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1. Bevezetés

A szervezeti kultdra és értékek alapvetéen meghatirozzak egy szervezet miikodését, a
dontéshozatalok menetét, a munkavallaloktol elvart viselkedesi formakat, de még a csoportok
légkorét és a vezetési stilusokat is. A torténelem soran sokan sokféleképpen meghataroztak a

kiilonboz6 szervezeti kulturdk fajtait és hatasait a munkakornyezetre.

Amikor egy munkavallalé alair egy munkaszerz6dést egy adott pozicio betdltésére, azzal nem
csak a munkakorben felsorolt elvarasoknak valé megfelelést fogadja el, de azt is, hogy
tiszteletben tartja az adott szervezet kultarajat, azonosulni kivan vele és magéaéva teszi azt.
Legtobbszor, a szerzodés megkotésének pillanatdban a munkavallalé még nincs tisztaban azzal,
hogy mennyire tud 6sszhangban lenni a szervezet kultarajaval, illetve azzal, hogy a szervezeti
értékek mennyire azonosak a sajat személyes értékeivel, pedig ezek a szempontok legalabb
annyira fontosak a munkakor hosszutava sikeres betoltéséhez, mint maga a pozicio. A
munkavallalo azt is csak késobb, sajat tapasztalatai altal figyelheti meg, hogy a szervezet altal
elméletben képviselt szervezeti kultdra és értekek a gyakorlatban hogyan valosulnak meg,
milyen mértékben valnak mozgositd er6kké a szervezeti miikodés szempontjabdl és hogy a

Kinyilvanitott értékek valoban miikodnek-e a gyakorlatban. (Pulay, 2021)

Napjaink globalizalt vilagaban egyre fontosabb szempont lett a kiilonb6z6 szervezetek szamara,
hogy sokszinti és befogadd munkahelyi kultirat teremtsenek. Amellett, hogy ezek jogi és
moralis elvarasok is a modern szervezetekkel szemben, rajottek, hogy a diverzitas, inkl(zio és
multikulturalizmus tizleti értékeket is képviselnek: novelik a szervezet hatékony miikodéset,

kreativitasat és versenyelényt biztositanak, igy timogatva a szervezet hosszutavu sikeresseget.

Dolgozatomban a szervezeti értékek mentén vizsgalok egy olyan szervezetet, melynek Ggy
belsds tagjai, mint kiils6 szemlél6i és tamogatodi is elvarjak, hogy a korabban emlitett tényezéket
hitelesen - elméletben és gyakorlatban is - képviselje. Az ENSZ és kiilonboz6 szervezetei
programjaikkal és stratégidikkal Uttoré szerepet toltenek be, példat mutatva a modern
szervezetek szamara a befogadd és sokszinli munkahelyek megteremtésében. Pont ezert
szolgalt érdekes vizsgalati alapként az, hogy az ENSZ egyik szervezetét, az Elelmezésiigyi és
Mez6gazdasagi (FAO) szervezetét tanulmanyozzam a szervezeti értékek mentén,
megvizsgalva, hogyan jeleniti meg szervezeti kulturajat és értékeit mind elméleti, mind

gyakorlati szinten.



Célom feltarni, hogy a FAO milyen szervezeti értékeket képvisel és ezek hogyan nyilvanulnak
meg a szervezet etikai alapelveiben, illetve milyen hatassal vannak a munkavallalokra a
gyakorlatban. Véalaszt keresek tovabba arra, hogy a FAO altal képviselt sokszint és inkluziv
munkahelyi kultdra milyen hatassal van a szervezeten belili konfliktusok kezelésére, az

egylttmiikddésre, illetve a munkavallalok karrierjiikkel kapcsolatos elképzeléseikre.

Diplomadolgozatomban olyan szempontot vizsgalok, amely a modern szervezetek szamara
egyre fontosabb, de az ENSZ és a FAO esetében eddig kevésbé kerilt kutatdsra. Munkam
hasznos informéciét nyujthat mindazoknak, akik nemzetkdzi szervezetnél képzelik el
karrierjlket, valamint azon szervezeteknek, amelyek szeretnék integralni ezeket a vizsgalt

szempontokat mindennapi miikodésiikbe.



2. Szakirodalmi attekintés

2.1. A szervezeti kultura és értékek

A szervezeti kulturanak meghatarozo jelentdsége van egy szervezet hatékonysaga, és
eredményessége szempontjabol, hiszen a szervezet altal vallott normativ cselekvési modok,
¢s foként a munkatarsak altal kovetett értékek irdnyitjak a munkatarsak cselekedeteit,
gondolkodasat. Edward T. Hall jéghegymodelljében a szervezeti kultura a felszin alatt 1évo
meghatarozobb lathatatlan jellemzokbdl - attitidok, hiedelmek, normak -, és a felszin f6l6tt
érzékelhetd viselkedésmintakbol, eljarasrendekbdl, tradiciokbol, fizikai tényezokbol all
(Hidasi, 2009). A kultira mindig lassan kialakulo, és lassan, de alland6 valtozasban 1évo
fogalom, igy van ez a szervezeti kultira esetében is, amit Edgar Schein (1985) harom
dimenziés modelljében Ugy ir le, hogy harom szinten ragadhaté meg: a targyiasult elemek
szintjén (pl. a kiilsé céges arculati elemekben mint amilyen egy logd, a designban,
egyenruhdkban, kulturalis szignalokban ¢és jelképekben), azon értékek szintjén, amelyek a
munkatarsak viselkedésében megragadhatd, és olyan hiedelmek mentén, amelyek a
szervezet miikodését iranyitjak (Bakacsi et al. 2004; Csepeli 2001). Ezek a munkatarsak
altal elfogadott elofeltevések, meggydzddések és értékek utmutatoul és kovetendd
mintaként szolgalnak a szervezet tagjai szamara, ahogyan a tdrsadalomra érvényes kultura
esetében is. Az egymast kdvetd generaciok - munkahelyen a régi munkatarsak az ujaknak —
atadjak egymasnak, mint a probléméak megoldasanak kovetendd és kivanatos mintazatait.
A kovetendd magatartdsi formak és normdk igy formaljdk a munkatarsak kozotti
kapcsolatokat, €s befolyassal birnak a szervezeti dontésekre is, jol lehet, a szervezeti kultara
mintdzata egyénenként valtozo, azaz nem minden munkatars szamara jelenti pontosan
ugyanazt a szervezeti kultiira, mégis egy olyan komplex rendszer, amely a kozdsség altal

értelmezett, egységes gondolati kép (Csepeli 2001).

A szervezeti kultura kialakitasdban szerepe van a kiils6 hatdsoknak, mint amilyen az ENSZ
esetében egy torténelmi esemény, szervezetspecifikus hatdsoknak, mint amilyen a szervezet

tevékenysége vagy alapitoi, és a harmadik fontos 0sszetevd a szervezet torténelme.



A szervezeti kultara formalasanak kulcsszerepléi a vezetdk, hiszen 6k a kovetendd mintak

a munkatarsak szamara, és dontéseik akar a munkatarsak kivalasztasaban, akar a

teljesitményértékelési €s jutalmazasi rendszer mikodtetésében, akar a szervezeti strukturat

¢s stratégiat meghatarozo dontésekben meghatarozo (Web 7, 2020).

Handy (1986) a szervezeti kultura négy alapformajat hatdrozta meg:

1. pokhalé metaforat haszndlt a hatalomkultara leirdséara, ahol egy személy - a pok —

koré épiil a szervezeti kultara, és amely szervezet tulélése is alapvetden e kozponti
személy képességeitol fiigg,

a biirokratikus vagy mas szoval szerepkultira meghatidrozasakor megallapitotta,
hogy az az ésszeriiség és a logikus funkcionalitds mentén mikodik jol, kiszdmithato,
stabil kdrnyezetben,

a matrixszervezetekben megvalosul6 feladatkulturat gy jellemezte, hogy benne a
munkakapcsolatok feladatorientaltak €s konstruktivak,

végiil a személyiségkultara jellemzdjeként azt taldlta, hogy annak kdzponti alakjai
a magas szaktudassal rendelkez6 személyek, nincs benne vezetdi hierarchia, hanem

a kozos érdek biztositja az Osszetartd erdt és az egylittmitkddést (Heidrich 2017).

Hofstede (1991) 40 nemzeti kultarat tanulményozva allitotta fel empirikus vizsgalata

eredményeként a modelljét (Sent E., 2022). Ugy talalta, hogy az alabbi dimenziok mentén

megragadhatéak a kulturak kozotti kiillonbségek:

a hatalmi tavolsag index megmutatja, hogy egy tarsadalomban/szervezetekben
milyen a vezeti dontéshozatal jellege, mennyire félnek a munkatarsak a kdzvetlen
felettesiiknek egyet nem értésiiket kifejezni,

a bizonytalansagkeriilés index jelzi, hogy milyen erds a szabalykdvetés és az
érzékelt stressz, mekkora a fluktuacio,

az individualizmus — kollektivizmus az egyén ¢€s a koz0sség kapcsolatat jellemzi a
tarsadalomban,

a ferfias — noies (sztereotip) értékek: pl. tizoltonak inkabb férfiakat vesznek fel, mig
ovobacsi csak elvétve akad,

hosszi vagy rovid tavu idborientdcio, ami a tarsadalom idOorientacigjat jelenti.



Hofstede (1991) megallapitotta, hogy a hatalmi tavolsadg és a bizonytalansag keriilése van a
legnagyobb hatassal arra, hogy milyen tipusu szervezeti struktirdk alakulnak ki a kiilonb6z6

orszagokban, ¢s ennek megfelelden négy tipust kiilonboztetett meg:

- a ,piac”, ahol alacsony a vertikalis tagozodas, az autondmiat és a mellérendeld

kapcsolatokat 1étesitik eldonyben (angolszész és skandinav orszagok),

- a,,jol olajozott gépezet”, ami a munkafolyamatra orientalt biirokraciat jelenti, ahol

nincs sziikség egyedi utasitdsokra a jo szabalyozas miatt (német kulturkor),

- a,csalad”, ami a személyorientalt biirokracia, ahol a szervezeti tagok kozvetlen

paternalisztikus kapcsolatban allnak egymassal (délkelet-azsiai orszagok),

- a,piramis”, ahol a szervezetre erdteljes vertikalis tagozddas a jellemzd, illetve a
kockazatvallalés elkeriilése, és a hatalom forrasa a hierarchiaban elfoglalt hely (latin

kultarak, iszladm orszagok) (Bakacsi et al. 2004:133-135).

Hofstede (1991) szerint a vezetési modellek kulturalisan kotottek, igy nagyon hasznos ismerni
a nemzeti kulturdk jellemzoéit, féként egy multinacionalis szervezetnél, hiszen a kultara
dimenzidi, példdul a hatalmi tdvolsag, az individualizmus és kollektivizmus, illetve a
bizonytalansagkeriilés mind szerepet jatszanak a szervezeti kultira alakuldsdban. Ezek a
tényezOk meghatdrozzdk a munkahelyi normdékat és a vezetési gyakorlatokat is, amelyek
egyiittesen alakitjdk a munkakornyezetet (Hofstede, 1991: 34-57). Tovabba egy vezetonek
célravezetd és nagyon hasznos ismernie azokat a szervezeti kultarakat, amelyekbdl vezetési

modszereket, rendszereket, technikakat kivan atvenni.

A kordbban megfogalmazott megkdzelitések ravilagitanak arra, hogy miként formalja a
szervezeti kultura a bels6 normakat, értékeket és viselkedési mintakat. A szervezeti értékek
olyan alapelvek, meggy6zodések, amelyek irdnyt mutatnak a szervezet tagjainak a szervezeti
viselkedést, dontéshozatalt illetéen, emellett pedig meghatarozzak az egyiittmiikodés maod;at.
A szervezeti értékek utmutatoul szolgdlnak a munkavallalok szamara a kivdnatos viselkedés és
hozzaallas terén, és egyben a szervezeti kultira alapjait is képezik (Bakacsi et al. 2004). A
szervezeti értékek tehat szinergikusan kapcsolodnak a szervezeti kultirdhoz és hatést
gyakorolnak a szervezet belsd 1égkorére, a szervezet tagjai és csoportjai k6zotti viszonyokra,
¢s formaljak a szervezet kiils6 megjelenését is. A szervezeti kultara legmélyebb rétegét az

alapértékek alkotjak, amelyek mélyen bedgyazottak és ritkan valtoznak (Csepeli 2001).



Ezek a kozos értékek pedig amellett, hogy erds alapot adnak a szervezet hosszatava
stabilitasanak kialakitasahoz, tovabb erdsitik a munkatarsak kozotti Osszetartast, novelik a
munkavallalok lojalitasat a szervezet felé és csokkentik a belsé konfliktusokat, igy segitik a

szervezet versenyképességét (Dobak-Antal, 2010).

