedései
“Sajnédlatos médon az a tapasztalatom, hogy az egyre té6bb tudomanyos publikacio az interkulturalis
pedagdgia és tarstudomanyai (pl. multikulturalis pedagdgia, interkulturalis kommunikacio,
elfogultsag-ellenes oktatas) terén egy nem kivanatos trendet is hoz magaval: a tilnyoméan jo
szandék ellenére az interkulturalis oktatas gyakorlata, kiilbnésen az USA-ban inkabb hangsulyozza,
semmint megkérddjelezi a fennal6 tarsadalmi és politikai hierarchidkat” (Gorski, 2008, p. 516)

A példaink:
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1.2. FEJEZETINTERKULTURALIS MEGKOZELITESEK AZ EUROPAI POLICYKBEN

1.2.1 Fehér kdonyv a kultirak kézti parbeszédrdl: a politikai cselekvés 6t megkozelitése

A fehér kdnyv szdvegének megismerését kdvetéen azonositsak, mely idézet mely kategoridhoz tartozik.
(néhany idézet tébb kategodriaba is besorolhatd, mig némelyik csupan egybe.)
Magyarazzak meg vélasztasukat!

Kategériak:
a) A kulturalis sokféleség demokratikus iranyitasa.
b) Demokratikus allampolgarsag és tarsadalmi részvétel.
c¢) Az interkulturdlis kompetenciak tanulasa és tanitasa.
d) Az interkulturalis parbeszéd terei.
e) Az interkulturalis parbeszéd a nemzetk6zi kapcsolatokban.

Idézetek:

* A sokféleség kulturaja csak abban az esetben fejlédhet, ha a demokracia a tobbség akaratat és
a kisebbségekhez tartoz6 személyek jogait 6sszeegyezteti.

* A demokracia nem csupan azt jelenti, hogy a tébbség nézete mindig elsddleges: olyan egyensllyt kell
teremteni, amely biztositja a kisebbséghez tartoz6 személyek tisztességes és megfeleld elbanasban valé
részesitését, és amelyben nem éInek vissza az eréfolénnyel.

* A média feladata az objektiv tajékoztatas és az Uj Otletek terjesztése, valamint a sztereotipiak
megkérddjelezése.

» A demokrécia, az emberi jogok és az alapvet8 szabadsagok, a jogallamisag, a pluralizmus, a tolerancia,
a hatranyos megkiildnbdztetés-mentesség és a kdlcsdnds tisztelet kdzos értékei a sokféleséget értékeld
politikai kultura sarokpillérei.

* A hatranyos megkulonbdztetés tilalménak elvén tul az llamokat arra is 6sztdnzik, hogy a hatranyos
helyzet(i csoportok tagjait éré, a megkllénboztetésbdl ereds egyenlétlenségek megsziintetése
érdekében hozzanak pozitiv cselekvési intézkedéseket.

* A polgarjog a kulturak kézotti parbeszédhez elengedhetetlen, mivel arra szoélit fel, hogy a méasikat
ne sztereotip médon —,masként” -, hanem polgartarsként és vellink egyenl§ személyként szemléljuk.

* A helyi kdz6sségekben é16 valamennyi ember k6z0sségi életben vald aktiv részvétele hozzajarul
az adott k6zdsség jolétéhez és elbsegiti a beilleszkedést.

* A tarsadalmi bizalomhoz valé hozzajarulassal és a kisebbségi kozosségek egyébként perifériara
szorult tagjai részvételének 6sztdnzésével a demokraciat a kulturak kdzotti parbeszéd a polgarok
szamara kdzelebb tudja hozni.

* A kulturék kozotti parbeszédhez szilkséges kompetencia megszerzése nem automatikus: annak
tanulasara, gyakorlasara és fenntartasara egy életen at sziikség van.

* Az interkulturdlis megkozelités elismeri a kisebbségi k6zosségek tagjai altal hasznalt nyelv értékét,
de elengedhetetlennek tekinti, hogy a kisebbségek tagjai megtanuljdk az adott dllamban meghatarozé
nyelvet annak érdekében, hogy teljes jogl polgarokként élhessenek.

* Az ifjuségi szervezetek és a sportegyesiletek, valamint a vallasi kozosségek kildndsen alkalmasak arra,
hogy a kulturak k6zoétti parbeszédet nem formalis oktatési kdrnyezetben el6mozditsak.

» Mig az egyetlen célt szem elétt tarto terlletek el6nyben részesitik az atomizalt 1étet, a széles latokort
szem el6tt tarté tervezéssel késziilt terek a tarsadalom kiilénféle csoportjait képesek 6sszehozni és
el@segitik a tolerans gondolkodasmaodot. Dont6 fontossagu, hogy a migrans népesség — mint ahogy
az gyakran el6fordul — ne koncentralédjon Iélektelen és megbélyegzett lakdtelepeken, ne éljen a varosi
élettdl elszigetelt mdédon és abbdl kizarva.

* A mizeumok és a nemzeti 6rokség helyszinei az egylttes és kdzos emberiség nevében
megkérddjelezhetik azokat a szelektiv beszamoldkat, amelyek az egyik vagy a masik etnikai vagy
nemzeti kdzdsség tagjainak térténelmi dominancidjat tiikrozik, és lehet6séget nyujthatnak arra,
hogy a kiilonféle hattérrel rendelkezd személyek kdlcsondsen elismerjék egymast.

* A globalis médiak az identitasi példaképek zavarbaejté tarhazat vonultatjak fel. Az ilyen komplexitas
mellett ,a mas” esetében megjelenitett leegyszerisitd sztereotipiak alkalmazasa és a vildg valamennyi
bajénak ravetitése egy-egy népcsoportra veszélyesen csabité. A sokféleség demokratikus kezelése
kényes feladat: el kell kerlilni a parbeszéd szigorl korlatok kozott tartasat, és meg kell akadalyozni,
hogy a média a gylildletkeltés, illetve az intolerancia eszk6zévé valjon.

* A jelenlegi geopolitikai helyzetet néha gy jellemzik, mint olyan civilizacidk helyzetét, amelyek
kdlcsdnosen kizarjdk egymast, és amelyek politikai és gazdasagi elénydket kivannak elérni a masik
karara. A kultlurak kozotti parbeszéd koncepcidja segithet az esetlegesen ebbél a vildagnézetbdl fakadd
egyszer(, egymassal térténé dsszehasonlitas és sztereotipiak lebontasaban, mert hangsulyozza,
hogy a globalis kdrnyezetben, amelyet a migracid, a ndvekvé kdlcsdnds fliggdség, valamint a nemzetkdzi
médidhoz és az Uj kommunikéacids szolgaltatdsokhoz — példaul az internethez — val6 kdnny(i hozzaférés
jellemez, a kulturalis identitdsok egyre dsszetettebbek, egymast atfedik és szamos kiilénféle forrasbdl
eredd elemet tartalmaznak.

* A nemzetkdzi szinten szervez6dott nem allami szerepl6k — mint példaul a nem kormanyzati szervezetek,
alapitvanyok és vallasi kozOsségek — kulcsszerepet jatszanak a hatarokon atnyuld, kulturdk kézotti
parbeszédben, sét Ujitd gondolatokat is megjelenithetnek e terileten.




1.2.2. Beszéljiink a sokféleségrol!

Id6keret: 45-60 perc

Szerz8: Amie Brennan, MIC

A hallgatoék kis csoportokban beszéljék meg el az alabbiallitasokat. Keressenek ra példakat a sajat tapasztalataik
alapjan.

1. A sokféleség a tébbséget érint6 kérdés, mindenkire vonatkozik.

2. Mindenki meg tudja azt tanulni, hogy ne érezze magat kényelmetlentil, ha masféle emberekkel és
értékekkel taldlkozik.

3. Mindannyiunkra hatassal vannak azok az eléitéletek, amelyek megjelennek a kbzbeszédben.

4. Az oktatasi rendszer, a vallas és a média erésen befolyasolja az, hogy milyen attitlidjeink és
értékeink lesznek.

5. Mindenkinek van kultardja. A kultdra tanult dolog, amit mindannyian magunkkal hordunk.

6. A klilénféle kultirakban, tarsadalmi osztalyokban, csaladokban és kéz6sségekben kiilénféle
értékek vannak jelen.

7. A kirekesztés fajdalmat okoz és meghatarozza azt is, hogyan tudunk viszonyuilni a vilaghoz.

8. I[dénként azt mondjak az emberek, hogy itt nincs is sokféleség, nem is kellene foglalkozni se a
Ssokféleséggel, de az egyenléséggel, se a befogadassal. Valdjaban azonban a sokféleség mindenhol
jelen van (pl. tarsadalmi nem, képességek/fogyaték, csalddok szerkezete). A sokféleség nem csak
a kultuarara utal.

9. Az inkluzidét gatlé tényezbk kiilsGk és belsdk is lehetnek.

Felhasznélt irodalom:

A fenti allitdsok az alabbi dokumentumbél szarmaznak: Diversity, Equality and Inclusion Charter and Guidelines
for Early Childhood Education. 2016. Department of Children and Youth Affairs. Dublin: The Stationary Office.
17-19. old.
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development and implementation of curricula for plurilingual and intercultural education.
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- Byram, M. (2009) Multicultural societies, Plurilingual people and the project of intercultural education.
Strasbourg: Council of Europe. Available here:

- Byram, M., and Zarate, G. (1995) Young people facing difference. Some proposals for teachers.

Strasbourg: Council of Europe. Available here:
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1.3. Fejezet Az interkulturalis oktatas megkdzelitései

1.3.1. Mi nekem az interkulturilis oktatas

Id6keret: 10 perc

A résztvevék korbe llnek, egy székkel kevesebb van, mint a résztvevék szama. Aki nem tud lelilni, kbzépre megy, és
kell egy mondatot mondania, amely igy kezd&dik: ,Az interkulturalis pedagdgia szamomra azt jelenti, hogy....."
A mondatot Ugy kell befejezni, hogy az a szdméara igaz legyen. A kérben Ul6k kdzil azok, akik szintén igaznak tartjak
a mondatot alljanak fel és Uljenek le egy masik székre. Akinek nem jut l6hely, kzépre megy és folytatja a ,Az
interkulturdlis pedagdgia szamomra azt jelenti, hogy....." mondatot. 6-8 kér utdn mindenki helyet foglal és a facilitator
megkérdezi a résztvevlket, hogy szdmukra mi volt (j, gondolatébreszt, érdekes ebben a gyakorlatban.

1.3.2. Egy interkulturalis projekt témajanak megtervezése

Id6keret: 50 perc

Minden résztvevd gondoljon el és irjon le egy papirra 2-3 mondatban egy olyan projekt témat, amelyet
interkulturalisan tudatos szakemberként mindenképp szeretne megvaldsitani. Adjon cimet a témanak.

Amikor megvan a téma az alabbi kérdésekre adjon valaszt. Miutan megvannak az elsé valaszok, gondoljon elemzéen
az Otletére, alakitsa at, ha szikséges. Ha ezzel megvan, készitsen egy A4-es méretl posztert,
amelyen szerepel a projektotlet cime, a kontextusa, a célcsoportja, és a céljai.

Valaszolja meg az aladbbi kérdéseket a projektdtletére vonatkozédan!

* Milyen tarsadalmi és foldrajzi kérnyezetben képzeli el a projektet?

* Kik a projekt célcsoportja? (kbzvetlenil és kdzvetetten?)

* Hogyan fogja ez a projekt befolyasolni, hogy ezek az emberek mit gondolnak a kulturarél?

* A projekt felkészit valamilyen tarsadalmi cselekvésre, amely valtozast, igazsagosabb vilagot teremt?
- Haigen, hogyan?

* Foglalkozik a projekt a tarsadalmi egyenlétlenségekkel és a tarsadalmi igazsagossaggal?

- Haigen, hogyan?

1.3.3. Kulturalisan érzékeny pedagdgia: Rovid vita a tandri elfogultsagrol

Geneva Gay (2015). The what, why, and how of culturally responsive teaching: international mandates, challenges,
and opportunities. Multicultural Education Review, 7:3, 123-139

Id6keret: 45 perc

Kis csoportokban gy(jtsenek a hallgatdk érveket az aldbbi allitas mellett és ellen.

Ezutan beszéljék meg az érveiket, hogy melyiknek mi az er6ssége és mi a hibaja. Gydjtsenek szakirodalmi
forrasokat, amelyekkel ala tudjak tamasztani az érveiket.

"Az, hogy a tanarok hogyan gondolkodnak az etnikai, faji és kulturalis sokféleségrél, meghatarozza azt is, hogy
hogyan tanitanak.” (Gay 2015, p. 126).

Az allitds mellett sz616 érvek:

Az éllitas ellen szd616 érvek:
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1.3.4. Mennyire érzékeny kulturalisan a kurzusunk?

Id6keret: 60 perc

Kérjuk, valasszanak ki két-harom kurzust, amelyre jarnak (a mostani kurzust is beleérve) és vizsgéljak meg, mennyire
érzékenyek kulturdlisan ezek a kurzusok.

Kérjuk, értékeljék az alabb szerepl§ faktorokat egy 10-es skalan! (10= tokéletesen kidolgozott, 1= egyaltalan nincs

jelen).
Amikor elkészlltek, készitsenek egy olyan infografikat, amely bemutatja (1) a gy(jtott adatot, (2) az 6ndk kulturalis

Mutassak be a az infografikdkat!

Az értékelendé faktorok:

* Véltozatos tanitdsi moédszerek 1—2—3—4—5—6—7—8—9—10
* Valtozatos tananyagok 1—2—3—4—5—6—7—8—9—10
* Batorité légkor 1—2—3—4—5—6—7—8—9—10
» Erzékeny a diakok kulturalis hatterére 1—2—3—4—5—6—7—8—9—10
* Erzékeny a didkok szilkségleteire 1—2—3—4—5—6—7—8—9—10
* A visszajelzés kulturaja 1—2—3—4—5—6—7—8—9—10
* Tanar didk kommunikacié 1—2—3—4—5—6—7—8—9—10
» EiIméynszer(i tanulas 1—2—3—4—5—6—7—8—9—10
* Egyuttm(ik6d6 tanuldkdzosség 1—2—3—4—5—6—7—8—9—10
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1.3.5.Kulturélisan érzékeny héméro

Idétartam: 30-60 perc

Olvassék el az aldbbi allitasokat és dontsék el, mennyire értenek egyet vellk. (-100 = egyaltalan nem értek egyet,
+100 = teljesen egyetértek).

A teremben ki leget hlizni egy ragasztdszalagot és felskalazni, igy vizudlisan is megjelenitve a skalat. A szalag mellé
allva a résztvev8k megjelenithetik allaspontukat. A feladat kozben a véleményiiket szabadon valtoztathatjak, ha a
tobbiek érvelésének hatasara masként gondolkodnak, mint elétte.