Pulay (2021) szintén meghataroz kiilonbozo rétegeket a szervezeti értékek csoportositasara. Az
alapértékek koré csoportosulod egyéb értékek (példaul a munkaval kapcsolatos vagy a szervezet
megkiilonboztetését alakitdo értékek) mellet meghataroz ,lendit6” (a szervezet ujabb
célkitlizéseit segitd), és ,,stabilizald” (alapelvek) értékeket is, melyek egymast erdsitik. A
legfontosabb talan az értékek meghatdrozasa mellett az, hogy a szervezet tagjai azonosulni
tudjanak a szervezet altal képviselt értékekkel és megtapasztaljadk a kinyilvanitott értékek
gyakorlati miikddését. A szervezet pedig igazan sikeres, ha értékei mozgositd erdveé valtak, igy
az azt képviseld munkatarsak biiszkék ra, szivesen emlegetik és aldozatot is képesek hozni az

értékek érvényesiilésének érdekében.

A szervezeti értékek elmélyitését és logikai felépitését segitheti, ha a szervezet lathatova teszi
azokat egy logo, jelmondat vagy értékekrdl szolo grafikus rendszer abrazolasaval. Az alanti

példaban az ENSZ értékek grafikus abrazolasa lathato.

Values

& Behaviours @

Connect and
collaborate

X

Adapt and Inclusion
innovate

Integrity

Humility

Humanity

1.sz. bra Az ENSZ értékek és viselkedési keretrendszere.
(Forrés: Web 15, N.a.)

Megfigyelhetd, hogy a grafikus keretrendszer dbrazolasakor a kozponti halmazt alkotjak a

szervezet alapértékei. Ide tartozik az inkluzio, integrités, alazat és emberség.



Ezek az alapértékek hatarozzdk meg a szervezet alapértékei mellett a munkavégzés,
dontéshozatal és egylittmiikodés moédjat, csakiugy, mint a szervezet tagjainak attitiidjét. Az
alapértékek koré a szervezet célkitiizései, vagy Pulay (2021) meghatarozasa mentén a ,,lendit6”
értéekek csoportosulnak, ugymint a folyamatos tanulas és fejlédés, az eredmények pozitiv
hatassal torténd elérése, adaptalodas és Ujitds, kapcsol6das és egyiittmiikodes, elemzés és
tervezés. A felvazolt dbra hosszutavon nemcsak az értékek logikai felépitését szolgalja, de

ismerteti és emlékezteti a szervezet tagjait, valamint a szervezet fel¢ érdekloddket azokra.

2.2.  Adiverzitas, multikulturalitas és inkluzié szerepe a nemzetkozi szervezetek
miikodésében

Edward T. Hall jéghegymodelljének 0j értelmezésehez juthatunk, ha a diverzitas, vagyis a
sokszinliség témakorét tekintve képzeljik magunk elé a jéghegyet. Az emberek kozotti
kulonbségek tekintetében szintén léteznek a felszin feletti és alatti killonbségek. A felszin felett
megjelennek olyan emberi tulajdonsdgok, amik szabad szemmel lathatok vagy hamar
észrevehetok. llyen lehet példaul a nem, a kor, az etnikai hovatartozas vagy a megvaltozott
munkaképesség. Vajon mennyire relevansak ezek a szempontok, amikor az emberek kozti
egyuttmiikodés sikerességét probaljuk meghatarozni? A jéghegy alatt olyan emberi
tulajdonsagokra lelhetiink, melyek sokkal mérvadébbak a munkakapcsolatokban vagy egy
szervezet céljainak elérésében: az emberi érzések, értekek, a gondolkodasmaod, a személyiség,
a szemelyes tapasztalatok. Nem létezik olyan tanulmany, amely kimutatna, hogy a nék és
férfiak, illetve egyes orszagok lakoi maés orszdgokhoz képest eltéré motivacidoval vagy

eredményességgel rendelkeznek (Balogh-Karoliny, 2023).

Ezzel szemben manapsdg egyre tobb kutatas foglalkozik a sokszinii munkahelyek
sikerességével. Minél sokrétiibb egy csoport Osszetétele a személyiségliket, véleményiiket,
gondolkodasmodjukat, tapasztalataikat tekintve, annal bizonyosabb, hogy birtokéban van a
csoport a feladat megoldasahoz sziikséges kompetencidkkal, tulajdonsadgokkal (Bakacsi,
2015:117). A sokszinli csapatok kiilonbozé allaspontokat hoznak be egy-egy feladat
megoldasara, kiilonb6z6é nézOépontokat képviselnek, ami tdmogatja a szervezet megujulasra és

fejlodésre iranyul6 kezdeményezéseit.

A soksziniliség ugyanakkor egyiitt jar az inkluzioval és az egyenldségen tul a méltanyossaggal

a szervezeti miikodés sikeressége érdekében, kiegeszitik egymast.
8



Az egyenl6ség Dbiztositja, hogy a kiilonbozé gondolkodasmoddal, hattérrel rendelkezd
munkavallalok egyenléen vannak kezelve a szervezeten beliil, az inklazio pedig azt, hogy a
vallalaton beltl minden munkatars Ggy érezhesse, tiszteletben tartjak, ertékelik, és figyelembe

veszik a véleményeét és egyediségét, ami mar a méltanyossaghoz vezet.

A tarsadalmi egyenldségért folytatott kiizdelem, a munkahelyi befogadas és sokféleség felé
mutatott igény adott teret a manapsag elterjedté valt — és az ENSZ altal tdmogatott — DEI
stratégia bevezetésére a szervezetekbe. A DEI egy mozaikszd, amely a kdvetkezd elemekbdl
tevodik Ossze: diversity, equity, inclusion, vagyis sokszinliség, méltanyossag, inkluzio.
Napjainkban egyre tobb szervezet blszkén hangsllyozza, hogy csatlakozott a DEI stratégia
kovetéséhez, igy szervezeti kultdrajanak és miikodésének fontos részét képezik ezek az értékek.
A DEI stratégiat alkalmazd szervezetek arra torekszenek, hogy diszkriminacidomentes
kornyezetet biztositsanak, ahol a munkavallalok maximéalisan kibontakoztathatjak
képességeiket. Ugy vélik, hogy a DEI nemcsak emberi jogi kérdés, hanem iizleti elényt is nyuijt,
mivel ezek az intézkedések novelik a kreativitast és innovaciot, tamogatjak a tehetséges
munkatarsak bevonzasat és megtartasat, erdsitik az elkotelezettséget, €s pozitivan befolyéasoljak

a vallalat hirnevét (Web 2, 2024; Web 14, N.a.).

2.3. Az ENSZ torténete, kuildetése

Az Egyesiilt Nemzetek Szervezete (ENSZ) egy jelenleg mar 193 tagallambdl allé6 nemzetkozi
szervezet, melynek munkajat és céljait az alapitd okiratban rogzitett célok és alapelvek
hatarozzak meg. Az évek soran a szervezet rengeteg valtozason ¢és fejlédésen ment keresztiil,
hogy 1épést tartson a gyorsan valtozo vilaggal, egy dologban azonban véltozatlan maradt: ez az
egyetlen ,hely” az egész vilagon, ahol a kiilonb6z6é nemzetek Osszegylilnek, hogy
megvitathassak a vilagot érinté k6z6s problémakat, és olyan megoldasokat talaljanak, melyek
az emberiség javat szolgaljak. A szervezet Otvenegy tagallammal kezdte meg a miikodését
1945-ben és ma mar 193 tagallammal miikodik, melyek mindegyike az ENSZ Ko6zgytilésének
tagja. A szervezet lehet6séget biztosit Uj tagallamok felvételére, melynek lehet6ségérdl a
Biztonsagi Tandcs ajanlasa alapjan a Kozgytlés dont. Az ENSZ hat hivatalos nyelve az arab, a

kinai, az angol, a francia, az orosz és a spanyol.



E nyelvek helyes forditasa és tolmacsoldsa mind irott, mind pedig beszélt formaban alapvetd
fontossag az ENSZ munkéjéban, mivel lehetdvé teszi az egyértelmii és preciz kommunikaciot

globalis jelentéségii kérdésekben (Web 13, N.a.).

A szervezet torténete 1945-re nyulik vissza, a mésodik vilagh&bor( végére, amikor a vilag
kiilonb6z6 nemzetei egyarant lesljtva és 6sszetdrve vagytak és vartak a békére. 1945. aprilis
25. és junius 26. kozott 50 orszag képviseldi gyiiltek 6ssze az Egyesiilt Nemzetek Nemzetkozi
Szervezete Konferenciajan San Franciscoban, Kaliforniaban. Az elkévetkezd két honap soran
kidolgoztdk és alairtdk az ENSZ Alapokmanyat, amely egy Uj nemzetkdzi szervezetet, az
Egyesilt Nemzetek Szervezetét hozta létre azzal a céllal, hogy fenntartsa a nemzetkdzi békét
és biztonsagot. Az ENSZ ennek érdekében dolgozik azéta is a konfliktusok megel6zésén és a

béke megteremtésen békefenntartok bevonasaval (Web 12, N.a.).

Négy hdnappal a San Francisco-i konferencia lezardsa utan, 1945. oktdber 24-én az ENSZ
hivatalosan létrejott, miutan Alapokmanyat Kina, Franciaorszag, a Szovjetunid, az Egyesilt

Kiralysag, az Egyesiilt Allamok elfogadta.

Az ENSZ {6 szervei kozé tartoznak a kovetkezOk: Kozgytilés, Biztonsagi Tanacs, Gazdasagi és

Szocidlis Tanacs, Gyamsagi Tanacs, Nemzetkdzi Birosag és az ENSZ Titkarsag.

Az Emberi Jogok Egyetemes Nyilatkozata (UDHR) az ENSZ-hez kothetd eddigi egyik
legfontosabb mérfoldké az emberi jogok torténetében, amit az ENSZ Kozgytilése 1948.
december 10-én hirdetett ki Parizsban. Ez a dokumentum elséként hataroz meg alapvet6 - az
embertdl elidegenithetetlen, vele sziiletett - emberi jogokat, és elékészitette tobb mint hetven
emberi jogi egyezmény elfogadasat, amelyeket ma globalis és regiondlis szinten alkalmaznak

vilagszerte. A nyilatkozat ma mar 6tszaz nyelvre leforditasra kertlt (Web 12 N.a.).

Napjainkban, tdbb mint 75 évvel késébb, az ENSZ tovabbra is a nemzetkozi béke és biztonsag
fenntartdsan, a raszorulék humanitéarius segélyezésén, az emberi jogok védelmén és a
nemzetkozi jog tiszteletben tartasan dolgozik, emellett pedig 0j feladatokat is ellat, példaul a

klimavédelemmel és a globalis felmelegedéssel kapcsolatban.

Az ENSZ nem egy 06nalld intézmény, hanem kiilonboz6 programok, projektek, szakositott
tigynokségek Osszessége, melyek mindannyian az ugynevezett ,,ENSZ rendszer” egyenrangi
résztvevdi. Minden ligynokségnek és programnak sajat munkatertilete, célkitlizései, vezetése és

koltségvetése van.
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Az lgynokségek a vilag minden terlletén az &llami finanszirozastol fuggetlenek, igy
koltésvetésiiket onkeéntes hozzajaruldsok, tamogatdsok adjak. Az ENSZ feladata ¢sszefogni,

0sszehangolni a kiilonb6z6 tigynokségeket ¢s kdzosen dolgozni a szervezet céljainak elérése

érdekében (Web 10, 2024).

Az ,ENSZ rendszert” jelenleg hat program, tizenot szakositott (igynokség, kilenc entitas és
testlet és nyolc egyéb szervezet alkotjak, melyek tobbsége kilon-kilén is tobb, mint szaz

orszagban tevékenykedik. Ezek kdzil néhanyat alant emlitek.

Programok: Egyesult Nemzetek Fejlesztési Programja (UNDP), Egyesilt Nemzetek
Telepilésugyi Programja (UN-HABITAT), Egyesilt Nemzetek Koérnyezetvédelmi Programja
(UNEP), Egyesult Nemzetek Gyermekalapja (UNICEF), Egyesiilt Nemzetek Népesedési
Alapja (UNFPA), Elelmezési Vilagprogram (WFP).

A szakositott ligyndkségek: Elelmezésiigyi és Mezégazdasagi Szervezet (FAO), Egyesiilt
Nemzetek Iparfejlesztési Szervezete (UNIDO), Turisztikai Vildgszervezet (UNWTO),
Egészsegugyi Vilagszervezet (WHO), Meteorologiai Vilagszervezet (WMO), Egyesiilt
Nemzetek Nevelésugyi, Tudomanyos és Kulturalis Szervezete (UNESCO), Nemzetkozi

Tengerészeti Szervezet (IMO) stb.

Egyéb testlletek: Az Egyesult Nemzetek Szervezetének HIV/AIDS Programja (UNAIDS), az
Egyesult Nemzetek Segélyezési és Munkaligyi Hivatala a Kozel-Keleten ¢é16 palesztin
menekultek szamara (UNRWA), az Egyesiilt Nemzetek Menekiiltiigyi Fobiztosa (UNHCR),
ENSZ a Nokért szervezet (UN Women) sth. (Web 1, N.a.).

Az lgynokségek, programok és szervezetek vilagszerte a koradbban emlitett célok mellett a
kovetkezOkért dolgoznak: a szegénység felszamoldsa, egyenldtlenségek csokkentése,
gyermekéletek megmentése, éhinség lekiizdése, fenntarthatd és mindenki szamara elérhetd
turizmus létrehozésa, oktatas fejlesztése, hajozas fejlesztése, kozlekedés fejlesztése, HIV-
fertdzottek szdmanak csokkentése és a HIV fertézottek diszkriminacidtol mentes életének
megteremtése, a palesztin menekiiltek jolétének megteremtése, a nék egyenloségének elérése
(Web 9, 2021).
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2.4. A FAO szerepe az ENSZ rendszerében

Az ENSZ Elelmezésiigyi és Mezégazdasagi Szervezete (FAO) az Egyesiilt Nemzetek egyik
szakositott igynoksége. Székhelye Romaban, Olaszorszagban talalhaté. Jelenleg 195 tagja van
— 194 orszag és az Europai Unié -, és tébb, mint 130 orszagban van irodaja vilagszerte, ahol
egylttmitkddve a helyi korméanyokkal, nemzetk6zi szervezetekkel és kiilonféle partnerekkel

dolgozik céljainak eléréséért. A FAO HR kdzpontja Budapesten talalhatd.

Torténete egészen az ENSZ megalakuldsaig vezethetd vissza, vagyis a masodik vilaghabora
végéig, amikor a vilag kiillonb6z6é pontjain éhinség, mezdgazdasagi problémak és
élelmiszerhiany uralkodott. Ezek a globalis problémak nyitottak teret annak, hogy a vilag
vezet6i azonnal targyaljanak egy globalis élelmezésugyi szervezet létrehozasardl. Az Egyesiilt
Nemzetek Szervezetének létrehozasa utan, 1945-ben hivatalosan is létrejott a FAO. Az alapito
talalkozora, amely sorén elfogadtak a szervezet létrejottét és céljait 44 nemzet részvételével
Quebecben, Kanadaban kerult sor (Web 4, 2024).

A FAO megalakulasaval a szervezet elsddleges feladatava valt a globalis élelmezésbiztonsag
javitasa, az éhezés csokkentése vilagszerte és a mezdgazdasag fejlesztése. Az 1950-es években
a FAO a mezdgazdasagi termelés novelésére, a vidékek fejlesztésére és a fejlodo orszagok
tdmogatasara fektetett hangsulyt. Késobb, az 1960-as évektdl a szervezet céljai tovabb bdviiltek
és szerepet kapott az alultaplaltsag és éhezés elleni harc, az agrartudomanyok fejlesztése és az
1) mezbgazdasagi technologiak terjesztése vildgszerte. Az 1990-es évektél pedig ujabb
fejlesztendd tertiletek keriiltek a szervezet fokuszaba, mint példaul a biodiverzitds megdrzése
¢és a klimavaltozas. A 21. szdzadban a FAO vezetd szerepet jatszik az ¢hezés elleni globalis
kiizdelemben, az élelmiszerbiztonsag elérésben mindenki szamara. Célja, hogy az emberek a
vildag minden tajan rendszeresen hozzdjussanak megfeleld mindségli €s mennyiségl
élelmiszerhez, vizhez, és hogy tamogatast nytjtson a mez6gazdasaggal kapcsolatos globalis

problémak megoldasaban (Web 8, N.a.).

Napjainkban a szervezet munkassagat négy alapvetd cél vezérli: a jobb termelés elérése
érdekében olyan fenntarthatdé mezdgazdasagi moddszerek létrehozasa, melyek gy segitik a
termelést, hogy kdzben nem tesznek kart a kornyezetben. A jobb taplalkozasra valé térekveés,
vagyis a megfeleld mennyiségli és mindségli élelmiszerhez valdo hozzaférés az éhezés

csokkentésének érdekében.
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A jobb koérnyezet elérése a biodiverzitds védelmével és a globalis felmelegedés elleni
kiizdelemmel, és a jobb élet megteremtése a vidékek fejlesztésével és egyenld esélyek

biztositasaval a mez6gazdasagban (Web 4, 2024).

A Kkorébban emlitett célok formaljak a szervezet globalis kezdeményezéseit, melyek
megvalositdsdhoz a FAO szorosan egyiittmiikodik mas ENSZ {igynokségekkel, alapokkal €s

programokkal, egymas erdsségeit €s lehetOségeit felhasznalva.

A FAO céljainak megvaldsitasdhoz a kovetkezd tevékenységi koroket latja el:
tudaskozpontként mukodik, gyljti és elemzi a fejlédést tamogatd adatokat erdégazdészok,
halaszati és allattenyésztési szakértok, taplalkozasi szakemberek, tarsadalomtuddsok €és mas
szakemberek bevondsaval. A szervezet segiti a tagorszagokat mezdgazdasagi politikak
kidolgozéasdban, jogszabalyok megalkotasaban, ezzel tdmogatva a videkek fejlesztését.
Emellett szorgalmazza ezek végrehajtasat, a megfeleld erdforrasok biztositasat, valamint a
szlikséges human kapacitasok kiépitését. Krizishelyzetben mas humanitarius szervezetekkel
kdzosen dolgozik a megeélhetés biztositasan és az emberek megélhetésének helyreallitasan.
Emellett pedig rendszereket dolgoz ki a mezdgazdasagot, élelmiszert és taplalkozast érintd

kockazatok figyelemmel kisérésére (Web 4, 2024).

A FAO megalapitasa 6ta rengeteg nemes cél érdekében dolgozott és hatalmas eredményeket
ért el. Ilyen példaul a marhapestis felszdmolasa, mely a szervezet koordinacidjaban mitk6do
programoknak koszonhetéen 2011-ben tlint el. Az onchocerciasis, masnéven folydvaksag,
amely Nyugat-Afrikaban, a WHO, UNDP és FAO kozremiikodésével kertilt felszamolasra. A
,Nulla Ehség Projekt”, mely Latin-Amerikaban és a Karib-térségében hozzajarult ezen
tertletek élelmezéshiztonsaganak javitasahoz. Tovabba a MezOgazdasagi Piaci Informéacids
Rendszer (AMIS), vagyis egy globalis platform létrehozasa, amelynek feladata a globalis

élelmiszerpiacok atlathatdésaganak novelésre és 6sszehangolasa (Web 5, N.a.).

Az ENSZ és a FAO torténete jol mutatja, hogy a nemzetek kozotti egytittmiikodés mennyire
fontos a globéalis kihivdsok megolddsdban. Az ENSZ miikodése és allando fejlodése
bizakodasra ad okot, hogy a nemzetkozi Osszefogds a jovOben is hozzédjarulhat az emberiség

JOllétének eldmozditasahoz.
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3. Sajat vizsgalat

Napjainkban egyre tobb nemzetkdzi cég foglalkozik azzal, hogy a diverzitas, inklizio és
multikulturalitds hangsilyt kapjon a mindennapi miikddésiik soran. Erzékelheté, hogy a
szervezetek egyre inkdbb zarkdznak fel a folyton valtoz6 vildg elvardsaihoz, egyre inkébb
tamogatjak a kiilonb6zo hattérrel rendelkezé munkavallalok alkalmazasat, a békés és befogado
munkakoriilmények megteremtését, koszonhetéen a globalizacionak és annak, hogy a
J6lképzett munkaerét egyre nagyobb meritésbdl valaszthatjak ki. EQy olyan vilagszervezetnél,
mint az ENSZ, ami az egyenl6 lehetéségeket, a kiillonb6zé nemzetek Osszetartasat és kdzos
munkajat, a mindenki irdnti tiszteletet, a befogadast és timogatast hirdeti, ezek a szempontok
kilonleges jelentéssel birnak. AZ ENSZ azeért is kiilonleges e tekintetben, mert irodai nemcsak
egy adott orszagban miikodnek, hanem vilagszerte, igy a példamutatd szervezeti kultira
kialakitasa olyan feladat az ENSZ szamara, mely vilagszerte az 0sszes irodajan keresztil
megmutatkozik. Dolgozatomban az ENSZ egyik szakosodott (igyndkségét, a FAO szervezetét
helyeztem fokuszba. Tekintve, hogy az Ggyndkség vilagszerte tébb, mint 130 orszagban tart
fenn irodakat, melyek mind kapcsolatban allnak egymassal és kdzosen dolgoznak a szervezet
céljainak eléréséért, a FAO szervezetén bellli diverzitas, inkluzi6é és multikulturalitas értékei

egyedi kutatasi alapot biztositottak.

Vizsgalatomban azzal foglalkoztam, hogy a FAO milyen etikai iranyelveket fogalmaz meg
mukodése soran, kiilonos tekintettel a diverzitas, inkluzio és multikulturalizmus témakoreire,
illetve ezek az iranyelvek hogyan nyilvanulnak meg és milyen hatassal vannak a gyakorlatban
a munkavallalok mindennapjaira. A vizsgéalat soran el6nyomre szolgalt, hogy FAO
munkatarsként els6kézbdl tajékozodhattam mind elméleti mind pedig gyakorlati sikon a
szukséges informaciokrol es személyesen tudtam az érintett kérdesekben a FAO tdbbi

munkatarsaval egyeztetni.
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3.1. A kutatas célja, hipotézisek

A szakdolgozat célja, hogy mélyebben megertse és feltarja az adott kutatasi témaval
kapcsolatos Osszefliggéseket, jelenségeket vagy folyamatokat. Kutatasom célkitiizése a FAO
szervezeti értékeit elméletben és gyakorlatban is vizsgalni, valaszt keresve arra, hogy miként
hatnak ezek az értékek a mindennapi munkakdrnyezetre, a munkavallalok kozotti
egytuttmiikodésre és a nemzetkozi karrierlehetoségek fejlodésére. A szakdolgozat atfogd képet
kivan nydjtani a FAO szervezeti kulturajanak sajatossagairdél és azok mindennapi

megvaldsulasaral.
Diplomadolgozatom empirikus fejezete 3 hipotézisen alapul:

H1: A diverzitassal jellemezhetd szervezeti kultira hozzdjarul ahhoz, hogy a szervezet

munkatarsai gyakorlottabba valjanak a konfliktuskezelésben.

H2: A szervezeti kulturaba integralt jol kiépitett konfliktuskezelési rendszer timogatja a diverz

munkahelyeken a hatékonyabb egytittmiikodést.

H3: Az inkluzid erdsitése a FAO-nal pozitivan befolyasolja a munkavallalok karrierfejlodését

akar nemzetk0zi szinten is.

3.2. A kutatads modszerei

A fenti hipotézisek bizonyitasa és/vagy cafolasa érdekében két kiillonb6z6 vizsgalati modszert
alkalmaztam: angol nyelvii dokumentumelemzést és angol nyelvii fokuszcsoportos interjut
0sszesen 15 fovel. Ezek a modszerek kiegészitik egymast, lehetévé téve szamomra, hogy atfogo

képet kapjak a kutatasi témarol.

A dokumentumelemzés sordn a FAO Etikai Kodexét elemeztem. Az Etikai Kodex

vizsgalatanak szempontsorat a 7.1. 1. sz. melléklet tartalmazza. Valasztasom azért esett ezen
iratra, hiszen az Etikai Kddex a FAO talan legfontosabb és mérvadébb dokumentuma, amely
alapvet6en hatarozza meg a szervezet etikai normait és elvarasait mind a munkavallalokkal
szemben, mind a szervezeti mikodés szempontjabol. Az Etikai kodex elérheté a FAO sajat

honlapjan és nyomtatott formaban is.
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Feladata segiteni a nemzetkozi egyiittmiikodést, kiilondsen egy sokszinii és multikulturalis
munkahelyi kdrnyezetben, illetve tdimogatni, hogy a szervezet minden munkatarsa és partnere
kdzos elveket kdvessen, ezaltal biztositva a szervezet atlathatosagat, elszamolhatdsagat és

hitelességet.

Az els6 kiadéas 2021 majusaban jelent meg, a legtijabb és egyben masodik kiadas pedig 2024-
ben, a FAO Etikai Hivatala altal széleskori belso és kiils6 szakemberekkel torténo konzultacio
utdn. A 2024-ben készilt atdolgozott, végleges verzi6 a FAO Fellgyeleti Tanacsadd
Bizottsaganak jovahagyasa utan kerult publikalasra. Az utolsé kiadas 53 oldalas, jol tagolt és
kiilonboz6 fejezetekre és alfejezetekre bontott, melyek kozott megjelennek az alapvetd etikai
elvek, a munkavallalok személyes magatartdsara vonatkozO elvardsok és kulonb6zo
konfliktuskezelési alapvetések, Utmutatok. Mivel a FAO elkotelezett annak érdekében, hogy
mindig megfeleljen a nemzetkdzi norméknak és az Uj kihivasoknak, a dokumentum tovabbi
frissitései, atdolgozasai varhatok a jovoben, ezzel is biztositva a konnyebb alkalmazkodast a
gyorsan valtoz6é nemzetkozi és multikulturalis kdrnyezethez és a diverz kozosség magas szintii

elvarasaihoz.