Az egyes allitasok utan beszéljék meg, hogy ki hogyan értelmezte ezeket és miért ért/nem ért egyet veliik.
Allitaésok (mindet, vagy csak néhanyat is lehet hasznaini):

1) Az etnikai csoportok tudasa és térténetei a tananyag részét kellene, hogy képezzék az iskolaban.
2) Kevésbé vonzdak azok a termékek, amelyeket ugy készitenek, hogy a kiildnbdz6 elérni szandékozott
vevéi csoportok kulturdlis értékeit szem el6tt tartottak.
3) A hatalommal és privilégiumokkal rendelkez6 csoportoknak van ahhoz joga, hogy az oktatas szabalyait
és kulturdlis sztenderdjeit meghatarozzak.
4) A rosszul teljesité diakok szamara olyan tanulasi lehet8ségeket kell biztositani, melyek kiilénds
hangsulyt fektetnek a beilleszkedésre, a szabalyozasra és a kontrollra.
5) A kultira meghatéarozza, hogy a gyerekek mit és hogyan tanulnak az iskolan beldl és kiviil.
6) A kulturalisan érzékeny pedagdgiai gyakorlatoknak a tanulék sziikségleteihez alkalmazkoddan
sokfélének kell lenniiik.
7) Az iskolai teljesitmény tébbet jelent a tantargyi tartalmak elsajatitasanal
8) Bar sok tanarnak jok a szandékai, nem feltétlentl rendelkeznek a szlikséges attitlidokkel, értékekkel és
képességekkel ahhoz, hogy a kulturalisan sokféle didkokat jol tudjék tanitani.
9) Nincs egyetlen, univerzélis j6 médja annak, hogy hogyan tanitsuk a sokféle didkot.
10) A hagyomanyos iskola a kulturalisan sokféle tanul6kat sokszor igazsagtalanul nehéz helyzetbe
hozza azzal, hogy olyan viselkedést var el t6lik, ami szemben éll azzal, amit a csaladjuk és a kulturalis
kdzO0sség varna el télik.
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1.4. FEJEZET INTERKULTURALITAS A NEM-FORMALIS OKTATASBAN

1.4.1. Te is mas vagy - Te sem vagy mas - Képz6ék konyve

Brander, P, Cardenas, C., Vincente Abad, J., Gomes, R. & Taylor, M. (1995, 2004). Education Pack “all different -
allequal”. Ideas, resources, methods and activities for informal intercultural education with young people and adults.
Council of Europe. 2™ edition. http://www.unp.hu/sites/default/files/imuk/pdf/kepzok_konyve_2006.pdf

1.4.2. Interkulturdlis feladatok facilitalasa

Id6tartam: 45-60 perc

Az aldbbi instrukciok melyik feladathoz kapcsolhatdk?
a) Beszélgetések vezetése.
b) Konfliktusok kezelése.
c) Ertékelés, a feladatok atgondolasa.

A valasztdsokat kordbbi élményeik alapjan tamasszak ala akar j6, akar rossz példakkal. Egy instrukcié tébb hely-
zetbenis relevéns lehet.

Instrukciok:
1. A beszéd mellett hasznalj testnyelvet, rajzokat, mozdulatokat, hogy minél teljesebb visszajelzést kapj
arrol, mit gondolnak a résztvevék egy feladatrél, hogy érezték benne magukat.
2. Beszéld meg a résztvevékkel, hogy 6k mit tanultak dnmagukrdl.
3. Bizonyosodj meg arrdl, hoyg midenki tudja, hogy soha nem kell magarél semmi olyat elmondania, amit
nem szeretne, vagy kényelmetlenil érezné magat miatta.
4. Figyelj minden egyes résztvevére, és azokra az érzelmekre, amelyeket kivalhatnak a csoportban végzett
feladatok, szerepjatékok.
. Hagyj elég id6t a megbeszélésre.
. Kérdezziik meg a résztvevlket errdl, hogy mi tanultak azokrol a témakrol, amikkel a feladat foglalkozott.
. Kérdezziik meg a résztvevlket, hogy mi toértént a feladat soran, és hogyan érezték magukat.
. Konszenzust keress.
9. Mindenkit segits abban, hogy egymasra is tudjanak figyelni.
10. Segits az embereknek abban, hogy vildgossé valjon a pozicidjuk, véleményik és érekeik.
11. Segits az résztveviknek felismerni a kdz0s érdekeiket, és beszéld le 6ket a kompromisszumok
keresésérél vagy a poziciévaltasrol.
12. Segitslink a résztvev6knek, hogy ra tudjanak hangol6dni a feladatokra, és engedjlink elég id6t arra,
hogy be tudjanak Iépni a szerepiikbe, majd el is tudjak engedni azt.

oo~NOY Ol

1.4.3. Egy interkulturalis feladat értékelése

Id6tartam: 60-90 perc

Kis csoportban vélasszanak a Képz6k kdényve B részébdl egy feladatot, és elemezzék az aldbbi szempontok
szerint.

Egészitsék ki a szempontokat még harom olyan szemponttal, amit a csoport relevansnak itél.

Mutassak be az elemzést a nagy csoportban, majd prébaljak ki a feladatot is, ha van ra lehet6ség.

Szempontok az értékeléshez.

* Erzékeny a feladat a tarsadalmi és kulturalis sokféleség irant? Ha igen, hogyan?

* Milyen csoportok helyzetével foglalkozik a feladat? Milyen méas csoportokat szélit még meg?

* Mit tanulhatnak a fiatalok ebbél a feladatb61?

Segiti a feladat a résztvev6ket abban, hogy a feldolgozott problémakdért a sajat realitdsukra is tudjak
vonatkoztatni?
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1.4.4. Kompasz - Kézikényv a fiatalok emberi jogi képzéséhez

Brander, P, De Witte, L., Ghanea, N., Gomes, R., Keen, E., Nikitina, A. & Pinkeviciute, J. (2002, 2012). Compass.
Manual for human rights education with young people. Council of Europe.
https://rm.coe.int/kompasz-hun-2004/16808cf89b

1.4.5. Az emberi jogi képzések témai

Déntésk el, hogy az alabbi listan felsorolt témakorék k6zil melyik kapcsolddik az interkulturalis oktatdshoz, és melyik
nem.

Ha kapcsolédnak, akkor magyarazzak el, hogyan.
1) Gyermekek
2) Allampolgérsag és részvétel
3) Demokrécia
4) Kultura és sport
5) Képességek és fogyatékok
6) Diszkriminacio és idegengydlolet
7) Oktatas
8) Kérnyezet
9) A nemek kozotti egyenléség
10) Globalizacié
11) Egészség
12) Biztonsag
13) Média
14) Migracio és mobilitas
15) Béke és er@szak
16) Szegénység
17) Vallas és hiedelmek
18) Emlékezés
19) H&boru és terrorizmus

20) Munka
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1.4.6. A facilitatorra varé kihivasok

Gondoljak végig, beszéljék meg kis csoportban, mit tennének az alabbi helyzetekben. Készitsenek vazlatot a lehet-
séges megoldasokrdl, majd beszéljék meg a nagy csoportban is ezeket.

1) Egy feladatot 60 percre tervezett, de 40 percnél tgy tinik, hogy a résztvevék hamarosan a végére érnek.
Mit tenne?

2) A résztvevBk nagyon aktivan elmeriltek egy beszélgetésben, de itt az ebédidé. Mit tenne?

3) Holnap egy 15 f8s csoportot kell facilitalnia. A feladatokhoz szliksége lesz filctollakra, tollakra és
kinyomtatott segédanyagokra is. Hogyan készlil, mit készit el6/pakol be? Mibél mennyit?

4) Egy diakja megkérdezi 6ntdl, hogy a kdvetkez8 héten dolgozhatna-e dnnel egylitt facilitatorként egy
csoportban. Hogyan reagélna?

5) A csoprot megérkezett, ideje kezdeni a foglalkozast! Mi az els§ 6t dolog, amit tesz?

6) Hogyan bizonyosodik meg arrél, hogy miden kiscsoport id6ben befejezi a maga részfeladatat,
és felkészll a nagycsoportos munkéara?

7) Ha nagyon szorit az id6, és a végéhez ér a nap, elhagyna az értékeld beszélgetést?
8) Visszajelzést kell adnia a résztvevéknek. Hogyan tenné ezt?
Hasonlitsék 6ssze a vélaszaikat a Kompasz szerz6i &ltal megfogalmazott tandcsokkal, az ,Altalénos tanécsok a

gyakorlatok levezetéséhez” cimii részben, az 57. oldaltdl kezdédben.
https://rm.coe.int/kompasz-hun-2004/16808cf89b




1.4.7. Egy emberi jogok oktatasahoz kapcsolddé feladat elemzése

Id6tartam: 60-90 perc

Kis csoportban valasszanak a Kompaszbdl egy feladatot, és elemezzék az alabbi szempontok szerint.
https://rm.coe.int/kompasz-hun-2004/16808cf89b

Egészitsék ki a szempontokat még harom olyan szemponttal, amit a csoport relevansnak itél.
Mutassak be az elemzést a nagy csoportban, majd prébaljak ki a feladatot is, ha van ra lehet8ség.
Szempontok az értékeléshez

* Erzékeny a feladat a tarsadalmi és kulturalis sokféleség irant? Ha igen, hogyan?

* Milyen csoportok helyzetével foglalkozik a feladat? Milyen mas csoportokat szélit még meg?

* Mit tanulhatnak a fiatalok ebbdl a feladatbol?

* Segiti a feladat a résztvevéket abban, hogy a feldolgozott problémakdrt a sajat realitasukra is tudjak

vonatkoztatni?

1.4.8. Onreflexié

Készitette: Amie Brennan, MIC
Gondolkodjon el az alabbi allitasokon. Kérdezze meg 6nmagatoél: ,Képes vagyok ra?”

1) Hatra tudok Iépni hogy megvizsgéljam és okjektiv médon beszéljek a sajat etnikai identitasomrél és
kultaramrol?

2) Szorongas nélkil tudok beszélni azokrdél az érzelmekrél és tapasztalatokrél, amelyeket akkor éltem meg,
amikor el&sz0dr tudatosult bennem, hogy létezik massag?

3) Tudok-e arrél beszélni, hogy szerintem hogyan mikddik a szteretipizalas, az elditélet és a diszkriminacié
a tarsadalomban?

4) El tudom magyarazni, hogy mit jelent a sztereotipizalas, a diszkriminacid, a rasszizmus, a szexizmus
€s ahomofobia?

5) Ki tudok allni magamért, amikor én valok a célponttd, legyen sz6 sztereotipizalasrol, elGitéletrdl,
vagy diszkriminaciérol, a nemem, képességeim, megjelenésem, etnikai identitdsom, szexualitasom,
csaladi statuszom vagy tarsadalmi osztalyom kapcsan?

6) Eszreveszem, amikor a kisebbségekhez tartozé emberekrél torzitd képek, megjegyzések jelennek megy
a tv, radid, az tjsagok vagy épp a k6zdsségi média felliletein?

7) Tudok azonosulni és egyuttérezni azokkal az emberekkel akik a sztereotipizalas, elbitéletek, kirekesztés,
rasszizmus, szexizmus és homofébia aldozatai, és értem-e ezeknek a hatasait?

8) Felsimerem, elfogadom és megértem azt, hogy az embereket hogyan befolydsoljak azok at attitlidok és
értékek, amelyekkel taldlkoznak otthon, a k6zésségeikben, a médiaban és a vildgban?

9) Meg tudom hatérozni és megvitatni, mit jelent az elfogadhaté és nem elfogadhaté viselkedés szakmai
kontextusban?

10) Felismerem-e a egyenl&tlen hatalmi viszonyokat a tarsadalomban?

11) Be tudom-e mutatni elfogulatlanul és szakmailag megfeleléen a sztereotipizalas és az elbitéletek
fogalmat és tudok-e segiteni a tanuldknak abban, hogy megértsék azt?

12) Tudom-e segiteni a tanulokat abban, hogy megtanuljanak kiallni 5nmagukért nehéz helyzetekben,
ideértve a sztereotipizalast és a diszkriminaciét?

13) Felismerem, honnan szarmaznak azok az értékek, amelyek alapjan a sokféleségrél gondolkodom?
Tudataban vagyok-e annak, hogy mik azoka téves informacidk, sztereotipiak és elbitéletek, amelyeket
én tanultam?

14) El tudom magyarazni, hogyan hatnak a sajat hiteim, elképzeléseim a tanuldkkal végzett munkamra?
Felsimerem azokat a kifogasokat, amelyekkel én vagy masok megpraébaljuk elkerdlni, hogy a sokféleség,
egyenl6ség és inkllzié témaival dolgozzunk?

Hivatkozés:
A fenti reflektiv allitasok forrasa: Diversity, Equality and Inclusion Charter and Guidelines for Early Childhood
Education. 2016. Department of Children and Youth Affairs. Dublin: The Stationary Office. Pages 17-19
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1.4.9. Tarsadalmi hatasok és onreflexid

Készitette: Aimie Brennan (MIC)
Gondolkodjanak el a két alabbi allitason.

Hasznos dolog reflektiv naplét vezetni, amely régziti azokat a tapasztalatokat, melyek befolyasoljak Ont az élete
soran. Ez egy személyes dolog, amelyet nem osztunk meg nyilvdnosan. Azonban hasznos forrasul tud szolgélni, ha
azt szeretnénk megérteni, hogy a sajat életiink hogyan befolyasolja azt, hogy hogyan viszonyulunk az inkluziv kor-
nyezet megteremtéséhez.

1) Felsimerem azt, hogy a sokféleségrél sz616 lizenetek mikor jelennek meg az életemben?
Tudom azonositani a tanult téves informacidkat, sztereotipiakat és el&itéleteket?

2) El tudom magyarazni, hogy a hiteim milyen hatdssal vannak a tanulékkal végzett munkadmra?

Hivatkozas:
A fenti gyakorlat az alabbi reflektiv gyakorlat alapjan készult: Diversity, Equality and Inclusion Charter
and Guidelines for Early Childhood Education. 2016. Department of Children and Youth Affairs.
Dublin: The Stationary Office. Pages 17-19

1.3.6.2. Elfogulatlan tanterv az 6vodaban - reflexid

Készitette: Aimie Brennan (MIC)
Becoming a Culturally Responsive Early Childhood Educator: A Tool to Support Reflection by Teachers Embarking

on the Anti-Bias Journey

Minden kérdéssort kiilon érdemes végiggondolni, fontos, hogy legyen elegendd id§ az dtgondolasra
és a megbeszélésre.

a) rész: Onismeret - Pillantsunk befelé:
1) Ismerem a sajat kulturalis identitdsom és torténelmem? Mennyire vagyok jéban azzal, aki vagyok?

2) Tudok azokrél az elfogultsagokrél, amelyek bennem vannak?

3) A sokféleségre és a kiildnleges képességekre eréforrasként tekintek? Hiszek abban, hogy MINDEN
gyermek lehet sikeres?

4) a). Tudok pontosan és @§szintén valaszolni a gyerekek altal a kiildnbségek kapcsan feltett kérdésekre?
b) Van azzal gondom, ha be kell ismernem, hogy valamire nem tudom a vélaszt?

5) a) Kénnyen kdzbelépek, ha olyan megjegyzéseket hallok, amik valakit kirekesztenek, elfogultsagot
mutatnak vagy diszkriminativak?
b) Elképzelek kiilonféle mdédokat, ahogy az elfogultsagra reagalhatok?

6) Van olyan kollégam, aki a szOvetségesem az elfogultsag elleni munkdmban, aki segitséget ad és aki
kritikusan segit jobbitani a gondolkodasom és tetteim?

b) rész: A fizikai kérnyezet

1) A csoportszobaban minden anyag és felszerelés mindenki szdmara egyenl&en elérhet§?

2) Minden gyerek egyenld esélyekkel vesz részt a tevékenységekben?

3) Az csoportszobaban vannak olyan képek, amin a gyerekek és csaladjaik szerepelnek? Vannak olyan
anyagok, amelyek az 6 valésagukhoz kapcsolédnak? Pl. ismer8s helyek fényképei?

4) A csoportszobaban egyenléen jelennek meg az alabbiakat reprezental6 képek és segédanyagok?
a.Kilénféle kultirak és etnikai csoprotok?
b.Kulénféle csaladi stilusok és csaladformak?
c. Kilonféle korcsoportok és életstilusok?
d. Kulénféle nemek, nem sztereotipikus szerepekben?

5) Elég széles a rajzeszkdzbk valasztéka ahhoz, hogy a gyerekek pontosan meg tudjék jeleniteni a sajat
tulajdonsagaikat?
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c) rész: A pedagégiai kérnyezet

1) A verbdlis és nem verbdlis Gizeneteim mentesek a sztereotipidktok és a rejtett elfogultsagtél?
a. Hatékonyan biztositok a gyerekek szdmara lehet6séget, hogy értékeljék és felfedezzek a sokféleséget
Onmagukban és masokban?
b. A fekete és a barna szin ugyanolyan értékes az én foglalkozdsaimon mint a tébbi szin?
c¢. Szoktam-e batoritani a kiildnbségekrél, sztereotipidkrol és elfogultsagrol sz616 beszélgetéseket?
d. Mesélek-e a gyerekeknek olyan kisebbségi és nem kisebbségi szerepl6krél, akik az életiiket az
igazsagtalansag felszamolasanak szentelték?

2) Minden gyerek er6feszitéseit egyforman tisztelem és elismerem?
3) Minden gyermek felé egyenléen magas elvarasaim vannak?

4) Latok-e minden gyereket Ugy is mint egyént és ugy is, mint kiildnféle tarsadalmi és kulturalis
csoportok tagjat?

5) A kommunikaciémban és a tantervben reflektlok-e arra, hogy a gyerekek kilonféle 6sszetételli
csaladokban élnek, és kuldnféle élettapasztalataik vannak?

6) Felismerem és tiszteletben tartom a gyerekek egyéni és kulturalisan meghatérozott tanulasi stilusat:
a. Hatékonyan differencidlom az utasitdsaimat, figyelembe véve a kiildnféle tanulasi stilusokat?

b. Sokféle kommunikaciét hasznédlok a tanulds tamogataséara?

c. Sokféle moddszert hasznéalok a tanulas értékelésére?

7) Tamogatom, hogy a kilonféle csoportokhoz tartozé gyerekek egylitt végezzenek tanulasi és egyéb,
rutinszer( tevékenységeket?

8) Segitem a gyerekeket abban, hoyg kritikusan gondolkodjanak az igazsagossag kérdéseirdl a tanulasi
és egyéb tevékenységek soran?

d) rész: kapcsolat a csaladdal és a kozésséggel:
1) Kulturélisan rézékeny médon kezdeményezek beszélgetéseket mindenkivel?

2) Segitek a magyarul nem tudé csaladoknak megszervezni a forditast az évodai kommunikéacié soran?

3) Segitem a kulénféle &tmeneteket Ugy, hogy k6zben egyszerre figyelek az intézményi szabaélyokra és a
gyerekek és csaladok sziikségleteire, kéréseire? Prébalok valds konszenzust keresni konfliktus esetén?

4) Ilgazan orulok annak, ha a csaladd ekapcsolddik az dvodai tevékenyégekbe? Ha nem tudnak bejonni,
prébalom ket mashogy elérni?

5) Bevonom a sziiléket a tanulasi kdrnyezet kialakitdsaba?
6) Elég jol ismerem a helyi kbzdsséget ahhoz, hogy az 6vodan kiviil is tervezhessek foglalkozasokat?

7) Képes vagyok hatékonyan bevonni a k6zésség felnétt tagjait a sokféleséggel és elfogultsaggal
foglalkoz6 kezdeményezéseimbe?

Forras:
A fenti reflexié kérdéseit az alabbi publikaciébdl adaptaltuk: Chen, Dora W.; Nimmo, John & Fraser, Heather.
(2009) Becoming a Culturally Responsive Early Childhood Educator: A Tool to Support Reflection by
Teachers Embarking on the Anti-Bias Journey, Multicultural Perspectives, 11:2, 101-106, DOL:
10.1080/15210960903028784
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2. RESZ o
AZ IDENTITAS ES AZ ,
IDENTITAS-FEJLODES ELMELETE!

Ez a rész tapasztalati tanulassal segit megismerkedni az identitas, kiléndsen a tarsas identitas
pszichologiai irodalmaval. Kulonds hangsulyt fektetunk a kulturdlis, etnikai és nemzeti identitas
aspektusaira. Foglalkozunk a statusz és a hatalmi kulonbségek szerepével a csoprotkdzi
kapcsolatokban, és ehhez kapcsolddoan a kisebbsegi és tobbségi identitas fejlédeseével,
valamint betekintlnk a bi- és multikulturdlis identitas témakorébe is.

2.1. FEJEZET AZEN ES AZ IDENTITAS

Ez a fejezet attekinti az én és az identitas problémakdrét. Hairom f6 megkdzelitést targyal a fejezet: az dnkép (én és
a tudatossag), az dnbecsulést (én és az érzelmek) és az Onprezentacio (én és a viselkedés) kérdéseit. Az 6nkép
|étrehozdasa azt a folyamatot jelenti, amikor megtanuljuk, kik vagyunk, az dnbecstilés azt mutatja, hogy érziink 6nma-
gunkkal kapcsolatban.

2.1.1. Onbecsiilés - a Rosenberg-féle Onértékelés Skala

Mennyire értesz egyet a kévetkezd allitdsokkal? Mennyire tartod igaznak magadra nézve?
1 =Nagyon nem értek egyet.
2 = Nem értek egyet.
3 = Semleges.
4 = Egyetértek.
5 = Nagyon egyetértek.
1) Ugy érzem, értékes ember vagyok, legalabbis masokhoz képest.
2) Ugy érzem, sok jé tulajdonsadgom van.
3) Mindent egybevetve hajlamos vagyok arra, hogy tehetségtelen, sikertelen embernek tartsam magam.
4) Képes vagyok olyan jol csinalni a dolgokat, mint masok.
5) Ugy érzem, nem sok dologra lehetek biiszke.
6) J6 véleménnyel vagyok magamrol.
7) Mindent fontol6ra véve, elégedett vagyok magammal.
8) Barcsak jobban tudnam magam tisztelni.
9) Idénként értéktelennek érzem magam.
10) Néha azt gondolom, hogy semmiben sem vagyok jé.

Source: Adapted from M. Rosenberg, Society and the adolescent self-image. Copyright © 1965 by Princeton
University Press. © renewed.
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2.1.1.2."Ki vagyok én"? - énfelfogasok

Husz allitas teszt Twenty Statements Test (Kuhn&McPartland, 1954 alapjan).

A kévetkez6 oldalon hiisz megszamozott hely talalhato. Kérem irjon hisz kiilé6nbézé valaszt a kérdésre ,Ki vagyok
én?”. Ugy valaszoljon a kérdésre, mintha énmaganak felelne, nem pedig valaki masnak. Olyan sorrendben irja a
valaszokat, amilyen sorrendben eszébe jutnak a valaszok, ne térédjén a logikai vagy ,fontossagi” sorrenddel.
Viszonylag gyosan valaszoljon, mert a valaszadasra limitalt idd all rendelkezésre.

SCYoNoorwND =
—_—
o

0. 20.

Amikor végzett a kbvetkez6 szempontok szerint csoportositsa a husz valaszt:
a) személyes/egyéni identitas (fizikai, pszicholégiai vonasok, érdekl6dési kordk, jogok, szokasok,
tevékenységek).

b) kapcsolati szocialis identitds (egy meghatarozott emberhez tartozas: pl.: édesanydm lanya vagyok).
c) csoport alapu szocidlis identids (csoporthoz tartozas, pl.: vallasi, etnikai csoport, sport klub).

A kultura fliggvényében alakul inkdbb a fliggetlen én (inkabb az individualista kulturakra jellemzé) vagy a kdlcséndsen
fliggd én (inkabb a kollektivista kulturakra jellemz6). A kildnbségek nem abszolut értelemben értendéek, csupan
tendenciakat jel6Inek. Barmelyik éntipust kivalthatja egy konkrét kulcsinger, helyzet... stb.

Fiiggetlenségi énfelfogas (pl. észak-Amerika)
* Az én mint kérilhatarolt, a relevans masoktél élesen elkilondlé entitas.
* Fontos feladat az egyén fliggetlenségének fenntartésa.
* Leglényegesebb énrelevans informacidk a stabil belsé tulajdonsagok (képesség, célok, jogok stb.).
* Ezen attribltumok altaldnosak és absztraktak, allanddak.
*» Szocializacié: "egyedinek lenni”, "dnkifejezés”, “felismerni és belsé énjét”, “"sajat céljait elé6mozditani”.

Kolcsonos fiiggbségi énfelfogas (pl. Kelet-Azsia)
* Az ént meghatarozza az alapvet6 kapcsol6dasi hajlam, az én nincs élesen kérulhatarolva.
* Fontos feladat az alkalmazkodas és a kdlcsdnds fligg6ség, harmdnia fenntartasa.
* Leglényegesebb énrelevans infé a kapcsolatban levd énre vonatkozik.
« flexibilis és fligg a kdrnyezettdl, konkrétabb szintl reprezentacié.

nou

* Szocializacié "olvasni masok gondolataiban”, "egylttérzének lenni".
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2.2. FEJEZET AZ EN ES A KONTINUITAS

2.2.1. Onmagunk maradni az idé folyamaban

Ez a gyakorlat a "Ki vagyok én?" gyakorlaton alapul. Kérem, hasznéljon 8 llitast a Husz Allitds Tesztbdl.

a) Nézze meg a ,Ki vagyok én” kérdésre adott elsé nyolc valaszat és 0-tdl 10-ig terjedd skalan jelélje
mennyire igaz dnmagara az adott allitas.

(0 = egyaltalan nem; 10 = rendkivili mértékben)

* Milyen mértékben érzi, ennek kapcsan, hogy a mult, jelen és jové kapcsolatban vannak egymaéssal?
* Milyen mértékben stabilak és valtozatlanok ezek a dolgok?

* Milyen mértékben készteti ez arra Ont, hogy az életére tigy gondoljon, mint egy térténetre?

* Milyen mértékben emlékeztetik ezek a dolgok a mdltjara?

b) Milyen mértékben ért egyet az alabbi tételekkel?
1-t6l (egyaltalan nem értek egyet) 6-ig (teljes mértékben egyetértek) skalan.

* Az, hogy milyen fajta ember valami nagyon elemi és nem nagyon valtoztathato.
* Egy ember megértéséhez szilkséges ismeretekkel rendelkezni a csaladjardl.
Tovabbi ajanlott olvasmany:

- Markus, H. R., & Kitayama, S. (2010). Cultures and selves: A cycle of mutual constitution.
Perspectives on psychological science, 5(4), 420-430.
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2.2.2. Identitasfejl6dés

Kroger, J., & Marcia, J. E. (2011). The identity statuses: Origins, meanings, and interpretations. In Schwartz, S. J.,
Luyckx, K., & Vignoles, V. L. (Eds.). Handbook of identity theory and research. Springer New York. (pp. 31-53).

Minden allitast alaposan olvasson el. Bizonyosodjon meg réla, hogy a teljes allitasra valaszol, nem csak az allitas egy
részére. A valaszok teljes skalajat hasznalva (az egyaltalan nem értek egyet valasztol, a telies mértékben egyetértek
valaszig) jeldlje, hogy milyen mértékben igaz az allitds Onre. A valaszadast kezdheti azzal, hogy eldénti egyetért-e
vagy nem ért egyet az allitdssal, és utana gondolkozik el mértékén. Arra vagyunk kivancsiak, hogy az alabbi allitasok
milyen mértékben tiikrézik vagy nem tikrdzik az 6Gnmagardl alkotott helyzetét.

Valaszok skaldja:
1 = egyéltaldn nem értek egyet.

2 = nagyon nem értek egyet.

3 = nem értek egyet.

4 = egyetértek.

5 = nagyon egyetértek.

6 = teljes mértékben egyetértek.

Allitasok:
1) Sokaig tartott elddnteni, de mér biztos vagyok abban, merrefelé mozduljak el a karrierem épitésében.
123456
2) Valéjaban sosem foglalkoztam eleget a politikdval ahhoz, hogy elkdtelezédjek valamilyen irdnyba.
123456

3) A szileim elddntdtték, mihez kezdjek az életben, és én kdévetem a javaslataikat, elfogadom a terveiket.
123456

4) Olyan sok politikai eszme és part van, hogy nem tudok dénteni addig, amig alaposan meg nem ismerem
123456
5) Nem sokat foglalkoztam a valldsossag kérdésével, és nem is érdekel. 123456

6) Azt hiszem, hogy tetszik nekem a csaladom politikahoz valé hozzaallasa, és kévetem ket abban, ahogy
példaul szavaznak. 123456

7) Biztos, vagyok benne, hogy kénnyen meg tudnam valtoztatni a hivatasbeli céljaimat, ha valami jobb
lehet8ség adddik. 123456

8) Sosem kérddjeleztem meg a valldsossdghoz valé hozzalldsomat. Ha ez, ahogy most van jé a szlileimnek,
nekem is j6 kell, hogy legyen. 123456

9) A politika, olyan dolog, amiben taldn sosem leszek egészen biztos, mert a dolgok gyorsan véltoznak. De
azt gondolom fontos tudnom, miben hiszek én. 123456

10) Még nem déntéttem el, hogy pontosan mire is vagyok képes, és milyen szakma val6é nekem igazan.
123456

11) A vallasossaggal kapcsolatban 6ssze vagyok most zavarodva. Forméaldédnak a nézeteim, mia jé és mia
rossz nekem ebben. 123456

12) A személyes hit mindenki szdméra fontos. En dtgondoltam Gjra meg Ujra, és most mar tudom miben
tudok hinni. 123456
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2.2.3. Az 0sszetett etnikai identitas: The Multigroup Ethnic Identity Measure: Revised (MEIM—R)

A Magyarorszagon él6 emberekre is igaz, hogy kulénbdz6 etnikai-kulturdlis csoportok tagjai. llyen példaul az arab,
a horvat, a kinai, a magyar, a német, a roma, a szerb, a szlovak vagy a vietnami. Ezekbe az etnikai-kulturalis csopor-
tokba altaldban belesziiletiink, de azis eléfordul, hogy csak késébb érezziik ugy, hogy egyik vagy méasik csoporthoz
tartozunk.