A FAO Etikai Kddexének vizsgalataval célom volt tanulményozni, hogyan nyilatkozik az
emlitett dokumentum a diverzitas, multikulturalizmus és inklzio értékeir6l. Tekintve, hogy a
Kodex nem kizarolag egy szervezeten bellli szabalyrendszer, hanem egy vaz, amely segit
megteremteni az etikus viselkedés modelljét a diverz kdrnyezetben, kifejezetten figyelmet
forditottam arra, hogy hogyan szdl az irat a kiilonboz6 szervezeten beluli konfliktusokrol, és
hogy milyen konkrét irAnymutatasokat nyudjt a Kodex a diverzitas és inklizio elGsegitésére.

Tovabb4, az elemzés sordn valaszt kerestem az alabbi kérdésekre:

A Koddex teljes terjedelmét tekintve, milyen aranyban foglalkozik a dokumentum a
diverzitassal és inkltizioval? Hanyszor szerepel a ,,diverzitds” és ,,inkl0zid” kifejezés a
szoveg egészén belul?

- Milyen intézkedeseket emlit a dokumentum a kiilonboz6 konfliktusok kezelésére?

- Milyen szinten torténnek az etikai kérdések és konfliktusok kezelésére vonatkozo
dontések?

- Milyen irdnymutatast ad a Kodex a konfliktusok kezelésére?
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A vizsgalatom masodik részében pedig fékuszcsoportos interjuk segitségével azt is

megvizsgaltam, hogy a Koddexben megfogalmazott elvek hogyan valdsulnak meg a
gyakorlatban a FAO munkavallal6i tapasztalatai alapjan. igy nemcsak elméleti, hanem
gyakorlati perspektivabdl is feltérképeztem, hogy az Etikai Kodex mennyire hatékonyan

szolgalja a szervezet etikai irdnyelveinek megvalositdsat a mindennapi miikodés soran.

A csoportos interju tehat lehet6séget nyujtott arra, hogy kdzvetlen kapcsolatba Iépjek az adott
kutatasi terllet érintettjeivel. Az interjuk soran részletes informaciokat gytjthettem az adott
téméaval kapcsolatos tapasztalataikrél. Ennek eredményeként mélyebb betekintést kaptam a
munkavallalok érzéseibe, a szervezet mindennapi miikodésével kapcsolatban, ami segitett
abban, hogy szélesebb korii és gazdagabb értelmezést nyerjek a kutatdsom targyarol. Ehhez a
FAO munkatarsait kérdeztem fokuszcsoportos interjan: tematikus, illetve célzott kérdésekre

adott valaszok tartak fel a diverzitas, inkl(zi6 és multikulturalitds megnyilvanulasait.

Az adatfelvételek 2024 szeptemberében zajlottak le, személyesen a FAO budapesti irodajaban,
illetve online angol nyelven. Az interjus adatfelvételek harom alkalommal 90 percesek voltak,
elére egyeztetett id6pontban zajlottak le és kifejtés kérdésekbdl alltak. A kérdéssor 15
kérdésbol all, 3 részre bontva. Az interji kérdéseit a 7.2. 2. sz. melléklet tartalmazza.

Az elsé részben az interjualanyok hatterérdl érdeklédtem (miodta dolgozik a szervezetnek,
dolgozott-e mar a szervezet mas orszagban miikkodé irodajaban, vagy az ENSZ-en belll méas
ugynokségnél stb.), a masodik részben a mindennapi munkajuk soran felmeriilé
konfliktushelyzetekr6l kérdeztem. Felfejtettem, hogy milyen kulturalis kilonbségekkel
talalkoztak a munkavégzés soran, hogyan befolyasolta a késdbbi konfliktuskezelési
stratégiajukat egy-egy megoldott konfliktus, illetve milyen el6nyeit és hatranyait tapasztaltak a
kiilonboz6 kulturakkal torténd egyiittmitkodésnek. A késdbbiekben az Etikai Kodexrdl, ennek
tartalmardl, megoldasairdl kérdeztem az interjualanyokat. Megfigyeltem, hogy tudnak-e a
Koédexrdl és annak szabalyrendszerérdl, illetve milyen tapasztalataik vannak a dokumentumban
megszOvegezett szabalyrendszerr6l a gyakorlatban. Az interjii utolsé része az ENSZ-nél

sziikséges kompetenciakrol, a FAO altal szervezett programokrol és karrierlehetdségekrdl szolt.

Az interjukérdesek Gsszeallitasakor Gigyeltem arra, hogy a kérdések egyértelmiick legyenek és
a kutatdsom szempontjabol relevans informéciot tartalmazzanak, illetve, hogy a valaszok

fokuszaban személyes tapasztalataik alljanak.
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Beosztas beosztottak kdzép-vezetok vezetok
Nemzetiség magyar, graz, magyar, ghanai, holland, szerb,

ghanai, olasz, jemeni

ENSZ szervezetben

2-5¢v

8-15¢év

15+ év

eltoltott évek szama

atlagosan

2.sz. dbra Fokuszcsoportos interjun résztvevdk felosztasa (Forras: sajat szerkesztés)

A mintavételhez a FAO munkatarsai kozul 15 kollégat valasztottam ki. A kivalasztas soran

figyelembe vettem, hogy az interjualanyok szarmazasukban, tapasztalataikban,
munkakoreikben, életkorukban a lehet6 legkiilonb6z6bbek legyenek. Az interjlalanyok kozl
Ot vezetd, 0t kozépvezetd és Ot beosztott munkatérs volt ha&rom nemzeti irodabdl (Budapest,
Roma, Jemen). A csoportok felosztasat tekintve kiilon csoportot alkottak a vezetdk, a
kozépvezetok és a beosztottak. A beosztasokat tekintve homogén csoportok kialakitasaval
célom az volt, hogy még dszintébb legyen a fékuszcsoportos interjuk hangvétele, emellett pedig
célom volt megakadalyozni, hogy valaki a sajat vezetéjével kerlljon egy csoportba. A
valaszadokkal belsé kommunikécids csatornakon keresztill vettem fel a kapcsolatot és
beleegyezésiikkel hangfelvételt készitettem, melyet a késObbiekben visszahallgattam és
lejegyeztem. Az interjuk sorén tiszteletben tartottuk a szervezeti irdnyelveket és az

adatvédelmet.

A célcsoport tehat a FAO munkatarsai voltak. Tobbségik a budapesti FAO irodaban
kilfoldiként dolgozik, de bevontam az interjuhoz mas FAOQ irodaban (Réma, Jemen) dolgoz6
munkatarsakat is. Interjialanyaim munkateriiletiiket és beosztasukat tekintve is kiilonbozdek,
altalanos munkarendben dolgozdk (,.general staff”), professzionalis munkaerd (,,professional
staff””) és vezetd (,,head of department”) is volt koztiik. Mindegyikdjiik napi szinten dolgozik
mas kulturakbol érkez6 munkatarsakkal személyesen és online is. Sokan kozlluk mas
foldrészrol, teljes mértékben mas kultarabol érkeztek egy-egy FAO irodaba, igy személyes

tapasztalatuk van az altalam vizsgalt témakorrdl.
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Kutatasom célja volt a diverzitas, inkl(zié és multikulturalizmus iranyelveit és megvalosuléasat
vizsgalni egy olyan vilagszervezetnél, mint a FAO, kideriteni, hogy a vizsgalt elméleti

irdnyelvek a gyakorlatban visszaigazolast nyernek-e?
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3.3. Eredmeények és azok értékelése

3.3.1. Dokumentumelemzés

Az etikus magatartds minden munkahelyen elengedhetetlen, de a FAO esetében a Kodex
nemcsak egy formalis dokumentum, hanem olyan alappillér, amely hozzajarul, hogy a
szervezet minden egyes munkavéllaldja a vilag barmely FAO irodajaban eligazodhasson és
megoldast talaljon a globalis munkahelyi kdrnyezet bonyolult etikai kérdéseire. A FAO minden
munkavallalotdl a vilagszerte mitkodo tobb, mint 100 irodajaban elvarja, hogy az etikai normak
magas szintjén teljesitsen, és hii legyen azokhoz a szabalyokhoz, melyek tamogatjak a

tisztességes, atlathato és felelés miikodést.

Az Etikai Kddex vizsgalatdnak szempontsorat a 7.1. 1. sz. melléklet tartalmazza. A kodex
vizsgalatanak eredményeit harom kiilonb6z6 alpontban targyalom. Az els6 rész a kodexben
megfogalmazott etikai iranyelveket mutatja be. A masodik alpontban targyalom a diverzitas és
inkl(zi6 témakdreinek megjelenését a kodexben. A harmadik alpontban pedig kifejtem a
konfliktuskezelés lépéseit, a dontéshozatal szintjeit és intézményeit a kddex szabalyrendszere

alapjan.

A kodex felépitése és alapelvei

A kodex szerkezeti felépitését tekintve atlathatd struktaraval rendelkezik, mely magaba olel

tobb nagyobb fejezetet melyek kiilonbozd konkrét témakdroket tekintenek at.

A FAO Etikai Kodexének bevezetéje a kodex alapvetd célkitiizéseit és jelentdségét fogalmazza
meg a szervezet milkddésében. Hangsllyozza, hogy a megfeleleldé miikodéshez
elengedhetetlen, hogy a szervezet munkatarsai vilagszerte tisztdban legyenek az alapvetd etikai
elvarasokkal és a kiilonb6zd problémakezelési 1épésekkel, stratégidkkal. Ezek az alapveto etikai
elvarasok pedig hozzajarulnak ahhoz, hogy a szervezet hirneve és globalis egylittmiikodésbe

vetett hite er6sodjon.

A bevezetd alatamasztja, hogy a szervezet miikodéséhez elengedhetetlen az integritas,
partatlansag és fliggetlenség. Ezeket az elveket pedig minden munkavallalonak kovetnie kell

ahhoz, hogy a tagallamoktol és partnerek részérél a szervezetbe vetett bizalom renduletlen
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maradjon. Kiemelésre kerll az etikus viselkedés, melyet a szervezet minden munkavallal6tol
elvar ugy a szakmai, mint a maganéletikben, hiszen a szervezet megitéléséért minden
munkavallalo felelosséggel tartozik minden tettétben, Iépésében a szervezet képviseldjeként. A
multikulturalis és nemzetkdzi munkahelyi kdrnyezet alapvetéseinek megertésével es
betartdsaval zarul a bevezetés, melyben emlitésre keril, hogy a FAO munkatarsainak
alkalmazkodniuk kell ahhoz a legfektetett szabalyrendszerhez melyet az Etikai Kddex a

dokumentum késdébbi részeiben részletesen kifejt.

Az els fejezet a FAO értékeit targyalja. A FAO etikai keretrendszere az ENSZ és a FAO
alapokmanyan, a nemzetkozi kozszolgalati magatartasi normakon (ICSC magatartasi normak),
a személyzeti szabalyzatokon, el6éirasokon, adminisztrativ kézikdnyvon és kapcsolodd

szabalyzatokon alapul. (Web 6, N.a.)

A FAO szemelyzeti szabalyzatanak 1. cikkejének elsé fejezete hatdrozza meg a munkavallalok
kotelezettségeit és kivaltsagait, amelyek az ENSZ rendszerében miikodd szervezetek kozos

alapelveire éplilnek:

emberi jogok
fliggetlenség lojalitas partatlansag integritas elszamolhatdsag tiszteletben
tartasa

3.5z. 4bra ENSZ szervezetek kdz0s alapelvei (Forras: sajat szerkesztés)

Ezek az alapelvek magukban foglaljak az FAO kompetenciakeretében meghatarozott harom
alapvetd értéket is: elkdtelezettség a FAO irant, egymas iranti tisztelet, integritas és

atlathat6ség.

A szervezet felé mutatott elkotelezettség elengedhetetlen a munkavallalok részérdl. A szervezet
tagjaként nemcsak a feladataikat kell ellatniuk, de hinniik kell a szervezet missziojaban,
hiiségesen, tiszta szivvel, lelkiismeretesen és felelésséggel kell minden nap dolgozniuk a

szervezet céljainak eléréséért mindenféle kiilsé hatast és befolyast megtagadva.
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A szervezet munkatarsainak el kell fogadniuk, hogy a szervezet érdekei a sajat személyes
érdekeik elé sorolodik. Amikor a szervezethez csatlakoznak, leteszik a hivatali eskiit
(,,Declaration or Oath of Office), melyben megfogadjak, hogy Oszinteséggel, integritassal €s

mindenki iranti tisztelettel dolgoznak a FAO misszigjanak beteljesitéséért.

A tiszteletet, mint a diverzitas és inkl(zio alappillérét emliti a dokumentum. A kddex kotelezi
a FAO tagjait arra, hogy tamogassak a soksziniiséget mindenféle elditélet nelkl, elfogadva a
munkatarsak kulturalis, nemi vagy vallasi hatterét. Az integritas és atlathatdsag jegyében a
szervezet szigord rendszert kovet azért, hogy a kiilonb6z6 szervezeti folyamatok és dontések
atlathatoak és kovethetdek legyenek minden esetben. Ennek a rendszernek a része a megfeleld
eszkalacios és hierarchikus dontéshozatali struktdra, melyben a dontések nem egy kézben
torténnek, hanem Kkilonb6z6 szinteken keriilnek attekintésre és jovahagyasra a végleges

donteshozatalig.

Az els6 hosszabb és részletesebb fejezete a kddexnek (3.) az ,,Elkotelezettség a FAO irant”
cimet kapta. Habar a bevezetdben mar emlitésre keriilt ez a fogalom, mint alapveté FAO érték,
a kovetkezdkben részletes itmutatast kaphatnak a munkavallalok arrél, hogyan viszonyuljanak

etikusan kotelezettségeikhez egy olyan nemzetkdzi és multikulturalis szervezetnél, minta FAO.
Ezen fejezet alpontjait roviden dsszefoglalva alébb targyalom.

A flggetlenség és partatlansag (1) elvét a FAO Alkotmanyanak VIII. cikke, valamint a
nemzetkozi kdzszolgalati magatartasi normak is leszdgezik. A fliggetlenség azt jelenti, hogy a
szervezet alkalmazottai csak a FAO felé elszamoltathatoak. Semmilyen korméany vagy kiilsd
szervezet nem adhat utasitasokat vagy nem befolyasolhatja a FAO dontéshozatalait. A lojalitas
(2) pedig azt hangsulyozza, hogy a munkavallaloknak a FAO irant hiiséget kell tantsitaniuk.
Példaul egy-egy misszié soran a FAO szabalyait és céljait kell szem el6tt tartaniuk attol

fliggetlenil, hogy a misszion részt vevé munkavallalok milyen nézeteket vallanak.

A kodex leszdgezi, hogy minden FAO tagnak objektiven és elditéletektél mentesen kell
eljarnia, kifejezetten azokban az esetekben, amikor kiilonb6zo kulturalis hatteri munkatarssal
dolgozik egyiitt. Amennyiben konfliktus meriilne fel a kulturélis kiilonbségekbdl adodoan, a
dontéshozonak figyelembe kell vennie mindkét fél kultarajat es tapasztalatait, anélkil, hogy
barmelyik fél felé részrehajld lenne. (A konfliktusok kezelésének menetét és a dontéshozatalt

kilon alfejezetként a késdbbiekben targyalom).
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A személyes magatartasra (3) vonatkozéan a kodex iranyelvei szerint a munkavallaléknak
figyelembe kell vennilk, hogy a maganéletikben és a kodzosségi médiaban mutatott
magatartasuk miképpen befolyasolja a FAO hirnevét és érdekeit. A munkatarsak nem
oszthatnak meg a FAO-val kapcsolatos tartalmakat, képeket a sajat kdzosségi oldalaikon,

tovabba nem hozhatnak létre kbzdsségi média fibkokat a FAO nevében.

Miutan a FAO és munkatarsai bizonyos kivaltsagokat és mentességet élveznek, a nemzetkozi
torvenyek tiszteletben tartasa (4) elengedhetetlen. A kodex a nemzeti térvények megsértéseét
fegyelmi intézkedést maga utdan vond magatartasként értelmezi. Amennyiben barmelyik
munkavallalé megsért egy helyi térvényt, azonnal jelentenie kell a helyileg legkdzelebbi FAO
irodanak. A FAO egyiittmiikddik a nemzeti hatosagokkal az igazsagszolgaltatas megfeleld
milkodésének érdekében, ezzel megelézve a visszaélést a szervezet kivaltsagaival,
mentességeivel és lehetdségeivel szemben. Az kiilonb6zo visszaéléseket a Fofeliigyel6i Hivatal

(OIG) bevonasaval vizsgaljék.

A szexualis kizsakmanyolas és visszaélés (5) kérdésével kapcsolatban (,,sexual exploitation
and abuse” (SEA)) a kovetkezO cselekvéseket targyalja a kodex: ,szexualis
kizsakmanyolasnak™ tekint minden olyan megkisérelt visszaélest, melyet valaki kiszolgaltatott
helyzetébdl, hatalmi kiilonbségébdl vagy bizalmi viszonybdl fakaddan szexudlis célokra
hasznal fel, beleértve a pénzigyi, tarsadalmi vagy politikai haszonszerzést masok szexualis
kizsakmanyolasabol. A ,,szexualis visszaélés” alatt olyan tényleges vagy fenyeget6 szexualis
természetli fizikai beavatkozast ért, amely er6szakkal vagy egyenlétlen, illetve kényszeritd
koralmények kozott torténik. A FAO nyilvan tart minden ilyen esetet (Clear Check adatbazis,
SEA Tracker), zéro toleranciat mutat a ,,SEA”-val szemben, ami azonnali eljarast és elbocsatast

von maga utan.

A csaladon beluli és parkapcsolati erészakot (6) a FAO sulyos etikai vétsegként kezeli. Ide
tartozik a parkapcsolati erdszak, fizikai, szexualis vagy érzelmi bantalmazas is. A FAO
munkatarsai nincsenek magukra hagyva ezekben a helyzetekben és a szervezet tanacsadoi,
orvosi csapata tamaszt es segitséget nytjtanak a bantalmazast elszenvedéknek. Sziikség esetén
a szervezet egyiittmiikodik a hatosagokkal, fegyelmi 1épéseket is tehet. Hasonloan nyilatkozik

a kddex a munkahelyi erészak (7) tekintetében.
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A biztonsag és vedelem (8) jegyében a kodex leszdgezi, hogy a FAO gondoskodési
kotelességgel tartozik munkatérsai felé, és komolyan veszi azok biztonsagét és jollétét. A FAO
Iépéseket tesz annak érdekében, hogy minden munkatars biztonsagos és tiszteletteljes
munkakdrnyezetben dolgozhasson, dsszhangban a FAO értékeivel. Az esetleges biztonsagi

incidenseket a megfeleld hivatalos szervek felé jelenteni kell.

A szervezet tiltja a kabitoszerek és alkohol hasznalatat (9), de a FAO Egeszséglgyi

Szolgalatanak bevonasaval segitséget nyudjt a szenvedélybetegeknek.

A negyedik fejezet a ,,mindenki iranti tisztelet” a befogadd és szeretetteljes munkahely
megteremtésére vonatkozé iranyelveit vizsgalja. Hangsulyozza, hogy hogyan lehet

elémozditani a tiszteleten, megértésen és méltésagon alapulé munkakornyezetet.

A méltanyos és szeretetteljes munkahely (1) alapjaként a méltosagteljes banasmaodot,
toleranciat egymas felé €s a tiszteletet emeli ki a kodex. Hangsulyt kap a vezetdk szerepe ebben
a témakdrben, akiknek példat kell mutatniuk, azonnal Iépéseket kell tennitik egy-egy probléma
megoldasaban, megfeleléen és nyiltan kell kommunikalniuk és tdmogatniuk kell egy olyan

munkakdrnyezet kialakitasat, melyben az alkalmazottak szabadon kifejezhetik véleményuket.

A tiszteletremélté visszajelzés a teljesitményrél (2) ravilagit arra, hogy a
teljesitményértékelésnek  Oszintének, targyilagosnak és idOszerinek kell lennie. A
visszajelzések hozzajarulnak a munkavallalok céljainak elérésében és a FAO kuldetésének
teljesitéséhez, illetve tamogatjak a problémak azonnali megoldasat a hatékony munkavégzés
eléreséért.

Mindenféle sértd, megfélemlitd vagy ellenséges viselkedést ugyanakkor a kodex
elfogadhatatlannak talal és zaklataskent (3) értelmez. Ide tartozik a gunyolddas és masok
megszégyenitése. Ezen cselekedetek Ggy, mint a szexualis zaklatas (4), hatalommal valo
visszaélés (5), diszkriminécié (6) fegyelmi eljarast vonnak maguk utan.

A FAO kiemelten tdmogatja a diverzitast(7) és értékeli a kiilonb6z6 kulturalis, vallasi és egyéb
hattérrel rendelkez6 munkavallalok sikeres munkavégzéshez vald hozzajarulasat. A FAO hisz

a sokszintiségen alapuld befogadé munkahelyi kultaraban.

A FAO etikai kodexenek 6todik fejezete az integritas és atlathatosag alapelveit foglalja 6ssze.
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Kiemelésre kerill a gondos eljaras(1), amely magaba foglalja a pontos adatkezelést és az
er6forrasok felelds felhasznalasat az etikai normak betartasa mellett. Zér0 toleranciat fogalmaz
meg a csalassal és korrupcidval(2) szemben, illetve az 6sszeférhetetlenség(3) elkerilése
érdekében leszégezi, hogy a munkavallalok kotelesek feltarni es jelenteni minden olyan
kapcsolatot vagy érdekeltséget, amely konfliktust okozhatna. A Kkiilsé politikai
tevékenységek(4) terén a kodex eldirja, hogy minden, a szervezettel Kiviili kiils6 munka
vallalasa engedélykoteles csak Ugy, mint az ajandékok, dijak(5) elfogadasa a részrehajlas

elkertilése érdekében.

A kodex elvérja az éves jelentési programban(6) valé részvételt, amely soran a munkatarsak
kotelesek jelenteni minden potencidlis Osszeférhetetlenséget, eldsegitve a teljes atlathatosagot
a pénzlgyi érdekeltsegek és kapcsolatok terén. A FAO kéri a szervezet tulajdonanak és
eroforrasainak védelmét(7) és azok felelésségteljes hasznalatat, igy azokat kizarolag
munkahelyi célokra lehet hasznélni, és az informécios technoldgiai eszkdzoket(8) is
biztonsagosan kell kezelni. A fejezet emellett szabalyozza az intellektualis tulajdon(9) jogait
és a munkaviszony utani tevékenységeket(10), hogy elkerilje a szervezeti érdekeltségekkel
valo Utkdzést. Végul, az irdnyelvek a médiaval val6 kapcsolattartas(11) soran el6irjak, hogy
a FAO munkatarsai csak a szervezet hivatalos allaspontjat képviselhetik, fenntartva a szervezet

felé a bizalmat és a szervezeti integritast.

A diverzitas és inkluzi6 témakoreinek megjelenése a kddexben

Mivel a dolgozat a diverzitas, inkl(zié és multikulturalizmus témakdrére épul, az elemzés sorén
ezeket az értékeket kilon és hangsllyozottan vizsgaltam. A kodex teljes terjedelmében a
diverzitas (,,diversity”) sz6 6t alkalommal, az inklazié (,,inclusion”) két alkalommal, a
multikulturalizmus (,,multiculturalism”) nulla alkalommal, a nemzetkd6zi (,,international”) sz6
pedig tizenhét alkalommal Kkerll emlitésre. Habar megéllapithatd, hogy ezen szavak
eléfordulasanak konkrét szama nem feltétleniil tekinthetd kiemelkeddnek, a kodex szellemisége
at van itatva ezekkel az értékekkel. Eltekintve attdl tehat, hogy ezek a kifejezések nem jelennek
meg sz6 szerint minden fejezetben, a kodex célkitiizéseiben mar a dokumentum elején
megfogalmazddik a nyitott, timogato, befogadd, sokszini és tiszteletteljes munkakdrnyezet

megteremtése.
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A késdbbiekben a kiilonbozé fejezetek alapelvei, mint példaul a tisztelet, egyenldség ¢€s
méltosag tisztelete, kifejezetten a diverzitas és inklizi6 fontossagat hangsulyozzéak, amelyeken

az egesz dokumentum etikai irdnyelvei nyugszanak.