Most azt szeretném megtudni, hogy Te tartozol-e olyan etnikai-kulturalis csoporthoz (is), amelyik nem a
magyar. Ha igen, melyikhez?

1-NEM 2 -IGEN, MEGPEDIG:

Az aldbbi kérdések arra vonatkoznak, hogyan érzel es cselekszel a sajat etnikai-kulturalis csoportoddal
kapcsolatban. Kérem, hogy tovabbra is gondolj arra a csoportra, amit az interju elején mondtél, es minden
allitasrol dontsd el a megfelel6 szam valasztasaval, hogy mennyire értesz egyet vele, mennyire jellemez
téged! Az 1 az,.egyaltalan nem értek egyet/nem jellemez”, az 5 pedig a ,.teljes mertekben egyetértek/
jellemez».

1) Prébéltam tdbbet megtudni az etnikai-kulturalis csoportomrdél, példaul, a térténelmérdl, hagyomanyairdl,

szokasairol. 12345
2) Er8s odatartozast érzek a sajat etnikai-kulturalis csoportomhoz. 12345
3) Elég j6l megértem, hogy jelent szamomra az etnikai-kulturalis csoportom tagjanak lenni. 12345

4) Gyakran tettem olyan dolgokat, amelyek segitettek jobban megérteni az etnikai-kulturalis

csoportom hatterét. 12345
5) Gyakran beszélgettem mas emberekkel, hogy tébbet tudjak meg az az etnikai-kulturdlis csoportomrol.

12345

6) Erés kot6dést érzek a sajat etnikai-kulturalis csoportomhoz. 12345




2.2.4. Tanacsadas és kulturadlis diverzitas

A kisebbségi

fejlédési model

Az én felé iranyuld
attitldok

A kisebbségi csoport
mas tagjai felé

Mas kisebbségek
tagjai iranti attittd

A dominans csoport
irdnti attitdd

szakaszai

iranyuld attitidok

csoport nagyra-
becslilése kozt

lebecsiil6 kisebbsé-
gi-hierarchia megkdé-
zelitések és a
tapasztalatok koézt

fel6l érkezé és a
csoporthoz kapc-
solédé lebecslilés
kozt

1. szakasz: Lebecslli 6nmagéat, | Lebecsuli vagy Kirekeszt6 vagy Nagyra becstili
komformités vagy neutralis, nem | neutralis, nem k6z6mbods
foglalkozik vele foglalkozik vele
2. szakasz: Konfliktus az én Konfliktus a mas Konfliktus a Konfliktu s a
disszonancia lebecslilése és a csoportokat dominans csoprot csoportok

nagyraértékelései
kozt

3. szakasz: ellendllas
és elmerdilés

Az én
nagyraértékelése

A csoport nagyraér-
tékelése,
kultdrcentrikussag

Konfliktus, amit a
mas kisebbségi
csoportok iranti
empatia okoz

A csoprot
lebecslilése

4. szakasz:
Onvizsgalat

Erdekelni kezdi, mi a
magas Onbecsllés
alapja

Erdekelni kezdi, mi az
egyhangulag magas
csoport értékelés
alapja

Erdekelni kezdi, miért
itél meg etno-
centrikus alapon
masokat

Erdekelni kezdni,
miért itél el masokat

5. szakasz: Integralé
tudatossag

Onbecsiilés

Csoport
nagyrabecsulése

Csoport
nagyrabecsiilése

Szelektiv
nagyrabecsllés

Table 1: Source: From R. D. Atkinson, G. Morten, and D. W. Sue (1998). Counseling American minorities:

A cross-cultural perspective. 5th ed. C. Brown publishers.

Id6zzén el és gondolkozzon el az alédbbi kérdéseken, amelyek az On személyes és szakmai fejl6désével

kapcsolatosak:

Etnikai identités:

1. Tekintetbe véve a fent emlitett kisebbségi vagy tébbségi etnikai identitasfejlédés modellt, melyik
szakaszban latja 6nmagat a leggyakrabban?

2. Gondoljon vissza élete korabbi szakaszaira, amikor az etnikai identitasa kilonb6z6tt a mostanitol.
Hogyan érzett és gondolkozott akkoriban? Mi vezetett a valtozdshoz?

Szakmai seqitdi identitas és multikulturalizmus:

Gondolkozzon el azon, milyen hatassal voltak a képzési programok amelyekben részt vett vagy a segitéi munka az
On személyes etnikai identitasara?

Tovabbi ajanlott olvasmanyok:

- Aboud, F. E: & Sankar, J. (2007). Friendship and identity in a language integrated school. International Journal of
Behavioral Development, 31, 445-453.
- Helms, J. E. (1995). An update of Helm's White and people of color racial identity models. In Versions were
presented at the Psychology and Societal Transformation Conference, U Western Cape, South Africa, Jan 1994,
and at a workshop entitled» Helm's Racial Identity Theory,» Annual Multicultural Winter Roundtable, Teachers
Coll-Columbia U, New York, Feb 1994.. Sage Publications, Inc.
- Jensen Arnett, J. (2014) Identity Development from Adolescence to Emerging Adulthood: What We Know and
(Especially) Don't Know. In McLean, K.C. &Syed, M. (eds.) The Oxford Handbook of Identity Development.
Oxford University Press. 53-64.
- McAdams, D.P. & Zapata-Gietl, C. (2014) Three Strands of Identity Development Across the Human Life Course:
Reading Erik Erikson in Full. In McLean, K.C. &Syed, M. (eds.) The Oxford Handbook of Identity Development.
Oxford University Press. 81-94.
- Nesdale, D. (2004). Social identity processes and children’s ethnic prejudice The development of the social self.
(pp. 219-245): New York, NY, US: Psychology Press.
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2.3. FEJEZET TARSAS IDENTITAS, AZ IDENTIFIKACIO MOTIVACIOJA

Ez a fejezet a tarsas identitassal foglalkozik. Az emberek az énképliket és az 6Gnmagukhoz kapcsolddo pozitiv érzé-
seiket sokszor kapcsoljak ahhoz, hogy bizonyos csoportokhoz vagy tarsas kategoriakhoz tartoznak (ingroup).
Amikor a csoporton belili attitidoket vizsgéljuk, a tarsas 6sszehasonlitas fontossa valik. Altaldnos kutatési ered-
mény, hogy az egyes csoportokhoz tartozé emberek a sajat csoportjukat magasabbra értékelik.

2.3.1. Kollektiv 6nbecsiilés

Mennyire ért egyet a kdvetkez6 allitasokkal, melyek a magyar nemzethez tartozasra vonatkoznak? Ismét 6tfoku
skalan fejezze ki egyetértését!

(1 - egyaltaldan nem ért egyet, 5- teljesen egyetért)
1) Biszke vagyok arra, hogy magyar vagyok.
2) Masok altalaban tisztelik a magyarokat.
3) Gyakran szégyellem, hogy magyar vagyok.
4) Az, hogy magyar vagyok fontos meghatarozéja annak, hogy ki vagyok.
5) Ugy érzem, nem vagyok fontos tagja a magyarsagnak.
6) Az, hogy magyar vagyok, kevéssé befolyasolja, hogy mit tartok magamrol.
7) Ha nem lennék, ,szegényebb lenne” a magyarség.
8) Masok (mas népek) altalaban nem tartjdk nagyra a magyarokat.
Most, kérem, gondoljon a munkahelyére (iskoldjara). Mennyire ért egyet munkahelyére (iskolajara) vonatkoztatva
ezekkel az allitdsokkal?
Ha tobb tevékenysége van, a f6 tevékenységére adjon vélaszt, illetve arra a (munka)helyre, ahol azt végzi.

(1 - egyaltalan nem ért egyet, 5- teljesen egyetért)
Nincsen jelenleg munkahelye, iskolaja: 9-nincsen

1) Biiszke vagyok arra, hogy a CEGEM munkatérsa / ISKOLAM diakja vagyok.

2) Méasok &ltalaban tisztelik a CEGEM-et /ISKOLAM-at.

3) Gyakran szégyellem, hogy a CEGEM munkatarsa / ISKOLAM diakja vagyok.

4) Az, hogy a CEGEM munkatérsa / ISKOLAM diakja vagyok fontos meghatarozdja annak, hogy ki vagyok.
5) Ugy érzem, nem vagyok fontos tagja a CEGEMnek /ISKOLAM-nak.

6) Az, hogy a CEGEM munkatérsa / ISKOLAM diakja vagyok, kevéssé befolyasolja, hogy mit tartok
magamrol.

7) Ha nem lennék, ,szegényebb lenne" a CEGEM / ISKOLAM.

8) Masok (nem a cégemhez tarozok) altaldban nem tartjak nagyra a CEGEM-et / ISKOLAM-at.
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2.3.2. Filggetlenségi és kolcsénds fiilggosédai én-felfogas

Enszerkezet Kérdgiv

Ez a kérddiv a kllonb6zd helyzetekben vald kiilénféle érzéseket és viselkedéseket méri. Az alabbi listan szamos
allitast talalsz. Mindegyiket magadra vonatkoztatva olvasd! Kérjlik jel6ld meg, hogy milyen mértékben értesz vagy
nem értesz egyet az adott allitadssal.
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Elvezem, hogy egyedi vagyok és sok
tekintetben kilénb6z6k masoktdl.

Nyiltan tudok beszélni olyan emberekkel,
akikkel el6sz6r taldlkozom, még akkor is ha
a masik személy, sokkal id6sebb nalam.

Még akkor is keruldm a vitat, ha kifejezetten
nem értek egyet csoportom egyik tagjaval.

Tisztelem az autoritas személyeket, akikkel
kapcsolatba kertlok.

A sajat dolgaimat csindlom, fliggetlenul
attél, hogy masok mit gondolnak.

Tisztelem a szerény embereket.

Ugy érzem fontos szamomra, hogy fiigget-
len személyként viselkedjek.

Felaldozom a személyes érdekeimet a
csoport érdekeiért, amihez tartozom.

Inkdbb mondok nyiltan ,nem"-et, minthogy
félreértésbe keriiljek.

Figyelembe kéne vennem a szlileim
tanacsat, amikor karrier vagy tanulmanyok-
kal kapcsolatos dontést hozok.

amikor olyan emberekkel van dolgom,
akikkel nemrég talalkoztam.

kapcsolatom fontosabb, mint a sajat
sikereim.

vagyok.

A boldogsagom, a koériléttem Iévék bol-
dogsagatél fugg.
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y¥»A Mindennél jobban értékelem, tartom, hogy
j6 egészségnek 6rvendek.
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7MW Benne maradok egy csoportban, ha szik-
séglk van rdm, még akkor is, ha nem
vagyok boldog a csoportban.

yZ:M Probalom azt tenni, ami nekem a legjobb,
flggetlendl attdl, hogy ez milyen hatassal
van ez masokra.

harmoéniat a csoportomon belll.

Al Ugyanugy viselkedem otthon, mint
iskolaban (munkahelyen).

k[0 Altalaban azt csinalom, amit masok sze-
retnének, még akkor is, ha én inkdbb
csinalnék valami mast.

41




42



2.4. FEJEZET AKKULTURACIO ES BIKULTURALIS IDENTITAS

2.4.1. Befogad¢ tarsadalom

Most a véleményedre vagyok kivancsi a Magyarorszagon éI6 bevandorlékkal kapcsolatban.
Bevandorlok alatt olyan személyeket értlink, akik, vagy akiknek a sziilei nem
Magyarorszagon szllettek, de eljéttek Magyarorszagra és itt élnek (pl. térokok, vietnamiak,
kinaiak, arabok).

Minden éllitasrél dontsd el, hogy mennyire értesz egyet vele!Az 1 az ,egyaltaldn nem
értek egyet”, a 7 pedig a .teljesen egyetértek”.

A)
A bevandorloknak meg kell &riznilik sajat kulturalis 1234567
Orokségiket, és emellett magukéva kell tennilk a tébbségi magyar
kultdrédtis..

B)

Az is helyes, ha egy bevandorlé megtartja sajat kulturdjat, és azis, ha
atveszi a tébbségi magyar kulturat, hiszen mindenki szabadon 1234567
megvalaszthatja a neki megfeleld kultlrat.

C)
Azért, hogy atvegyék a tdbbségi magyar kultdrat, a bevandorléknak 1234567
fel kell hagyniuk sajat kultirajuk apolasaval.

D)

A bevandorlék apolhatjak sajat kultdrajukat, ha nem keverik azt a 1234567

tébbségi magyar kulturaval.

E)

Nem az a lényeg, hogy a bevandorldk dtvesznek vagy megtartanak

egy kulturat, hanem az, hogy minél kevesebb bevandorlé legyen.. 1234567
Kulcs:

A= integracio

B= individualizmus
C= asszimilacié
D= szegregécié
E= kirekesztés
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2.5. FEJEZET INTERKULTURALIS KOMPETENCIAK A SEGITO SZAKMAKBAN

2.5.2.1. A kulturdlis intelligencia

Mennyire értesz egyet a kovetkezo allitasokkal?

1=egyaltaldn nem
7= alegnagyobb mértékben

Elvezem a mas kultlrakbol szarmazé emberekkel valo talalkozast.

___Biztos vagyok abban, hogy meg tudok birkézni a szdmomra (j kultirdhoz valé alkalmazkodés okozta
sztresszel.

___Ismerem mas kulturak kulturdlis értékeit és vallasos hiedelmeit.
___Ismerem mas kulturak jogi és gazdasagi rendszereit.
___Ismerem mas nyelvek szabdlyait (pl. sz6kincsét, nyelvtanat).

__Tudataban vagyok a kiilénb6z6 kulturalis hattérrel rendelkez6 emberekkel vald interakcié kdzben
hasznalt kulturalis ismereteknek.

___Ellen6rzém a kulturalis tuddsom pontossagat mas kulturdkbél szarmazd emberekkel val6 interakcid
kdzben.

___Haszlikség van ra, megvaltoztatom a verbdlis viselkedésemet (pl. accentusomat, hanglejtésemet)
kultarkozi interakcid kdzben.

___Haszlikség van ra,, megvaltoztatom a nonverbalis viselkedésemet kulturkdzi interakcié kdzben.
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3.RESZ
I,nTEHHI.ILTUHHLITIfIS INTEZMENYEKBEN
ES SZERVEZETEKBEN

A fejezet célja, hogy a didkok megismerjék, hogy milyen modon kozelitenek szervezetek
a sokszindség kérdéséhez, mit jelent a sokszindség menedzsment, és hogyan értelmezhetjik

a multikulturalis szervezeteket.

3.1. FEJEZET MULTIKULTURALIS SZERVEZETEK ES SOKSZINUSEG
MENEDZSMENT - ELMELETEK

Jelen fejezet a sokszinliség és homogenitas azon dimenziéit targyalja, melyek relevansak egy szervezet sokszini-
ség menedzsmentje szempontjabol (Mazur 2010).

Megvizsgalja azt is, hogy a sokszin(iség miért nem jelent 6nmagaban vagy automatikusan elényt, és milyen feltéte-
lek, konkrét Iépések sziikségesek ahhoz, hogy a kivant eredményt elérjik (Jayne and Dipboye 2004).

Mazur, B. (2010). Cultural diversity in organisational theory and practice. Journal of Intercultural Management,
2(2), 5-15.

The paper addresses the issue of how increasing globalization requires more interaction among people from diverse
cultures, beliefs, and backgrounds than ever before. Since in today's world people no longer live and work in an
insular marketplace but they are necessarily part of a worldwide economy with competition coming from the whole
globe. Therefore it is a necessity for organizations to accommodate diversity that will likely to make them more
creative and open to change. Consequently, maximizing and capitalizing on workplace diversity has become an
important issue for management today. It is, however, a challenge how to manage diverse, multicultural work envi-
ronments. Managers and supervisors must learn to value multicultural differences in both associates and cus-
tomers. As diversity is likely to increase in the population in many countries, the issue of diversity management is
becoming even more important. As it is argued, for greater productivity and competitive advantages organizations
are required to focus on diversity and look for ways to become totally inclusive. While managing diversity effectively
can improve workplace productivity, unmanaged diversity in an organization might become an obstacle for achie-
ving organizational goals. That is the main reason why it is claimed that diversity can be perceived as a "double-
edged sword".

Jayne, M. E., & Dipboye, R. L. (2004). Leveraging diversity to improve business performance: Research findings
and recommendations for organizations. Human resource management, 43(4), 409-424.

It has been questioned based on research findings from industrial and organizational psychology and other disci-
plines that a diverse workforce inevitably improves business performance. Based on these research and theories,
it is agreed now by scientists and experts that several conditions are necessary to manage diversity initiatives
successfully and reap organizational benefits. This article gives an overview of empirical research and theory on
the relationship between workforce diversity and organizational performance and outlines what practical steps HR
practitioners can take to manage diversity initiatives successfully and enhance the positive outcomes.
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3.1.1. A soksziniiség dimenzioi; a sokszinliség/homogenitas elényei
és hatranyai a szervezetekben

Az alabbi tablazat a Mazur (2010) cikkben megjeldlt dimenzidkat sorolja fel. Valaszoljon a kdvetkezd kérdésekre:

* Milyen médon lehetnek a kdvetkezé dimenzidk fontosak annak tekintetében, hogy hogyan érzik magukat
az alkalmazottak egy szervezetnél, illetve hogy hogyan viszonyulnak egymashoz?
* Van-e még esetleg olyan dimenzid, amely hianyzik a tablazatbol1?

Els6dleges dimenzidk Masodlagos dimenzidk Harmadlagos dimenzidk
*rassz * vallas * meggy6z8dés
* etnicitas * kultura « feltételezések
e gender  szexualis orientacio * érzékelések
* életkor * gondolkodasmaéd * attitlidok
» fogyatékosséag « foldrajzi szarmazas * érzések
* csaladi allapot * értékek
* életméd e csoportnormak

* gazdasagi helyzet
* politikai orientacio
* munkatapasztalat
* végzettség

* nyelv

« dllampolgarsag
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3.1.2. A sokszinliség dimenzidi; a sokszinliség/homogenitas elényei

és hatranyai a szervezetekben

Gyljtson érveket a kbvetkez6 allitasok alatamasztasara.

"A sokszin(iség teljesitménybeli el6nyt jelent a homogén alkalmazotti struktiraval szemben”.

"A sokszinliségnek vannak hatranyai is, amelyek csdkkentik az elényok jelentéségét”.

Miutan dsszegylijtotte az érveket, hasonlitsa 6ssze azokat a Mazur (2010) cikkben felsoroltakkal.

Mely érvek kiildnbéznek, illetve hogyan viszonyulnak a cikkbeli érvekhez?

"A sokszinliség teljesitménybeli elonyt jelent a
homogén alkalmazotti struktaraval
szemben”

* A multikulturalis szervezetek hatékonyabban tudjak
megszerezni és megtartani a legtehetségesebb
munkaerét.

* A n6k és kisebbségek képességei szélesebb
munkaer@piaci meritést tesznek lehetévé.

» Egy multikulturélis szervezet jobban kitudja
elégiteni a sokszind ligyfél- és vevOkort az egyre
jobban globalizal6dé piacokon.

A kutatas-alapu és hi-tech iparagakban a gender
és etnikai szervezeti sokszinlség éaltal Iétrehozott
széleskorl tehetségek kifejezhetetlen elénydket
eredményeznek. , A kreativitas a sokszinliségtdl
er6sodik.”

* A multikulturdlis szervezetek kimutathatéan jobban
teljesitenek a probléma-megoldas terén, és
tobbféle perspektivat és értelmezést tudnak
Iétrehozni komplex kérdések kezelése soran.

* A multikulturdlis szervezeteknél kimutathato a
nagyobb szervezeti rugalmassag és a valtoza-
sokhoz valé jobb alkalmazkodas. A n6knek példaul
nagyobb a bizonytalansaggal szembeni tlir6képes-
séglk, mint a férfiaknak.

"A sokszinliségnek vannak hatranyai is, amelyek
csOkkentik az elényok jelentoségét”

* "A sokszinliségnek vannak hatranyaiis, amelyek
csokkentik az el6nydk jelentéségét”

* Probléma-megoldasi helyzetekben az id6- és
pénzlgyi kdltségek kiolthatjak a szinergiabdl
adddo hasznot, és diszfunkcionalis konfliktusok is
kialakulhatnak.

* A sokszinlség nem mikddik jol, ha a feltételek
bizonytalanok és tul 6sszetettek, amely zavarhoz
és frusztraltdghoz vezethet.

* A sokszinliség eredményezheti, hogy nehezebb
egyezségre jutni bizonyos lgyekben, és
Iétrehozhat negativ dinamikakat, kulturalis
Osszeltkdzéseket, amelyek hatranyt jelentenek a
nék és a kisebbségek szamara.

» A multikulturdlis szervezeteknél azonositott
probléma a magasabb fluktuacié és hianyzas.
Kulsé csoporthoz tartozék (out-group) nagyobb
valoszinliséggel hagyték el a szervezetet.
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3.1.3. A soksziniiség menedzsment sikerének nélkiilozhetetlen feltételei

(Jayne and Dipboye 2004)

Gylijtson érveket/bizonyitékokat/példakat az allitdsok aldtamasztasara.

Allitasok

1. Tobb sokszinliség nem feltétlen jelent nagyobb
meritési lehetéséget tehetségekbdl.

Ervek/bizonyitékok/példak

2. Tébb sokszinliség nem feltétlen alakit ki
elkotelezettséget, nem feltétlen ndveli a motivaciot
és nem feltétlen csdkkenti a konfliktusokat.

3. Tobb csoport-szintl sokszinlség nem feltétlen vezet
jobb csoportteljesitményhez.

4. A sokszinliség nem feltétlen javitja a szervezet
teljesitményét.

Hasonlitsa 6ssze, hogy a felhozott érvek/bizonyitékok/példak mennyiben kiilénbéznek a Jayne and Dipboye

(2004) cikkben emlitettekkel.

1. T6bb sokszinliség nem
feltétlen jelent nagyobb meritési lehetfséget
tehetségekbdl.

* A sokszinliség névekedése egy csoporton belil
demografiai mutaték mentén (kor, nem, rassz,
fogyatékossag) nem garantalja a feladathoz-kapcsolédd
tudas, hozzaértés, képesség, tapasztalat és mas
jellemz6k diverzitasat. (knowledge, skills, abilities,
experiences, and other characteristics - KSAOs)

* Szervezet-pszicholdgiai kutatdsokban kialakitottak
standardizalt technikakat, melyekkel el6re jelezhetéek
a munka-teljesitmények (Schmidt & Hunter, 1998).

Ezek kozott szerepelnek viselkedési interjuk, biogréfiai
adatok nyilvantartasa, értékeld kozpontok, munkapréba,
személyiség tesztek, mentalis allapotot felméré tesztek,
a KSAO-k kvantitativ értékelése. A tehetségek jobb
kivalasztasa érdekében ezeket a mérési eszkozoket
érdemes hasznalni, mintsem kizarélag a demografiai
jellemzéket.

2. Tobb sokszinliség nem feltétlen alakit ki
elkdtelezettséget, nem feltétlen ndveli a motivaciot
és nem feltétlen csdkkenti a konfliktusokat.

« Kutatasok kimutattak, hogy eltéré hatter(i emberekkel
vald kdzds munka sokszor rossz teljesitményt
eredményez. Eltéré hatter(i emberekkel valé k6zds munka
eredményezhet kisebb elkdtelezettséget a szervezet
irdnyaba, alacsonyabb szint( elégedettséget, nagyobb
diszkriminacios érzetet és méas negativ
viselkedés- és attitlidbeli kimenetet.

3. Tobb csoportszintl sokszinliség nem feltétlen vezet
jobb csoportteljesitményhez.

* (Rassz) etnikai hattér, nem, kor, vagy pozici6 tekintetében
sokszin munkakdz6sségek sokféle problémaval néznek
szembe Ugy, mint kommunikacids cséd, alacsony-foku
kohézio, és er@s fluktuacio.

4. A sokszinliség nem feltétlen javitja a szervezet
teljesitményét.

« Richard, McMillan, Chadwick, & Dwyer (2003) egy forditott
U-gorbét feltételezett, ahol a legjobb teljesitményt egy
(rassz) etnikai hattér szempontjabél kbdzepesen sokszind
szervezet tudja biztositani.

* Kochan et al. (2003) arra a feltételezésre jutott, hogy
nincs arra bizonyiték, hogy a sokszinli munkaerével
rendelkez§ szervezetek jobban teljesitenek a
befektetések, profit, bevételek, kiaddsok és mas
pénziigy mutaték mentén.
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3.1.4. Sokszinliségi kezdeményezések menedzselése — a siker feltételei

Hogyan interpretalja a tablazatban felsorolt allitasokat?

Allitasok Interpretaciok

1. A sokszinliség haszna szituaciofliggé.

2. A sikeres sokszin(iségi programok konkrét célokon és
a célok megvaldsulasat értékel6 visszacsatoldsokon
nyugszanak.

3. A sokszin(iségi kezdeményezések sikere attdl fugg,
hogy hogyan keretezik (frame) azokat.

4. A sokszinliségi programok sikeresebbek, ha az
alkalmazottak azonosulnak a csapatukkal és a
szervezettel.

Hasonlitsa éssze az értelmezéseiket a Jayne and Dipboye (2004) cikkben felsoroltakkal.

1. A sokszinliség haszna szituaciéfliggé. * A siker helyzetbeli faktoroktol fligg ugy, mint szervezeti
kultdra, stratégia és kdrnyezet, illetve a szervezetben
dolgozé emberektdl és azok munkajatol.

* Cox (1991) altal leirt tipoldgia szerint a szervezetek a
monolitikustdl (ahol relative kevés kisebbségi alkalmazott
dolgozik és a sokszinliségi programok ellendllasba
Utkéznek) a multikulturalisig (ahol a kisebbségek minden
szinten integralva vannak, és a sokszin(iség alapérték a
szervezeti kultiraban) terjednek.

* Ami meglepd, hogy a sokszinliségi programokat
legtdbbszdr a konkrét adottsagok figyelmen kiviil
hagyasaval implementaljak.

2. A sikeres sokszinliségi programok konkrét célokon * A célkitlizéssel foglalkozd elméletek szerint a vildgos
és a célok megvalésulasat értékeld célok, amelyek nehezek, de elfogadhatdak jobb
visszacsatolasokon nyugszanak. teljesitményhez vezetnek, mint azok a célok, amelyek

nem egyértelmliek, kdnnyliek vagy nem létezéek.

* A célokat nem szabad a kvotakkal dsszekeverni. A kvétak
haszndlata a felvétel, az el6léptetés, a kinevezés terén
forditott diszkriminaciéhoz vezethet.
cél kifejlesztését jogi szakérték segitségével kell
végrehajtani, hogy azok ne Utkézzenek az érvényes
térvényekbe.

* A céloknak realisztikusnak kell lenniiik, a szervezet
alapos értékelésén kell alapulniuk, és konkrétumokat
kell tartalmazniuk, amik kés6bb alapjaul szolgalnak
a program értékeléséhez.
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3. A sokszin(iségi kezdeményezések sikere attdl fligg,
hogy hogyan keretezik (frame) azokat.

* A keretezés pszicholdgiai hatasa erételjes, hogy hogyan
fogadjak az lizeneteket, és hogyan reagéalnak ezekre.

* Az integracio-és-tanulas (integration-and-learning)
megkozelités a sokszinliségi programokat Ugy értelmezi,
mint annak lehetéségét, hogy atgondolhassak a
szervezet els6dleges feladatait és folyamatait.

* A hozzaférés-és-legitimitas (access-and-legitimacy)

megkdzelitésben a sokszinliségi programot egy

stratégiaként értelmezik, ahol olyan embereket
alkalmaznak, akik hasonldak az Gigyfelekhez.

A diszkriminaci6-és-méltanyossag

(discriminationand-fairness) megkdzelitésben a

sokszinliségi program a diszkriminacié megsziintetésére

és az esélyegyenl6ség megteremtésére ad lehetfséget.

Mindharom megkdzelités lehet valamennyire sikeres,

de csak az integracio-és-tanulads megkdzelités tartalmaz

olyan értelmezést, amely arra motivalja a menedzsmentet

és az alkalmazottakat, hogy hosszu tavu és fenntarthaté
maédon alkalmazzék a sokszinliség programot.