A legszembetiindbben a diverzitas ¢és inkluzid tamogatasarol szolo alapelvek a ,,mindenki iranti
tisztelet” (,,Respect for all”) és az ,,értékeink™ (,,Our values”) fejezetekben kertilnek kifejtésre.
Ezek kozé az alapelvek kozé tartozik a mindenki iranti tisztelet, tolerancia és empatia,
vagyis az elvaras, hogy a munkatarsak tisztelettel viszonyuljanak egymashoz eltekintve a
kulturalis, vallasi és etnikai hatteriiktél. Az egyenldség és tisztesség alapelve kapcsan, a kodex
megfogalmazza a diszkriminacio tilalmat, igy a FAO minden munkavallalonak egyenld
lehetdséget biztosit, a dontéshozatalok soran pedig figyelembe veszi az egyének sokféleségét.
Alapelvként szerepel az elkotelezettség a diverzitas és inkluzitivas irant, amely kiemeli a
FAO tamogatasat a kiilonboz6 szakmai és kulturalis hatteri munkavallalok integralasara, ezzel
elosegitve a kiilonbozé nézépontok értékelését ¢és bevonasat, tovabba egy olyan
munkakdrnyezet kialakitasat, amelyben mindenki értékes tagja lehet a csapatnak fuggetlenil
barmilyen személyes koriilménytél. A FAO célja tovabba az interkulturalis egyiittmiikodés
elémozditasa melyben kilonds szerepet kap a felelosségteljes vezetés és példamutatas,
miszerint a FAO vezetbinek feladata a diverz és inkluziv értékek tdmogatasa és példamutatés

révén ezeknek az értékeknek a munkahelyi kultdraba val6 integralasa.

Osszességében a FAO etikai kddexe tisztazza, hogy egy olyan munkahelyi kérnyezet
kialakitasara torekszik, amelyben a diverzitas és inkluzio szerves részét képezi a szervezeti
kultaranak. A FAO allaspontja, hogy a tisztelet, egyenléség és sokszinliség alapelvei,
amelyeket a kodexben kiemelnek, nemcsak a munkatarsak kozotti harmonikus egytittmiikodést
tdmogatjak, hanem hozzéjarulnak a szervezet eredményességéhez is. Az alapelvek betartasa és
a kodex szabalyrendszere pedig nemcsak a konfliktusok megel6zését és kezelését segitik,
hanem hosszl tavon erdsitik a szervezet iranti bizalmat és elkotelez6dést, és mindez hozzajarul

a szervezet globalis céljainak eléréséhez is.
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A konfliktuskezelés 1épései, a dontéshozatal szintjei és intézményei a kaddex
szabéalyrendszere alapjén

A kodex utolsé fejezete az ,,Aggalyok jelentése és iranymutatas kérése” a kiilonbozo
konfliktusok gyakorlati kezelésérél nyujt informaciot, illetve a kiilonb6z6é irodakrol,
személyekrdl, akikhez az alapelvek megsértése esetén a munkavallalok fordulhatnak. Ez a
fejezet kiegészul a lentebb emlitett irodak elérhet6ségeivel, illetve két tovabbi
dokumentummal: a FAO Gtmutatoja a segitségnyUjtashoz (,,From concert to clarity” ), FAO
vizsgalati utmutato (,,FAO investigation guidelines™). Azt utébbi két dokumentum a kiilonb6z6

irodak feladatait és az eljarasok menetét részletesen targyalja.

Munkavallal4/Erintett ]

Szupervizor ]

J

Menedzser

|

Etikai Iroda ]

J

Ombuds Iroda

FéfelligyelS Hivatal

4.sz. abra Eszkal&cid hierarchiai rendszere (Forrés: sajat szerkesztés az Etikai Kddex alapjan)

Konfliktusok esetén a ,,jelentési lanc” elsé részvevdi a menedzserek, szupervizorok. A
vezetok felel0sséggel tartoznak annak érdekében, hogy csapatuk vagy irodajuk betartsa a FAO
szabalyait és eldirasait. Feladatuk a példamutatas mellett, hogy felismerjék és kezeljek a
kiilonb6zd probléméakat mar azok megjelenésekor és a lehetd leghamarabb cselekedjenek.
Iranyt kell mutatniuk és sziikség esetén Iépéseket is tennilik az irodavezetéssel kapcsolatos vagy
személyes konfliktusok, a FAO er6forrasok nem megfeleld hasznalata, kisebb szabalysértések
(példaul az adminisztrativ utasitdsok megsértése), a diszkriminacid, zaklatas (beleértve a
szexualis zaklatast), a hatalommal valG visszaélés, illetve a kivételezés és nepotizmus eseteiben.
Sulyos esetben a menedzserek feladata jelenteni az lgyet az Etikai lrodanak, majd a

Fofeliigyeld Hivatalhoz (OIG), akik a vizsgalat tovabbi részéért feleldsek.
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Az Etikai Iroda feladata iranymutatast nyujtani az Osszeférhetetlenséget érinté helyzetek
kezelésében és javaslatokat tenni azok mérséklésére vagy megsziintetésére. Az Etikai lroda
feladata els6korben attekinteni a bejelentett panaszokat. Amennyiben megalapozott esetet talal,
az lgyet az OlG-hoz tovabbitani tovabbi vizsgalat céljabol. Az Etikai Iroda elérhetd, mint
tandcsadd is, amennyiben kétségek merilnének fel a kodex altal megalapozott
szabalyrendszerrel vagy alapelvekkel kapcsolatban.

Az Ombuds Iroda szintén segitséget nyujt bizonyos problémak kezelésében. Az iroda
lehetéséget kinal arra, hogy a munkavallalok bizalmasan és nem hivatalos keretek kdzott
megbeszéljék problémaikat, alternativ megoldasokat fedezzenek fel egy probléma kezelésére
és tajékozodjanak a problémak magasabb szintii kezelésérdl, példaul arrol, hogy egy adott ligyet
az OIG-nak jelenteni kell-e. Az Ombuds iroda tovabba lehetéséget ad fejleszteni a
konfliktuskezelési készseégeket, coaching és mediacios szolgaltatasokat biztosit egy-egy
konfliktus megoldasa érdekében. Minden FAO irodaban kihelyezett ,,Ombuds Person”, vagyis
képviseld dolgozik annak érdekében, hogy a munkavéllalok azonnal ¢és személyesen

kaphassanak Utmutatast.

A Fofeliigyelo Hivatal (OIG) felelés a FAO munkatarsait érinté magatartasi vétségek
kivizsgalasaért, mint példaul zaklatas, csalas, szexualis visszaélés, hatalommal valo visszaélés.
A panaszok névteleniil is benyujthatok. A Fofeliigyel6 Hivatal feladata az elkdvetett
cselekmények vizsgéalata. Az OIG vizsgalati tevekenységei bizalmas tényfeltard eljarasok,
amelyek meghatérozott szakmai szabvanyokat kovetnek. A vizsgalat kovetkezteteseit és
javaslatait az OIG a fOigazgatonak vagy a delegalt hatosagnak tovabbitja a sziikséges
intézkedések meghozatala érdekében. Az OIG vizsgalata egy eldzetes feliilvizsgalattal
kezd6dik. Ez a szakasz az alapvetdé bizonyitékok gyljtésére szolgal. Amennyiben a
bizonyitékok elegendbek és a gyanu megalapozott, elkezdik a vizsgalatot. A teljes kori
vizsgalat soran az érintett munkavallalot tajékoztatjak a konkrét vadakrdl és jogairdl. A
vizsgalat célja a tényallas egyértelmii megallapitasa és ajanlas megfogalmazéasa a vezetdség
szamara. A vizsgélat végén az OIG elkésziti a jelentést, amely tartalmazza a
ténymegallapitasokat, a bizonyitékokat és az ajanlasokat. Ha a vizsgéalat eredmeényekeént sulyos
biincselekményre utal6 jelek meriilnek fel, az ligyet a nemzeti hatosagok elé terjeszthetik. Az
érintetteket értesitik a vizsgalat lezarasardl, és ha szikséges, az gy tovabbi Iépésekre mas

irodakhoz kerilhet.
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A Human Eréforras Osztaly (CSH) iranymutatast nyujt az emberi er6forrasokkal kapcsolatos
szabalyokkal és eljarasokkal kapcsolatban, kiuléngsen a toborzds, kivalasztas és
teljesitménymenedzsment terén. Emellett tanacsot ad a menedzsereknek és feliigyeléknek a

teljesitménnyel és viselkedéssel kapcsolatos kérdésekben.

Az Egészségugyi Szolgaltatasok csapata kulonféle tamogatést nyuGjtanak, példaul
egészségtudatossagi és megel6z0 ellatas, klinikai ellatas, siirgdsségi szolgaltatasok, valamint
altalanos iranymutatas a szemelyzet egészségi allapotanak és jollétének biztositasara.
Tanécsadoi személyesen elérhetdk, amennyiben mentalhigiénias szolgaltatasra vagy személyes

tan&csadasra van sziiksége a munkavallalénak.

A Biztonsagi Szolgéaltatasok csapata a lopéasok, veszteségek, a FAO tulajdonaban okozott
karok Kivizsgalasara szakosodott. Emellett feladata a biztonsdgos munkakornyezet

megteremtése infrastruktura és tanacsadas nyujtasaval.

A FAO-n beliil két testiillet képviseli a munkavallalokat: az Altalanos Szolgaltatasi
Szakszervezet (UGSS), amely a FAO és a WFP (World Food Program) 6sszes &ltalanos
munkarendben dolgozé (,,general staff”) munkavallalojat képviseli, valamint a
Professzionalisok Szdévetsege (AP-in-FAQO), amely a kdzponti és a terepen dolgoz6 6sszes
nemzetkdzi, professziondlis kategdriaba tartozé alkalmazott képviseletét latja el. Ezek a
testliletek segitenek a személyzet jollétével és munkakdrilményeivel kapcsolatos kérdések

megoldasaban, tovabba tamogatast €s jogi tanacsot is nyujthatnak tagjaik szamara.

Human
Eréforras
Osztaly (CSH)

FAO Egészséglgyi

Szakszervezetek munkatarsak szolgéltatdsok

Biztonsagi
szolgaltatasok

5.5z. abra A FAO munkatarsakat és az egyiittmitkédést segité irodadk (Forrds: sajat szerkesztés)
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A Koédex egyértelmii alapelvei, elvarasai és konfliktuskezelési rendszere atlathatésagot biztosit
minden munkavaéllalé szdméra. A dokumentum nemcsak a FAO szervezeti kultdrajat
meghatarozo etikai normakat rogziti, hanem részletes Utmutatast ad az esetleges konfliktusok
és visszaélések kezelésére is. Az egyes tamogatd szervezetek és irodak feladatkorei vilagosan
bemutatjdk a szabalyozasi keretet, illetve a problémak megoldasanak lépéseit, igy a
munkavallalok pontosan tudhatjak, milyen viselkedési norméknak kell megfelelnilk, és
barmilyen felmeriilé probléma esetén melyik intézményhez fordulhatnak. Ezzel az Etikai
Kodex tal is 1ép a maga keretein €s konkrét kdvetendd eljarasrendeket is megfogalmaz. A
dokumentumelemzés kezdetén feltett kerdéseimre az elemzés sordn részletes valaszokat
kaptam. Kutatdésom masik részében interjuk segitségével kivanom feltarni, hogyan

érvényesulnek a gyakorlatban a Kodexben megfogalmazott alapelvek és szabalyrendszerek.

3.3.2. Interjus vizsgalat

Ebben a fejezetben az fékuszcsoportos interju eredményeit 6sszegzem. Az interju kérdéseit a
7.2. 2. sz. melléklet tartalmazza. Ez a vizsgalati modszer kérdésenként hosszu egyeni valaszokat
eredményezett, majd pedig csoport beszélgetéseket, melyekre teret adott a fokuszcsoportos
interju. Az interjualanyok egyenként valaszoltak a kérdesekre, majd valaszaik kifejtése utan
lehetdségem volt egy-egy valasz részleteire Ujra rékérdezni, vagy a pontositéas erdekében ujabb
kérdéseket feltenni. Mivel a fokuszcsoportos interja keretein belll feltett kérdéseimet
helyenként szenzitivnek itéltem meg, megadtam a lehet6séget az interjlialanyoknak arra, hogy
amennyiben valamelyik kérdésre nem szeretnének a csoport eldtt valaszolni, vagy ugy érzik,
nem merik teljes egészében kifejteni a véleményiket, ezt személyes interju keretein belil a
csoportinterju lezarasa utan megtehetik. Mind a harom csoport ennek tudataban kezdte meg a
fokuszcsoportos interjat, de egyik esetben sem volt sziikség tovabbi személyes egyeztetésre.
Utdlag az interjualanyok elmondtak, hogy ugy érezték nyiltan beszélhettek el6ttem és a
kollégaik el6tt az altalam feltett kérdésekr6l még akkor is, ha egy-egy esetben interjutarsukat
személyesen nem ismerték. Tekintve, hogy az interjun hosszu és 6sszetett valaszok szilettek, a
kapott informéaciokat témakor és a hipotéziseim alapjan tematizdlom. A vizsgalatom

eredmenyeinek bemutatasat a kulturalis diverzitas és konfliktuskezelés kategoriaval kezdem.
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Utdna targyalom az eredményeket a FAO konfliktuskezelési rendszerérél és az ezzel
kapcsolatos munkavallaloi tapasztalatokrél, végll pedig interjus vizsgalatom eredményeinek

bemutatasat a FAO programjaival és karrier lehetéségeivel zarom.
A (kulturalis) diverzitas és konfliktuskezelés a szervezetben

A fokuszcsoportos interjuk felvételének elsé témakore a diverzitassal jellemezhetd
munkakdrnyezet sajatossdgaira iranyult, illetve arra, hogy miképpen befolyasolja a
munkavallalok konfliktuskezelési stratégidit és megoldasait a diverz szervezeti kultdra.
Feltérképeztem, hogy milyen jellegti konfliktusok adodnak a szervezeten beliil, ezek mennyire
adodnak a kulturalis kiilonbségekbdl vagy a szervezet dirverzitasabol. A FAO szervezeti
kultaraja mennyiben segiti a munkavéllalokat a konfliktusok kezelésében szerzett gyakorlatuk

fejlesztésében.
Megallapithato, hogy a diverzitas, mint kondicional6 erd hat a munkatarsak egytittmiikodésére.