A sikeres sokszin(iségi program legmeghatarozébb

faktora az, hogy a felsé vezetés hogyan tdmogatja

a programot. Sokszin(i fels6 vezetés lehet ennek a

leghatékonyabb maodja.

A pozitiv diszkriminaciés programok kevésbé hatékonyak,

mivel a csoport-hovatartozast hangsulyozzak az

érdemekkel szemben.

4. A sokszinliségi programok sikeresebbek, ha az
alkalmazottak azonosulnak a csapatukkal és a
szervezettel.

Szocialis identitas elmélet (Tajfel & Turner, 1986):
Medfigyelhetd az a tendencia, hogy az embereket

klils6- és sajat csoportokba (outgroups/ingroups) osztjuk
és a kiils6 csoport tagjait negativ attribitumokkal latjuk el.
Ebbdl az kdvetkezik a munkahelyi kérnyezetben, hogy
azok a tényez6k, amelyek ilyen kategorizaciokat hoznak
Iétre, megzavarjak a sokszinlségi eréfeszitéseket azaltal,
hogy erdsitik a sztereotipizalast, elSitéleteket, és
csoportkdzi konfliktusokat, mikdzben azok, amelyek
kdzOs identitas létrehozasara 6sztdnbznek, segitik

a sokszin(iségi programokat.

Mit lehet tenni, hogy a megosztast er@sité nyomas
csOkkenjen és a kilénbdz6 demografiai csoportbdl jovEk
elébbre helyezzék a csapatidentitasukat a demografiai
identitdsukkal szemben?

- Meg kell, hogy ismerjék egymast személyesen. Harrison,
Price, és Bell (1998) megklilonbdztették a (rassz) etnikai
hattér, nem, megjelenés, kor, fogyatékossag .felszini
sokszinlségét” az attitlidok, meggy6z8dések, értékek
.mély sokszinliségétdl”. A felszini sokszinliségnek negativ
hatasai voltak, de ahogy az emberek interakcidba Iéptek
egymassal, a mély szint(i sokszinliség er6sebben hatott
és ez a csoport elényére valt.

- Amikor a feladatok és a jutalmak azt kdvetelik az
emberektdl, hogy egylttmiikddjenek, a szervezeti és
csoporttagsag sokkal szembet(inébb, mint a demogréfiai
kilénbségek.

- Az egyiittmikodés kulturajat el6segiteni kivané lépések
feltétele egy olyan vezet8ség, amely hangsulyozza a

Osszekapcsoljak a szervezet és a csoport teljesitmé-
nyével, a csoporttagok teljesitményét pedig kuldnféle
értékelésekre alapozzak (kollégak, tigyfelek, beosztottak),
és a sikereket folyamatosan meglinneplik.
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3.2. RASSZ, ETNICITAS ES NEMZETISEG A SZERVEZETEKBEN ES INTEZMENYEKBEN

Ebben a fejezetben a rasszhoz és etnicitashoz kdthetd identitasfejlédés elméleteird, illetve a szervezetek ehhez
valé hozzaallasardl és azok fejlédésérdl lesz szo. Tovabba azt fogja a fejezet targyalni, hogy ez a két megkézelités
milyen mddon kapcsolhaté dssze és hogyan viszonyul egymashoz az egyén és a szervezet identitasfejlédése. Egy
elméleti keretet mutat be, amely kutatasi eredmények alapjan azt feltételezi, hogy mind az egyének, mind a szer-
vezetek identitasa fejlédik, ami értékrendszeri és viselkedésbeli valtozasokat hoz a sokszinliség megitélése terén
(Tatum 2017; Cross 1991; ChrobotMason and Thomas 2002).

1.
Tatum, B. D. (1997). Why are all the Black kids sitting together in the cafeteria. Basic Books.

1 If one walks into any racially mixed high school and she will see black youth seated 2 together in the cafeteria.
It is true that not just the black kids sit together: the white, 3 Latino, Asian Pacific, and, in some regions,
American Indian youth are clustered in 4 their own groups, too. It is said in the book that the same phenomenon
can be observed 5 in college dining halls, faculty lounges, and corporate cafeterias. The book raises the 6
question why this is happening, is this self-segregation a problem that should be fixed, 7 or a coping strategy
should be supported? The author of the book also asks how our 8 reluctance to talk about racial issues can be
passed? It is also raised how all the other 9 questions adults and children have about race can be addressed?
Beverly Daniel Tatum 10 is a renowned authority on the psychology of racism and she asserts that in general 11
people do not know how to talk about our racial differences. While Whites are afraid 12 of using the wrong
words and being perceived as «racist» while parents of color are 13 afraid of exposing their children to painful
racial realities too soon. The author uses 14 real-life examples and research and presents strong evidence that
straight talk about our 15 racial identities-whatever they may be-is essential if we are serious about facilitating
16 communication across racial and ethnic divides.

2.
Cross Jr, W. E. (1991). Shades of black: Diversity in African-American identity. Temple University Press.

1 The article reviews the relevant social scientific literature on Negro identity conducted 2 between 1936 and
1967. The author outlines how important themes of mental health 3 and adaptive strength have frequently been
overlooked by scholars, both Black and 4 white, obsessed with proving Black pathology. The Black Power
Movement and critics 5 are examined to see the comprehensive change in Black self-esteem. It is asserted that
6 Black people had considerable gains in group identity during this period, and the author 7 also shows how,
before this, working and middle-class, and even many poor Black 8 families were able to offer their progeny a
legacy of mental health and personal strength 9 that sustained them in their struggles for political and cultural
consensus.

3.

Chrobot-Mason, D., & Thomas, K. M. (2002). Minority employees in majority organizations: The intersection of
individual and organizational racial identity in the workplace. Human Resource Development Review, 1(3),
323-344.

1 The article discusses a novel multidisciplinary and multilevel approach to 2 understanding the complexity of
diversity in organizations. Based on findings from 3 counseling psychology, developmental psychology, and
Black psychology as well as 4 other fields, it is proposed that racial identity theory can help to explain the
relationships 5 that develop between minority employees and the White-owned and White-managed 6 organi-
zations that employ them. In addition, four different types of employee-employer 7 relationships are outlined
that develop depending on the racial identity levels of both 8 the minority employee and the organization as a
whole. The article proposes that 9 understanding these relationships can be a useful diagnostic tool for iden-
tifying barriers 10 to effective diversity management and minority employee retention.
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3.2.1. Egyéni rassz (etnikai) identitasfejlodés

(Tatum 2017; Cross 1991; Chrobot-Mason and Thomas 2002)
B.D. Tatum és W. Cross a kovetkez6 definiciékat hasznalja:

(Fekete) Rassz (etnicitas) identitasfejlédés Tatum Cross kategdriaira épiti sajat definicioit:

1. TALALKOZAS ELOTT Egy szines bérli ember internalizalja az 6t érinté negativ sztereotipiakat, amelyek a
dominans fehér kultaraban jelen vannak. Egy szines b&rli ember magééva tesz rengeteg meggy6z6dést és
értéket a dominans fehér kulturdbdl. Egy szines b6rli ember megprobél asszimiladlédni és magét elfogadtatni
a fehérekkel és ekdzben aktiv vagy passziv médon eltdvolodik méas szines béri embertél.

2. TALALKOZAS Egy esemény vagy események sorozata arra kényszerithet egy egyént, hogy elismerje a
rasszizmus hatésait a sajat életére vonatkoztatva. Egy szines b&rli ember felismeri, hogy 6 nem lehet teljesen fehér.

3. ALAMERULES/KIEMELKEDES Ebben a fazisban az egyén tudataba keriil sajat szarmazasanak és tanul
népének torténelmérél. Korbeveszi magat a sajat rassz/etnikai csoportjanak lathatd szimbdlumaival.
Tudatosan kerlli a fehérek altal hasznalt szimbolumokat. Probalja elfelejteni az internalizalt sztereotipidkat.

A csoportjdnak tdmogatasa nagyon fontos lesz a szdméra. Harag és neheztelés a rasszizmus miatt és az a
vagy, hogy a fehéreket leszélja emiatt, ennek a folyamatnak a szerves része. Egy szines b6ri embernek
szilksége van egy ellen-identitas kialakitdsara. Ez segiti 6t abban, hogy védve legyen tovabbi sértésekkel
szemben. Megtaldlja sajat zenéjét, 6ltdzkddési stilusat, beszédmabdijat, hogy ne hasonlitson, és ne viselkedjen
ugy, mint a fehérek. Kialakit egy tdmogaté kdzosséget maga szdmara mas szines bérliekkel. Szines béri
fiatalokat a tobbi szines bérii fiatal sértegetheti, amennyiben az fehérekkel télti az idejét, vagy fehérek kozt él.

4. INTERNALIZALAS Az alameriilésbél valé kiemelkedés jelzi az internalizalas kezdetét. Miutdn megerésédott a
rassz identitasa, kevésbé sziikséges szamara, hogy folyton bizonyitsa, hogy .feketébb vagyok nalad”, egy olyan
attitlid, amely az aldmerilési szakasz sajatja. Tovabbra is fenntartja hasonlé feketékkel a kapcsolatot, de az
ineternalizltsag egyben azt is jelenti, hogy jelents kapcsolatokat is kezd kiépiteni fehérekkel, olyanokkal, akik
elismerik és tiszteletben tartjak az 6 éppen kialakulo identitasat. Ekdzben koalicidkat kot mas elnyomott
kisebbségek tagjaival.

5. ELKOTELEZETTSEG A fekete identitas személyes megélése elkotelezettséget alakit ki a feketék, mint csoport
érdekei mellett, és ez fenn is marad az id6 mulaséaval.
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3.2.2. Szervezeti (rassz) identitasfejl6dés

* Sokszinliség orientacio (Cox 1991)
Monolit szervezetek
- szervezeti kultlra, amely ignorélja, vagy aktivan ellenzi a sokszin(iséget.
- demogréfiai és kulturalis szempontbdl homogén.
- kisebbségek alkalmazésa soran elvaras, hogy 6k alkalmazkodjanak a meglévé szervezeti normakhoz.

Pluralis szervezetek
- alkalmazottak heterogénebb 6sszetétele, Iépéseket tett a szervezet, hogy befogadébb
és a kisebbségeket jobban elfogadd legyen.
- nem tudja kezelni a tarsadalmi és kulturalis integraciét.
- a pozitiv diszkriminacid van a sokszinliség menedzsment fékuszaban.

Multikulturalis szervezetek

- a sokszinliséget értékeli, nem ignordlja vagy szimplan tolerélja a killénbdz6ségeket -
a tagoktél/alkalmazottaktdl nem varja el, hogy asszimilalédjanak.

- a sokszinliséget kezel6 Iépéseket teljesen integraltdk a szervezeti struktiraba.

- a csoportkézi konfliktusok szama alacsony.

- kulturalis elfogultsag nem |étezé mechanizmus.

- a sokszinliséget nem pusztan a kisebbségek reprezentalasaként képzeli el, hanem felismeri annak s
zUkségességét, hogy at kell alakitani eljardsokat és strukturakat, hogy a kiilonb6zéségeket valéban
elismerd kornyezet jbhessen létre.

- megérti a sokszinl munkaer6 potencialis pozitiv és negativ vonatkozasait és Iépéseket tesz, hogy
a sokszinliséget Ugy kezeljék, hogy a szervezet a kivant el6nytkhoz jusson az Gtletek, szkillek,
tudas és képességek terén.

* Akkulturaciés modellek (Cox and Finley-Nickelson 1991): a szervezetek kiilonbdz6féle akkulturacids
forméakat mutatnak, aszerint, hogy hogyan kézelitik meg a kulturalis kiilbnbdz6ségeket és a kulturalis
véltozasokhoz val6 alkalmazkodast etnikai csoportok kozott.

Tradicionalis megkézelités
- asszimilacié: egy egyiranyu folyamat, amelyben egy (dominéns etnikai) csoport viselkedése a standard,
mindenki szdmara kévetendd.

Pluralista megkozelités
- akkulturacio: kétiranyu folyamat, amelyben mindkét kulturdlis csoport véltozik valamilyen mértékben
a masik csoport értékeinek és normainak nyoman. Ez a megkoézelités egy olyan kérnyezetet kivant
kialakitani, ahol mindegyik kultdra hozzajarulasénak kdlcsdnods elismerése a norma.

* Sokszinliség paradigma (Thomas and Ely 1996)

Diszkriminacié és méltanyossag paradigma
- ez alegjellemz8bb paradigma, amit a legtobb szervezet kvet
- a szervezet korabbi jogtalansagok kijavitasa érdekében erdletett felvételt alkalmaz - illetve mentor
és karrier tervezési programokat alkalmaz.
- az asszimilacids és a szinvak megkdzelitéseket tekinti a szervezet szdmara kévetendd normanak.

Hozzaférés és térvényesség paradigma

- a szervezetek Unneplik és felkaroljak a kllonbdz6ségeket, mivel ez az izleti érdekiik - ezt a megkdzelitést
alkalmazé szervezetek heterogén alkalmazotti dllomanyt kivannak kialakitani, hogy hozzaférésiik legyen
és térvényesen jarjanak el, az egyre multikulturalisabb tgyfélkor felé. Ez a paradigma Uj lehetéségeket
ad a kisebbségek szamara. Ugyanakkor gyakran vertikdlisan vagy horizontalisan szegmentalt poziciékba
kerlilnek a szervezetben, hogy a kulturdlis hatterlk alapjan addig el nem ért piacokhoz hozzaférést
biztositsanak.

- a sokszinliség egyetlen értéke, hogy azt ki lehessen hasznalni, mintsem, hogy tanulni lehessen beléle.

Tanulasi és hatékonysagi paradigma

- szervezetek, melyek elismerik a kulturalis kildnbségeket Ugy hasznositjadk a sokszinliséget,
hogy kifejlesztenek egy olyan szervezeti kulturat, amely beépiti az alkalmazottak nézépontjat a szervezet
napi szintd miikdésébe.

- ezek a szervezetek felismerik, hogy az alkalmazottak gyakran tamaszkodnak sajat kulturalis hatteriikre
munkajuk soran.

- az alkalmazottak szdmara nincs el6irva mi a legjobb médja a munkanak, igy tudnak egymastél tanulni és
versenyel6nyokhoz jutni a megndvekedett innovacid és kreativitas.




3.2.3. Az egyéni és szervezeti rassz/etnikai identitasfejlédés interaktiv modellje

(Chrobot-Mason and Thomas 2002)

Milyen hatasai és kdvetkezményei vannak az adott identitasfejlédési fazisnak (alacsony vagy magas) az egyénre és

a szervezetre?

A 4 kbvetkezmény:
- negativ parhuzamos interakcié.
- regressziv interakcio.
- progressziv interakcio.
- pozitiv parhuzamos interakcié.

Szervezeti rassz/etnikai identitas

Egyéni rassz/etnikai identitas

Alacsony identitas

A sajat rassz/etnikai
hovatartozas jelentésének és
jelentéségének korlatozott
feltarasa (nincs vagy nem kivan
tudataban
lenni annak jelent6ségével)

Magas identitas

Rassz/etnikai csoporthoz
tartozas internalizalasa

Alacsony identitas

Rassz kulénbségek ignoralasa vagy
elutasitasa (monokulturdlis szervezet)

negativ pdrhuzamos interakcié

regressziv interakcio

Magas identitas

A sokszinliség az lUzleti stratégia része
(multikulturdlis munkahely)

progressziv interakcid

pozitiv parhuzamos interakcié
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3.2.3.1. Az eqgyéni és szervezeti rassz/etnikai identitasfejlodés interaktiv modellje:

az interakciok kovetkezményei

A negativ parhuzamos interakci6 kovetkezményei
Egyéni

* Nagyon minimalis a szervezeti nyomas a fejlédésre
(akér szakmailag, akar pszichésen).

* A kisebbségek tagjaitol elvarjak, hogy
asszimilalédjanak a szervezet tradiciondlis tobbségi
normaihoz és elvarasaihoz, anélkil, hogy barmit
megkérddjeleznének. Az egyén erbfeszitéseket tesz
folyamatosan, hogy beilleszkedjen.

Szervezeti

* Nem érkezik nyomas az alkalmazottak fel8l, hogy a
szervezet foglalkozzon a sokszinliség kérdésével.

* A sokszinlség legnagyobb valészinlséggel a
bemeneti szinten fog megjelenni a szervezetben.

* A szervezetnek alig van arra esélye, hogy kihasznalja
a sokszinlség elényeit.

* Egy szervezet tlinhet sokszinlnek ugy, hogy kézben
nem érzi magat annak. A faji, etnikai heterogenitas
a szervezeten belll nem szolgdl az innovacio és
kreativitas forrasaul. A faji, etnikai kiildénb6z8ségek
ellenére mindenki megtanulja, hogyan kell
egyformanak lenni.

A regressziv interakcié kévetkezményei
Egyéni

Szervezeti

* Kisebbségiek nincsenek megelégedve a statuszukkal
és képességeikkel, amivel hozza tudnanak jarulni a
szervezet miikddéséhez.

* Egyének megproébaljak a szervezeti légkort
befolyasolni aktivizmussal, de valdsziniileg
elbuknak ezzel a kisérlettel a tébbi alkalmazott
és a menedzsment ellendllasa miatt.

* Nagy a rizikdja, hogy ezek az alkalmazottak otthagyjak
a szervezetet.

* A szervezet a homogenitast és az asszimilaciot
értékeli.

* A szervezet lehet sokszin(, de nem ad lehet6séget a
tanulasra és az eltéré mikodésre a sokszinliség terén.

* A szervezet a kisebbségi alkalmazottak gyakori
felmondésat nem a diszfunkcionalis kézeggel, hanem
a munkaerd problémaival magyarazza.

A progressziv interakcio kdvetkezményei
Egyéni

« A faji/etnikai identitas fejlettségének alacsony foka
miatt ezek a kisebbségiek kényelmetlendl érzik
magukat, mivel lathatd a hovatartozasuk, és 6k
csupan olyanok szeretnének lenni, mint barki mas és
szeretnék, ha senki nem foglalkozna az identitasukkal.

* A sikeres kllénb6z8 szerep modellek és mentorok
segitenek, hogy az egyén szembenézzen az 6t érintd
sztereotipidkkal (beleértve sajat csoportjatis), és hogy
sokkal pozitivabb 6nképet alakitson ki.

* A kisebbségiek megtanuljak, hogy hogyan tudjak a
sajatos tapasztalataikat és hatteriiket hasznalni a
fennallé normak és paradigmak megkérddjelezésére.
Ezt tovabba sajat karrierjikben is hasznalni tudjak.

Szervezeti

* A szervezeti kultlra és az abbdl szarmazo policy-k,
programok és lehet6ségek motivaljak az egyéneket,
hogy foglalkozzanak sajat faji identitasukkal, hogy
elénybkhoéz juttassak a cégliket.

* A szervezet piacvezet6vé valik a hatékony
sokszinlségi viselkedésével és értékrendszerével.

A pozitiv parhuzamos interakcio kovetkezményei
Egyéni

* A szervezet minden tagja értékeli a lehet6séget, hogy
hozzjarulhat a szervezet miikédéséhez a sajat
identitasaval és tapasztalataival.

* A kisebbségi alkalmazottakat pozitivan befolyasolja,
hogy a lehet6ségek hozzéajarulnak a személyes és a
szervezeti j6l-1éthez.

* Az alkalmazottak erésen elkdtelezettek a szervezet
iranyaban.

Szervezeti

* A sokszinliség legitim, elismert és az alkalmazottak
szamara a tanulds, a szervezet szdmara pedig a
hatékonyséag egyik forrdsanak tekintik.

* A szervezet kreativ és innovativ és erésen elkdtelezett
munkaerdvel rendelkezik.




3.2.3.2. Az egyéni és szervezeti rassz/etnikai identitasfejlodés interaktiv modellje:
a soksziniliség menedzsment javitasanak lehetoségei

Dolgozzon ki egy tervet a kbvetkez6 kérdések segitségével, hogy hogyan lehetne a sokszinliség menedzsmentet
Jjavitani a négy interakcid tipus egyikében.

* Mit valtoztatna a HR rendszerben (kivalasztas és jutalmazasi rendszerek)?
* Mit valtoztatna a szervezeti kulttran és hogyan?

* Milyen valtoztatasokat javasolna a személyzeti téren?

* Milyen tréninget vezetne be és kik szamara?

(Hasznalja a kévetkezé fogalmakat a terv készitése soran:
* Visszacsatolasi folyamat.

* Visszacsatolasi lilések.

* Talalkozasok.

* Szervezeti gyakorlatok.

¢ Diagndzis/értékelés.

* Mentoralas és networkdlés).

Tovabbi ajanlott irodalmak

- Acker, J. (2006). Inequality regimes: Gender, class, and race in organizations. Gender & society, 20(4), 441-464.

- Bielby, W. T. (2000). Minimizing workplace gender and racial bias. Contemporary Sociology, 29(1), 120-129.

- Brooks, A. K., & Clunis, T. (2007). Where to now? Race and ethnicity in workplace learning and development
research: 1980-2005. Human Resource Development Quarterly, 18(2), 229-251.

- Cox Jr, T. (1991). The multicultural organization. The executive, 34-47.

- Cox, T., & Finley-Nickelson, J. (1991). Models of Acculturation for Intra-organizational Cultural Diversity.
Canadian Journal of Administrative Sciences/Revue Canadienne des Sciences de I’Administration, 8(2), 90-101.

- Crosnoe, R., Johnson, M. K., & Elder, G. H. (2004). School size and the interpersonal side of education:

An examination of race/ethnicity and organizational context. Social Science Quarterly, 85(5), 1259-1274.

- Dreachslin, J. L. (2007). Diversity management and cultural competence: Research, practice, and the business
case. Journal of Healthcare Management, 52(2), 79.

- Dreachslin, J. L., Jimpson, G. E., Sprainer, E., & Evans Sr, R. M. (2001). Race, ethnicity, and careers in healthcare
management/Practitioner response. Journal of Healthcare Management, 46(6), 397.

- Dreachslin, J. L., Weech-Maldonado, R., & Dansky, K. H. (2004). Racial and ethnic diversity and
organizational behavior: a focused research agenda for health services management. Social Science &
Medicine, 59(5), 961-971.

- Ilvancevich, J. M., & Gilbert, J. A. (2000). Diversity management: Time for a new approach. Public personnel
management, 29(1), 75-92.

- McKay, P. F.,, Avery, D. R., Tonidandel, S., Morris, M. A., Hernandez, M., & Hebl, M. R. (2007). Racial differences in
employee retention: Are diversity climate perceptions the key?. Personnel psychology, 60(1), 35-62.

- Ponterotto, J. G., & Park-Taylor, J. (2007). Racial and ethnic identity theory, measurement, and research in
counseling psychology: Present status and future directions. Journal of Counseling Psychology, 54(3), 282.

- Proudford, K. L., & Nkomo, S. (2006). Race and ethnicity in organizations. Handbook of workplace diversity,
323-344.

- Singh, V., & Point, S. (2006). (Re) presentations of gender and ethnicity in diversity statements on European
company websites. Journal of Business Ethics, 68(4), 363-379.

- Thomas, D. A., & Ely, R. J. (1996). Making differences matter. Harvard business review, 74(5), 79-90.

- Triana, M. D. C., Garcia, M. F,, & Colella, A. (2010). Managing diversity: How organizational efforts to support
diversity moderate the effects of perceived racial discrimination on affective commitment. Personnel
Psychology, 63(4), 817-843.

- Wrench, J. (2008). Diversity management and discrimination: Immigrants and ethnic minorities in the EU.
Human Resource Management International Digest, 16(4).

60



3.3. MULTIKULTURALIS SZERVEZETEK ES SOKSZINUSEG MENEDZSMENT
A KOZINTEZMENYEKBEN

Ez a fejezet a reprezentativ burokracia elméletével foglalkozik. Eszerint az elmélet szerint a csoportoknak ugyan
olyan reprezentéacidval kellene rendelkeznilik a kozintézményekben (kormanyzati, 6nkormanyzati, stb.), mint amilyen
aranyban a tdrsadalomban is jelen vannak. Ennek az lenne a célja, hogy sokkal érzékenyebben reagéljanak az inté-
zmények a kdzérdekekre és ezaltal jobban szolgaljdk a demokratikus alapelveket (Selden and Selden 2001). A fejezet
azt is megvizsgalja, hogy hogyan lehet a sokszinliség paradigmakat (Thomas and Ely 1996) a kézintézményekre
alkalmazni.

Selden, S. C., & Selden, F. (2001). Rethinking diversity in public organizations for the 21st century:
Moving toward a multicultural model. Administration & Society, 33(3), 303-329.

1 In our times, there is a more diverse public workplace in all diversity dimensions, such 2 as race, ethnicity, culture,
gender, age, and disabilities. This article presents three 3 different paradigms of diversity developed to understand
private organizations and 4 analyze practices in and research about public organizations. Based on these para-
digms, 5 the article looks into how a multicultural organization can be managed in a more 6 effective way, what new
processed could be developed. This paradigm of 7 multiculturalism cultivates a climate in which individuals from
dominant and 8 nondominant cultures coexist and thrive. If these new processes are applied, itis more 9 likely that
agencies will be more effective in recruiting and retaining a diverse 10 workforce, structuring internal processes,
and serving clients.

Grobler, B. R., Moloi, K. C., Loock, C. F, Bisschoff, T. C., & Mestry, R. J. (2006). Creating a school environment for
the effective management of cultural diversity. Educational Management Administration & Leadership, 34(4),
449-472.

1 This article explores what factors are important to create a school environment for the 2 effective management
of cultural diversity as legislated for in the directive principles 3 of the South African Schools Act of 1996 and the
Schools Education Act of 1995. The 4 two Acts determine that every person shall have the right to basic education
and to 5 equal access to schools and centres of learning. The article presents the results of a 6 research which
shows that a school environment for the effective management of 7 cultural diversity can be achieved through
creative approaches to professional 8 management and school governance, characterized by a collaborative mana-
gement 9 style. It is found that managing cultural diversity can often be complicated by 10 communication problems
and stereotyping due to differences based on moral, ethical, 11 socio-political and economic issues.
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3.3.1. A reprezentativ biirokracia elmélete és gyakorlata 1. — multikulturalis model

(Selden and Selden 2001)

» Mit gondol, kellene-e és miért a kézintézményeknek sokszinii munkaerét alkalmaznia ugy,
hogy az reprezentalja a tarsadalom kisebbségi aranyait etnicitas, gender, stb. szempontbdl?

* Milyen elényéket hozna ez az intézmények és a k6z szamara?

» Mit gondol, hogyan befolyadsolja egy egyén etnikai vagy mas hattere a viselkedését egy
intézményben alkalmazottként?

Sokszinli munkaeré alkalmazasa
kozintézményekben - okok

El6nydk a szervezet szdméra

El6nyok a kdz szamara

Egyén hatterének befolydasa a munkajara comportement

3.3.2. A reprezentativ biirokracia elmélete és gyakorlata / 2 — sokszinliség paradigmak

Sokszinliség paradigmak, Thomas és Ely (1996)

* Diszkriminacid és méltanyossag paradigma:

Ez azt nézi, hogy a kisebbségek és a n6k egyenld esélyeket kapnak-e egy kdzintézményben valo elhelyezkedéshez.
Eszerint a paradigma szerint, a kdzintézmények a sokszinliséget ugy kezelik, hogy egyenld és méltanyos eljarast
alkalmaznak, és probalnak az egyenld esélyek a munkaban, illetve egyéb pozitiv diszkriminacios jogi elvarasoknak
megfelelni (Thomas and Ely, 1996 in Seldon and Seldon 2001: 310).

» A hozzaférés és térvényesség paradigma:

Ebben a paradigmaban mozgé intézmények azért szeretik a sokszind allomanyt, mert az jobb lehetéségeket biztosit
az lgyfélkorikhoz valé hozzaféréshez és azok jobb kiszolgalasahoz. A sokszinliség elénye, hogy mindegyik csoport
sajatos tudassal rendelkezik sajat csoportjardl és annak igényeirdl (Thomas and Ely, 1996 in Seldon and Seldon
2001: 314).

* Tanulas és hatékonysag paradigma:

Az ilyen szervezetek azért értékelik a sokszinliséget, mert az javitja a belsé folyamatokat, lehetévé teszi, hogy a
mas-mas csoporthoz tartozok kuldnféle l1atdsmddokat és megkdzelitéseket tudnak a szervezet szdmara nyuijtani.
Ezek a szervezetek nem asszimilalni akarjak a kiilénféle csoportokhoz tartozékat, hanem integralni. Ez a modell a
kulturdlis klldnbségek l1étezésének megértésére és értékelésére épll (Thomas and Ely, 1996 in Seldon and Seldon
2001:3015).

1. Azonositsa az egyes paradigmak lehetséges elényeit és hatranyait a kdzintézmények szdmara.

2. Prébéljon példakat talalni az egyes esetekhez!

El6nyok (az intézmény, a kdz és az egyén Hatranyok (az intézmény, a kéz és az
szamara) egyén szamara)

Altaldban
Példa 1.