A Kkérdezettek mind egyetértettek abban, hogy sokkal tobb el6nyét, mint hatranyat talaljak
annak, hogy kiilonb6z6 orszagokbodl érkezé emberekkel dolgoznak egydtt. Pozitivumként
emelték ki, hogy egy olyan kulturalisan diverz szervezetben, mint a FAO folyamatosan
megismerhetnek Uj embereket, kultlrakat, szokasokat. Az 0j kultarak pedig kiilonbozo
latismodokat, megoldasokat és hangulatot hoznak a csapatokba. A diverz csapatok
tapasztalataik alapjan hatékonyabban dolgoznak és oldanak meg probléméakat, hiszen a
kiilonb6z6 orszagokbol érkez6 emberek Uj perspektivakat és kreativ megoldasokat hoznak be a
gondolkodasmodjukkal, szokasaikkal és nézépontjaikkal. A kiilonb6zé kulturalis hattér
kiilonboz6 tapasztalatokat is jelentenek, amik hozzajarulnak ahhoz, hogy a csapatok
tanulhassanak egymastol. A vezetk (3.csoport) kiemelték, hogy mindannyian hatarozottan
tdmogatjak, hogy az alajuk tartozd csapatok kulturalisan a lehet6 legdiverzebbek legyenek,
mivel tapasztalataik szerint a homogén csapatok ,, hasonléan gondolkodnak”, igy egy-egy
megoldashoz kevesebb kreativitassal jutnak el, mint a diverz csapatok, ahol egy adott csapatban
dolgozd tiz ember tiz kiilonboz6 allaspontjanak Gsszhangjaval sziiletnek a dontések. Ugyanez
a csoport kiemelte, hogy a diverzitdas, a hatékonyabb csapatmunka mellett segiti a
kommunikacié fejlesztését, a munkavallalok erzékenyitését, az empatia fejleszteset, ami egy

vilagszervezet miikodtetésében elengedhetetlen.
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A munkavallalok ,, akarva és akaratlanul ra vannak kényszeritve arra, hogy a mdsik munkatars
helyébe képzeljék magukat” (3.csoport), ez pedig azért fontos, mert nemcsak a sajat
munkakdrnyezetiik diverz, de a vildg minden teriiletén mikodo irodaval dolgoznak egyiitt, igy
fontos, hogy megtanuljanak krizishelyzetben (jelenleg példaul a jemeni irodaban dolgozokkal),
mas munkakoriilmények kozott dolgozokkal (példaul a terepen kiilonbdzd mezdgazdasagi

fejlesztésen dolgozokkal) is effektiven és tisztelettel kommunikalni.

A vildg minden teriiletérdl érkezé emberekkel személyesen vagy online dolgozni azonban
negativumokkal is jarhat. Amikor az interjualanyokat a negativumokrol kérdeztem, mind a
harom csapat egymastdl fliggetlenil kijavitott, és negativum helyett a kihivas szot hasznalték:

., Ennyi kiilonbozo kulturdju és hatterii emberrel egyiitt dolgozni sokkal inkabb kihivas, mint
negativum.” (2. csoport). A vélaszadok elmondtédk, hogy a kultdrajdban ennyire diverz
munkakdrnyezet Ovatossa teszi a munkavallalokat, mind véleményiik Kinyilvanitasaban, mind
altalanos viselkedésiikben. Ennek alapja az, hogy a kiilonb6z6é kultirdknak megvannak a
sajatossagaik. Ami valamelyik kultaraban elfogadott vagy megszokott, az egy masikban akar
sért6 lehet. A kulturalis kiilonbségekbol adodo konfliktusokat pedig mindenki probalja inkabb
megel6zni. Példaként hozta fel az 1. csoport egyik résztvevdje, aki Afrikabol, Ghanabdl
szarmazik, hogy kordbban konfliktusba keveredett a csapatban az akkor ujonnan érkezd
kollégandjével, aki Olaszorszagbdl szarmazott. Az olasz kollégand érkezése soran mindenkit
megolelt és megpuszilt, amit a ghanai kollégané nem tudott megfeleléen kezelni, mivel az 6

kultarajaban a testi érintés a kézfogason kivil nem megszokott.

A 3. csoport kiemelte, hogy a kiillonb6z6 nemzetekkel torténé kozés munka nemcsak a
szokésokban okoz nehézségeket. Habéar 6 hivatalos nyelve van az ENSZ-nek, az, hogy hogyan
fejezi ki egy adott személy magat egy adott idegen nyelven, szintén birhat mas jelentéssel valaki
szamara, igy a dontéshozatalok menete sokkal tobb id6t vesz igénybe a megkérdezettek szerint
a kommunikaciés nehézségek miatt. A dontéshozatalok maésik nehezité tényezdjeként
emlitették a kiilonboz6 allaspontok Gsszhangba helyezését. Habar a nézépontok Gsszevetése
mindig érdekes es kreativ megoldasokat sziil, nagyon idéigényes, hiszen mindenkit meg kell
hallgatni és mindenkinek el kell fogadnia a végs6 dontést, ami nem feltétleniil rogziti mindenki
allaspontjat. A vezetdk azt is kiemelték, hogy munkéjuk sokkal részletesebb és komplexebb,
miota a FAO-nal dolgoznak, mivel a csapataik minden tagjat ,, kiilénbéozéen mégis egyenléként”
(3. csapat) kell kezelnilk tiszteletben tartva a csapattagok kulturajat és szokasait.
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Ennek értelmében példaul nem szervezhetnek kézds ebéddel vagy vacsoraval jard csapatépitot
ramadan idején, amikor bizonyos csapattagok nem ehetnek. Ugyanigy nem tehetnek egy
megbeszélést reggel nyolc érara, mert a Kozép-Azsiabol szarmazo kollégak kulturalisan ,, nem
arra vannak kodolva” (3. csapat résztvevdje), hogy kora reggel produktivan inditsak a napot.
Ugyanez igaz az ebédidbre, amely az europai kollégaknal 12 6ra korll van, amig a keleti
kultarakban akar kettd vagy harom ora is lehet. Ennél talan még fontosabb szempontként
emlitették, hogy a csapatnak el kell fogadnia, hogy egyes kollégdk akar a nap kdzepen

imadkoznak. Ez egy olyan alapelemiik, amit nem lehet t6liik elvenni és tiszteletben kell tartani.

Az els6 csapat kiemelte, hogy nemcsak kommunikéaciéban, de gesztusokban,
kézmozdulatokban is figyelni kell arra, hogy kiilonb6z6 emberekkel hogyan kommunikalnak a
munkavallalok, hiszen a mutogatés példaul egy-egy meeting keretein beliil sérté lehet szamos
kultardban. Megoldéasként ez a csapat a ,, professional polite way”, vagyis a professzionalis
tisztelettudd kommunikaciot emelte ki, amely a munkavallalok ,, ENSZ identitdsanak” részévé

valik 1d6vel.

A csoportokat kérdeztem arr6l, hogy tapasztaltak-e olyan konfliktushelyzetet, amiben a masik
kultarabdl érkez6 személy 0j perspektivat hozott be a probléma megoldasa érdekében, amit
késdbb Ok is beépitettek a konfliktuskezelési stratégiaikba. A 3. csapat egyik vezetdjének
példajat emelem ki. O egy uj projekten dolgozott, amivel kapcsolatban dontéshozatalra
Osszegylltek a résztvevok. A projekt kérdéskorei ismertetésre keriiltek, a dontések
megsziilettek és az emlitett vezetd mosolyogva tavozott az értekezletr6l. Az 6 tapasztalatai
alapjan sikeres megbeszélést zartak, melyben minden résztvevé egyetértett a meghozott
dontésekkel. Késobb kideriilt, hogy az értekezleten résztvevd nemzetkdzi csapat egy része
abszolut elégedetlen volt. Habar mosolyogtak, mert kultdrajukbdl adédéan nem szeretnek
konfrontalodni, mégis késObb visszajeleztek, hogy nem érezték, hogy meg lettek volna
hallgatva, illetve mivel nyelvi nehézségeik vannak (a sajat irodajukban nem angol nyelven
dolgoznak), igy a targyalas menete szamukra tulsagosan gyors és érthetetlen volt. Az értekezlet
vezetdje Ujra Osszehivta a résztvevoket és azt az Gtletet talalta ki, hogy kisebb csoportokra osztja
az embereket. Minden csoport kapott egy vezetét. A csoportvezetok szandékosan azok a
résztvevok lettek, akik elmondték, hogy nehezebben kommunikalnak angolul. Ezzel a dontéssel
6k iranyitottdk a beszélgetés tempdjat annak elkerulése érdekében, hogy felreértések

keletkezzenek.
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Az értekezlet vezetdjének masik otlete pedig az volt, hogy ne csak szdban targyaljak meg a
projekt kérdéseit, de lehessen irasban is visszajelzést/valaszt adni a kérdésekr6l, igy lehetdséget
biztositva azoknak a résztvevéknek, akik nem érezték magabiztosnak a nyelvtudasukat szoban.
Az interjualanyom ezt remek Otletnek taldlta és a késobbi altala vezetett értekezleteken
bevezette a kordbban emlitett technikak hasznélatat. ,, Rdjottem, hogy sokszor nem lehet tudni,
hogy egy megbeszélés sikeres volt vagy sem, mert az elégedettséget vagy elégedetlenséget
szamos modon mutatjak ki a kiilonbozo nemzetek. Meg kellett tanulunk olyan megoldasokat

kifejleszteni, amivel megérthetjiik egymadst és egymdas dllaspontjat” (Ugyanaz a résztvevo).

Sz&mos mas, a kulturalis kiilonbségekbol adodo konfliktussal talalkoztak az interjualanyaim a
FAO-ban eltoltott idejiik alatt. Az elsd csoport egyik tagja, aki indonéz szarmazast elmesélte,
hogy amikor el@szor vett részt olyan megbeszélésen, melynek tagjainak nagyobb része afrikai
szarmazasu volt, ledermedt, és nem tudott sz6hoz jutni. Ennek oka az volt, hogy 6 azt hitte,
hogy a megbeszélés résztvevoi veszekednek egymassal, mivel nagyon hangosan beszéltek,

pedig a valdsagban csak szdmaéra szokatlan stilusban és hangerdvel beszélgettek.

A kulturdlis kiilonbségek okoztak problémat a kiillonb6z6 vezetési stilusokban is. ,, 4 kinai
vezetést nagyon nehezen szoktam meg, pedig sokféle vezetével taldalkoztam eldtte” (2.csoport
egyik résztvevéije). Erdekes megfigyelni, hogy a kiilonbozé kultarak mennyire meghatérozzak
a vezet6i stilust. Az interjlalany elmondésa szerint a kinai vezetés sokkal kevésbé volt
demokratikus, mint a korabban megszokott eurdpai, és a beosztottak és a vezetd kozott is sokkal

nagyobb volt a hatalmi tavolsag, mint amit a csapat korabban megszokott.

A kiilonb6z06 konfliktusok megoldasat tekintve az interjualanyok egyetértettek abban, hogy a
menedzsment legtobb esetben személyes elbeszélgetések altal oldotta a kisebb diverzitashol
adodoé konfliktusokat és feladatuknak tekintették az 1j kolléga vagy vezetd megfeleld
integralasat a csapatba. A csoportok elmondtak azt is, hogy 0sszességében ugy érzik, hogy a
konfliktuskezeléstiket leginkdbb az tdmogatja, hogy sokkal szélesebb korti és kiilonbozo jellegii

konfliktussal talalkoznak a FAO-nal, mint amellyel korabbi karrierjuk alatt megismerkedtek.
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., Szamunkra nem csak az kihivas, hogy egy adott munkafolyamatot véghezvigyiink és mindenki
allaspontjat dsszehangoljuk, de figyelnunk kell arra is, hogy hogyan fejezzlik ki magunkat az
adott idegennyelven, milyen gesztusokat, kézmozdulatokat hasznalunk kommunikéacié soran,
milyen hangerével és stilusban nyilvanulunk meg és még azt is, hogy targyalopartneriink
munkakorulmenyei milyenek, hiszen dolgozunk olyanokkal, akik hdborus ovezetbdl vagy a

foldekrdl jelentkeznek be egy adott online megbeszélésre” (1.csoport egyik résztvevoje).