Példa 2.
Példa X.
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3.4. GENDER ES IDOSKOR A SZERVEZETEKBEN ES INTEZMENYEKBEN

3.4.1. Gender és idoskor a szervezetekben és intézményekben

Ez a fejezet bemutatja a legfontosabb feminista megkdzelitéseket a szervezetek és a gender kapcsolta terén és
megvizsgalja milyen lépéseket lehet tenni a gender egyenl6ség és a gender érzékenység érdekében
(Hanappi-Egger 2007). A fejezet masodik felében az id6skorral kapcsolatos sokszinliségi kérdések kerlinek terité-
kre. Az életkor egy fontos kérdés a szervezetek szdmara. A demografiai valtozasok miatt, a szervezeteknek is reagal-
niuk kell bizonyos, az idéskorral kapcsolatos kérdésekre. A fejezet szamba veszi a kihivasokat és azt, hogy milyen
megoldasok lehetségesek (Bieling et.al. 2015).

1. Hanappi-Egger, E. (2007). Gender and diversity from a management perspective: Synonyms or complements?
Journal of Organisational Transformation & Social Change, 3(2), 121-134.

1 Diversity questions regarding gender have become important given the growing 2 heterogeneity of the work force.
It is asserted in the article that because of this changing 3 situation, new management concepts are required.
Managing gender has had various 4 policies such as gender mainstreaming, women promotion, diversity manage-
ment, 5 multi-cultural communication, inter-cultural teams and the like focusing on different 6 social categories of
people. Many of these concepts are used synonymously, even 7 though there are important differences. Thus the
paper presents and compare human 8 resource management models focusing on gender and diversity and highlight
the 9 similarities, analogies and differences. The article also discusses the role of 10 intersectionality in terms of
the mutual construction of social categories.

2. Bieling, G., Stock, R. M., & Dorozalla, F. (2015). Coping with demographic change in job markets: How age diversity
management contributes to organisational performance. German Journal of Human Resource Management,
29(1), 5-30.

1 There has been important demographic shifts altering job markets in developed 2 countries. A steady increase
in the average age of employees and a decline in the 3 number of young, qualified workers have intensified the war
for talent, resulting in 4 highly competitive and dynamic job markets. The article applies the theory of resource 5
dependence and investigates how organisations respond to such challenges. It is found 6 that HR managers imple-
ment age diversity management in both appraisal and 7 compensation practices as a response to competitive job
markets which, in turn, 8 contributes to organisational performance.

3.4.1.1. Handout: Gender és sokszinliség menedzsment 1. - definicidok

(Hanappi-Egger 2007)

1. A gender alapu diszkriminacié nemcsak egyenesen része a szervezeti miikddésnek, hanem értékrendszerekben
és Ontudatlanul zajlé folyamatokban is megtalalhaté. (Hanappi-Egger 2007: 124)

Mit gondol, ez hogyan jelenik meg mindennapi szituacidkban? Tud-e példakat hozni ilyen szituacidkra?
2. Parositsa 6ssze a kifejezéseket a megfelel§ feminista iranyzattal.

Irdnyzatok:

Elsé: Liberdlis feminista megkozelités

Masodik: Kiilénbség-orientalt megkdzelités

Harmadik: A gender csoportok homogenitdsanak megkérddjelezése

Kifejezések:
1. Az értékrendszer valtozasa a n6i értékek tobbre értékelésének irdnyaba
2. Gender, mint egy dinamikus és a helyzet altal (Ujra)létrehozott fogalom
3. Gender, mint az ember egy statikus tulajdonsdaganak megkérdéjelezése
4. A gender klldnbségeket a bioldgia vagy a szocializacié hozza létre
5. A n6ket gatl6é akadalyok megsziintetése a szervezeteknél
6. Egyenld esélyek a férfiak és a n6k szdmara
7. Egyenl8ség a néknek
8. A sokszinség fontossaga a gender csoporton belill
9. A férfiak normaként szolgélnak
10. Az 6nmeghatarozashoz és a sajat fejlédéshez valé jog
11. Fizetett mukét a n6knek
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3.4.1.2. Handout: Gender és sokszinliség menedzsment 2. - gendert célzé intézkedések

A tablazatban néhany gendert célzd intézkedést talalunk. A tablazat alatt taladlhatd intézkedések melyik megkdzeli-
tésre lehetnek jellemz6ek? Majd ebbdl kiindulva, nevezzen meg 6n altal ismert intézkedéseket, programokat,
akciokat, illetve tervezzen ilyeneket!

Sokszinliség

menedzsment
tipusa

Megkozelités

Tarsadalmi
kategoriak

Szervezeti
kultdra

Gender
intézkedések

Ellenallas A sokszinliség Ez a dominans ‘Leitkultur’ Status quo
nem idedl védelme
téma, inkabb
veszély
Méltanyossag és | A sokszinliség Tradicionalis Asszimilacié és | Kulénb6z§
antidiszkrimina- | problémat okoz | aspektusok egyenld esélyek | csoportok
cio egyenlésége
Piac-orientalt A sokszinliség Altalanos ‘A killbnbdzésé- | Ugyfelekhez és
elénybket jelent | kiildnbségek gek Ginneplése’ piacokhoz vald
hozzéaférés
Tanulas A sokszinliség és | Kuldnbségek és | Pluralitas Hosszu tavu
a hasonlésag hasonlésagok tanulas
elénydket jelent

a) Gender egyenléségi tréning a menedzsment szamara
b) Méltésag a munkahelyen program bevezetése (a szexudlis diszkriminacio és zaklatas elleni elemekkel)
c) Rugalmas munkaszervezés mindenki szamara
d) Eves jelentés a mérhetd célokrol
e) Munkahely profiljanak elkészitése: nemek eloszlasa a munkavallaléknal, gender eloszlas a vezetbk
kozott, stb.
f) Fizetések szintjének elemzése gender szerint
g) Toborzas és el6léptetés:
a. ahol megval6sithatd, legalabb egy megfelel6 képvisel§ minden nemtdl az interju bizottsagban
b. belsé toborzas és elbléptetési policy-k alkalmazasa a megfeleld férfi és néi jelentkezékre

3.4.2. Id6skor a sokszinliség menedzsmentben

A) Milyen kdvetkezményei lehetnek azoknak a tendencidknak, amelyeket a lenti idézetben talalunk az életkor
sokszinliség menedzselésével kapcsolatban?

.A fejlett orszagokban a munkaeré dramatikus méretbeli és strukturalis atalakuldsat latjuk. A munkaképes
populécié csdkken, mikdzben az idésebb munkavéllalék szdma és atlagéletkora ndvekszik. Ez EU-ban a teljes
munkaképes populacié elbrejelzések szerint 2060-ra 14%-kla fog csékkenni (European Commission, 2012)."
(Bieling et al. 2015: 6)

B) Internetes forrasok hasznélataval, tervezzen egy idéskori sokszinliség menedzsment programot
(age management toolkit) az egyik intézménytipus szamara.

1. Intézménytipus
* Nagy multinacionalis cég
* Onkormanyzat
* Minisztérium
* Kisvallalkozas
* NGO
* Nemzetkozi szervezet

2. Felhasznalhaté internetes forrasok:
* http://ageactionalliance.org/employer-toolkit/ last accessed: 15.05.2018
* http://www.eurelectric.org/Demographic/PDF/2008DemographicChan geEN.pdf
last accessed: 15.05.2018
* https://nationalseniors.com.au/be-informed/research/age-managementhttps://nationalseniors.com.au/
be-informed/research/age-management-toolkit-summarytoolkit-summary
last accessed: 15.05.2018
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3.4.3. Id6skori sokszinliség menedzsment program

Allitson 6ssze egy szabadon vélasztott szervezettipu szamara egy id6skori sokszinliség menedzsment
programot.

A program foglaljon magéban az aldbbiak kdzul néhanyat:

Sajat vallalkozas/cég megértése, atfogd ismerete

Munkakorék tervezése idésebb munkavallaldk
részére

Id6sebb munkavallalok egészsége és biztonsaga

[Il estimportant de] connaitre les éventuels préjugés
présents au sein de la communauté scolaire (468).

Jol-1ét a munkaban

Atképzések, tovabbfejléséi lehetdségek

Tanulés és fejlédés

Rugalmas munka

Nyugdij utdni munka

Jogi kévetelmények

Toborzéas

Stratégia - fejlesztése - id6sebb -
munkavallalok - részére

Tudas transzfer

Teljesitmény menedzsment
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3.5. FOGYATEKKAL ELOK INTEZMENYEKBEN ES SZERVEZETEKBEN

Ce chapitre s'intéresse a certaines des principales approches féministes relatives au genre dans les organisaEz a
fejezet a fogyatékkal él6ket érinté kérdéseket vizsgalja a sokszinliség menedzsment szempontjabél kilonb6z6
elméleti megkdzelitések bemutataséaval. Azt is kérbejarja, hogy ez a terllet miért van kevéssé jelen a sokszinliség
menedzsmenttel foglalkozé szakterlleten (Thanem 2008).

Thanem, T. (2008). Embodying disability in diversity management research. Equal Opportunities International,
27(7), 581-595.

1 This paper introduces an embodied approach to disability into the field of diversity 2 management research. It
critically examines previous diversity management research 3 and it draws on previous disability research in the
social sciences to develop an 4 embodied approach to disability for diversity management research. It also argues
that 5 an embodied approach is required because previous diversity management research on 6 disability ignores
important aspects of disability. The embodied approach to disability 7 proposed in this paper expands the unders-
tanding of disability in diversity management 8 research, and it discusses implications for future research and for
organizations.

3.5.1. Fogyatékkal él6k a sokszinliség menedzsmentben (Thanem 2008)

A) Milyen okok allhatnak a kdvetkez6 allitds hatterében?:
"A sokszinliség menedzsment elsGsorban a gender, faj, etnicitas, kultira kérdésekre fokuszal,
és az irodalmak elenyészé része foglakozik a fogyatékkal él6kkel.” (Thanem 2008: 581)

B) Kuldénb6z8 fogyatékossag-megkozelitések 1éteznek, melyek kiildnféle definicidkat, feltételezéseket
tartalmaznak a fogyatékossagrol. Ekdzben mindegyiknek megvannak a maga korlatai, hogy hogyan kdzelitik
meg a fogyatékosséagot.

Fogyatékossag- megkdzelitések

Orvosi modell
Stigma modell

Tarsadalmi modell

Fogyatékossag

definicidja

Feltételezések

kérdések

Legfébb kutatasi

Korlatok

.Embodied” megkdzelitések

Hasonlitsa 6ssze a valaszait az irodalomban emlitettekkel!

Fogyatékossag-

megkozelitések
Orvosi modell

Stigma modell

Tarsadalmi
modell

.Embodied”
megkozelitések

Fogyatékossag
definicioja

Fizikai és mentalis
betegség, trauma és
korlatozottsag

Feltételezések

A fogyatékossag
genetikai vagy
baleseti eredetl

Legfébb kutatasi
kérdések

Felderités, elkerllés,
kiiktatds, a
fogyatékossag
kezelése és
kategorizalasa

Korlatok

Nem veszi

figyelembe a tarsadalmi
aspektusokat, és hogy
azok hogyan hatnak a
targyi és bioldgiai
tényezbkre, amelyek
létrehozzak a
fogyatékossagot

Tarsadalmi stigma és
korlatozasok sujtjak
a fizikai és mentalis
betegségekben
szenvedd egyéneket

A fizikai vagy
mentalis
betegségtdl
szenved6k nem
tudjak a tarsadalom
normait betartani

Hogyan latjak a
fogyatékkal él6ket és
hogyan kezelik 6ket?

A politikai gazdaséag
materialis tényezgit nem
veszi figyelembe.
Eléfordul az
aldozathibaztatas

Tarsadalmi
elnyomast okoznak a
koérnyezet tarsadalmi
és

materialis korlatai

A fogyatékossag
tarsadalmilag
konstrualt

Milyen értelemben
fogyatékosok és
hogyan
diszkriminaljak 6ket
a kornyezet tarsa-
dalmi és

materialis tényez6i?

Nem veszi figyelembe a
fizikai aspektusokat, és
hogy azok hogyan hatnak
a tadrsadalmi és materiélis
tényezbkre, amik
létrehozzak a
fogyatékossagot

Tarsadalmi és fizikai
problémak, amiktél
a fogyatékkal él6k
szenvednek

A fogyatékossag és
betegség tarsadal-
milag konstruélt, de
nem mindegyik.

Hogyan kiizdenek
meg a kuldnféle
fogyatékkal és
betegséggel él6k a
problémaikkal?

Az a veszély, hogy margi-
nalizélja a tarsadalmi
elnyomast és a betegséget
egy szubjektiv konstruk-
ciova redukalja
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3.5.2. Fogyatékkal él6ket érintd policy-k

(Thanem 2008)

Tervezzen policy-ket, programokat és tevékenységeket az embodied megkdzelitésre alapozva, amelyek
bevezethetbek lennének a sokszinliség menedzsmentbe.

A szakirodalomban a kdvetkezd témakat javasoljak az embodied megkdzelitéshez:

1. Vizsgéljak meg, hogy a fogyatékkal él6 alkalmazottakat és munkakereséket, hogyan érintik a nem
tarsadalmilag konstrualt problémak. Példaul, a latassérilteknek probléma a munkatarsak felismerése.

2. Hogyan érzékelik a fizikai és mas szempontbdl fogyatékkal él6k a sajat fogyatékossagukat a munkahelyi
kdrnyezetben és a sokszinliségi programokkal kapcsolatban. Ez magaban foglalhatja, hogy példaul a
fajdalom, a faradsag hogyan hat a fogyatékkal éI6 alkalmazottakra, amikor értekezletekre kell menni,
workshopok-on részt venni stb.

3. Miben kiilénbdznek a sokszinliség menedzsment program hatasai a kiillénb6z6 fogyatékossadgok
esetében?

4, A fogyatékkal él6k nem passzivak, hanem aktiv cselekv6k. Hogyan tudnak a fogyatékkal él6k cselekedni
a tarsadalmi és materidlis kdrnyezetiikben? PI. a latassériltek és kerekesszékesek, hogyan tudnak
mozogni a munkahelyen, a hallassériltek hogyan tudnak kommunikalni a kollégékkal jelnyelv, szajrél
olvasds, test-beszéd és az informaciods technoldgia segitségével?

5. Hogyan hat a munkahely megkézelithetetlensége a fogyatékkal él6kre a munkaszerzés és a karrier
tervezés teriletét illet8en?

6. Hogyan konstrualjak meg a fogyatékossagot a fogyatékkal él6k, a nem fogyatékkal él6k, az alkalmazot-
tak és a vezet6k? Hogyan értelmezik a fogyatékossagot altaldban és konkrétan? Hogyan értékelik vagy
nem értékelik a fogyatékossagot a sokszinliség menedzsmentben?

7. Miért és hogyan diszkrimindljdk a fogyatékkal él6ket, és miért és hogyan maradnak ki a sokszin(iségi
programokbdl?
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