A megkérdezett csapatok egyontetiien egyetértettek abban is, hogy a FAO dolgozdinak
nagyobb elfogadasra és empatidra kell szert tennitik a szervezeti kdrnyezet diverzitasa miatt.
Ezen kiviil kiemelték, hogy ugy gondoljak, a FAO dolgozoinak alapvetden érzékenyebbnek,
tiirelmesebbnek, nyitottabbnak és megértébbnek is kell lenniiik. A korabban emlitett Ovatossag
a kommunikacioban és dontéshozatalokban tirelmet igényel egy-egy munkafolyamat
megoldasaban. Az elfogadas és empatia pedig ugy nyilvanul meg, hogy ,,senki nem vesz
evidensnek semmit” (3. csoport egyik interjualanya), tehat senki nem varja el, hogy a kollégéja
valamirdl ugyantugy gondolkodjon, hasonldan reagaljon vagy dontson. A pakisztani kollégand
kiemelte (1.csoport), hogy mar maga a munka jellege és struktirdja megkdveteli, hogy a
munkavallalok elfogadoak, tirelmesek legyenek és fejlesszék konfliktuskezelési készségeiket.
Ezek fejlesztéséhez pedig méar a csapatok struktdraja is hozzésegit, hiszen globdlisan a

kiilonb6z6 irodak mindegyikében torekednek a diverzitds timogatésara.
Munkavallaléi tapasztalatok a FAO konfliktuskezelési rendszerérol

Az interjuk felvételének masodik témakdre a FAO konfliktuskezelési rendszere volt. Célom
volt feltarni, hogy a munkavallalok tisztdban vannak-e a konfliktuskezelési rendszerrel,
ismerik-e az Etikai Kodexet, illetve megvizsgalni, hogy az Etikai Kddex alapelvei és

konfliktuskezelési szabalyrendszere hogyan hat a munkavallalok mindennapjaira.

A csoportok egyontetiien nyilatkoztak arrdl, hogy tisztaban vannak azzal, hogy komolyabb
konfliktushelyzet esetén kihez tudnak fordulni. Mindenki a szupervizorat nevezte meg
els6korben, illetve hozzatették, hogy amennyiben a szupervizorral akad probléméjuk, az
., Officerhez”, vagyis a szupervizor feletteséhez lehet fordulni. Abban is egyetértettek, hogy a
problémak elsédleges feltardja a szupervizor, am olyan probléma esetén, amely a fonokség

megitélése alapjan komolynak tekinthetd, lehetdség van tovabbi szervek bevonasara.
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Az interjualanyok kiilonbézden nyilatkoztak arrdl, hogy honnan van tudomasuk az eszkalacios
rendszerrél probléma esetén. Egyesek azt mondtak, hogy a legelsé tréningekrdl emlékeznek,
masok a belsds tréningekre és a FAO hivatalos oldalara hivatkoztak. Akadt olyan is, aki korabbi
meetingekrdl ismeri az irodaba kihelyezett ,,focal pointot”, vagyis kihelyezett szakértot a
problémak kezelésére és azt mondta, hozza fordulna elsékorben. Az 1. csoport emlitést tett a
kozelmultban torténd FAO orvosi csapatanak Magyarorszagra latogatdsarol, mivel tolik
tajékozodott arrdl, hogy orvosaik, pszichologusaik barmikor elérhetok abban az esetben is, ha
munkahelyi konfliktussal kapcsolatban van sziikség a segitsegukre. A csoportok tagjai tovabba
megemlitették, hogy a FAO honlapjarol tudjdk, hogy a szlkséges kontaktokhoz,
intézményekhez és dokumentumokhoz hogyan jutnak el, illetve tdbben hangsulyoztak, hogy
ezen témakdrben rendszeresen kapnak e-mailben meghivokat workshopokra, megbeszélésekre,

tréningekre.

A vezetdk (3. csoport) kiemelték, hogy szamukra elvart a konfliktuskezelési rendszer minden
szervével €s 1épésével tisztdban lenni és ehhez havonta kotelezd tréningeken is részt kell
venniiik, hiszen konfliktushelyzet vagy visszaélések esetén 6k az els6dleges kapcsolatok.
Vezetdként tovabba feleldsségilk van a kiilonb6zd konfliktushelyzetek kezelésében is.
,, Vezetokeént havi rendszerességgel képezve vagyunk a kiilonbozo konfliktusok megoldasara.
Van, hogy egy adott irodaval, példaul az Etikai Irodaval van megbeszélésiunk, maskor
tréningeken kell résztvennunk, hogy fejlesszilk problémamegoldd és kommunikacids

képességeinket” (3.csoport egyik résztvevdje).

Az interju résztvevdinél érdeklodtem arrdl, hogy tisztaban vannak-e a FAO Etikai Kodexének
tartalmaval, illetve, hogy kerestek-e mar informéaciot a Kodexben valamilyen probléma
megoldasara vagy etikai alapelv megismerésére. A Kodex 1étezésérdl €s tartalmi 6sszetevoirdl
a részvevok részletes valaszokat adtak. ,, Nagyon egyértelmii és tiszta mindaz, amit a Kodex
elvar téliink. Vannak nagyon egyértelmii helyzetek is (példaul zaklatds), viszont a
mindennapjaink soran sokkal tobb a nem egyértelmii szituacio vagy konfliktus, amik példaul a
kiilonbozé kulturalis sajatossagokbol adodnak, pont ezért lesziink nagyon ovatosak.” (2.
csoport egyik résztvevdje). Ugyanez a részvevd hozzatette, hogy szerencsére a kulturalis

sajatossagokbdl adodo konfliktusokat altalaban meg lehet beszélni.
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,, A kédex olyan, mint a FAO Biblija. Sokszor olvastuk és rengetegszer emlékeztetnek minket a
tartalmara. Tudjuk azt is, hogy az alapelvekkel térténd visszaélés szigoru kévetkezmenyeket von

maga utan” (1. csoport egyik résztvevoje).

A visszajelzések megmutattdk, hogy a kodex fontos dokumentum a FAO munkavéllaldi
szamara. Az interjialanyok elmondtik, hogy probdlnak a mindennapokban a lehetd legjobban
alkalmazkodni a kddexben rdgzitett elvarasokhoz, és hogy a dokumentum meghatarozza
bizonyos szempontbol a szervezet mikodését €s a szervezetre jellemzé magatartast. A
valaszadok pozitivan nyilatkoztak a kodexr6l és leszogezték, hogy az altaluk adott valaszok
nem azt jelentik, hogy folyamatos nyomast és félelmet okoz szdmukra a kodex, sokkal ink&bb
,,emlékeztet minket a FAO identitasunkra, arra, hogy mi hogyan miikodiink, viselkediink,
kommunikalunk” (2. csoport egyik résztvevéje). Ez a kijelentés bizonyitja, hogy a szervezet -
kifelé, és befelé is kozvetitett - arculatanak meghatarozo tényezdje, és a szervezeti identitas

formaldja is az Etikai Kdodex, és az abban megfogalmazott szervezeti értékek.

Az Indonéz résztvevd hozzatette, hogy szdmara megnyugtaté mindaz, ami a Kodexben le van
irva, hiszen azt érzi, hogy biztonsagban van a szervezetnél. ,,Ez az elsé munkahelyem, ahol
senki nem furcsallta, hogy én hijabot viselek a mindennapokban. Nem kellett magyarazkodnom.
Egyaltalan fel sem merilt soha, mint kérdés a kollégaim kozott. Viszont azt is tudom, hogy ha

barki negativ megjegyzést tett volna ram emiatt, kaptam volna segitséget ”.

A tObbszor emlitett ,,FAO/ENSZ identitasra” kiilon is rakérdeztem. Arra, hogy ez mit is jelent,
sokrétii valaszt kaptam. A 2. csoport egyik résztvevdje emlitette, hogy a ,,FAO identitas” egyik
eleme példaul az, hogy minden szinten és munkakdrben dolgozé kolléga ugyanolyan stilusban
beszél egymassal. Alapvetd, hogy az e-maileket, megbeszéléseket ,, Dear Colleague”, vagyis
., Kedves Munkatarsam” koszontéssel kezdi mindenki attdl fliggetlendl, hogy egy magas
pozicidban dolgozo vezetbvel vagy egy beosztottal beszél. Ugyanez a részvevd leszogezte,
hogy ez a kommunikacio adédhat abbdl, hogy dvatosan probal kommunikalni mindenki, mégis
hozzajarul ahhoz, hogy senki ne érezze magat a szervezet szempontjabol kevésbé fontosnak,
mint a masik, és megakadalyozza azt, hogy barki felsébbrendiinek érezhesse magat, mint a

masik.

37



Az interju részvevdinek tobbsége tehat tisztaban van a kodex irdnymutatasaival, viszont nem
volt szilksége arra, hogy konkrét vizsgélatot inditson valamilyen problémaval kapcsolatban.
, Eljarast sosem kezdeményeztem, viszont elofordult, hogy felkerestem az orvosi csapat
szakembereit vagy a szupervizoromat, amikor valami bantott. Meg kellett szokni ezt a kdzeget

leginkabb a kulturdlis sajatossagai miatt.” (1. csoport egyik résztvevdje)

Akadt viszont olyan interjualany, aki a bizalmaba fogadva elmesélte, hogy ellene is indult
korabban eljaras, illetve hallott is tobb ilyen esetrdl, igy személyes tapasztalatai vannak a FAO
konfliktuskezelési rendszerérdl. ,, Vezetoként kiilonosen nehéz dolgunk van. Egyrészt
mindannyian Ovatosak vagyunk, nehogy barkit megbantsunk kommunikacionkkal vagy
viselkedéstinkkel. Masrészt a tulzott dvatossag unalmas és szigort munkakornyezetet teremthet,
igy probalunk a mindennapokba egy kis vidamsdgot és humort is becsempészni” (3. csoport
egyik résztvevoje). Az emlitett vezetd elmondta, hogy eljaras indult ellene korabban, amikor az
egyik kolléganak ebédsziinetben a vezetéknevével viccel6dott. A kollégandnek nem esett jol a
viccelddés, amit a vezetd egybdl észrevett és elnézést kért, illetve személyesen is atbeszélték
miért érintette érzékenyen ez a vicc a kollégandt. Ettdl fliggetleniil a kollégand jelentést tett az
Etikai Irodaban, akik kivizsgaltak az ligyet. Az Etikai Iroda képvisel6je személyesen elment az
irodaba, ahol mind a két féllel elbeszélgetett, majd mediatori szerepet betdltve atbeszélte a

problémat az érintettekkel. A vezet6 szobeli és irasbeli figyelmeztetést kapott.

Egy masik esetben eljaras indult az egyik vezet6vel szemben, aki magasabb poziciohoz prébalta
juttatni az altala kedvelt beosztottakat, masokkal pedig szigortan bant. Ebben az esetben a
szupervizorok lettek értesitve eldszor, akik felkeresték az Etikai lrodat. Az Etikai Iroda atadta
az Ugyet az Ombuds Irodanak, akik eljarast kezdeményeztek a vezetdvel szemben. ,, Nem volt
konnyti idoszak. Mindenkitol bizonyitékokat szedtek be. Tobbszor kijottek személyesen és
mindenkit kihallgattak. Ugy hallottuk, hogy méas dolgok is kideriiltek a hattérben a vezetével
kapcsolatban, igy 6 mar nem dolgozik nalunk, viszont az egész eljaras koriilbeliil hat honapot

vett igénybe” (2. csoport egyik résztvevdje).

A 3. csoport egyik résztvevdje elmesélt egy olyan esetet is, amikor az egyik vezetd
alkoholproblémakkal kiizdott, ami a felvétele utan par hdnappal kidertlt. A probléma jelentve
lett egy masik vezet6 altal az orvosi csapatnak, akik hamar cselekedtek. Felvették a kapcsolatot

az érintett személlyel és segitettek neki a terapia elkezdeseben.
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Az interjaalany leszdgezte, hogy pontos részleteket nem tud, de sokéig betegszabadsagon volt

a vezet6, amig az orvosi csapat folyamatos koordinacioja alatt kezelésen vett részt.

Ugyanezen csoport masik résztvevdje elmondta, hogy tobbszér meghallgattdk hasonlo
ugyekben és tobbszor talalkozott mar magasabb szinten kivizsgalt problémakkal. Tapasztalatai
alapjan viszont a komolyabb eljardsok iddigényesek, hiszen a kiillonboz6 szervek gy az
elkdvetd, mint a bejelentd érdekeit probaljak képviselni, elkeriilve ezzel a hamis bejelentéseket
és igazsagtalan dontéshozatalt. A hosszu kivizsgalasok pedig - az artatlansag vélelmeének

betartasa mellett - leterhel6 honapokat okoznak az egész csapatnak.
FAO programok és lehetdségek

Az interjuk utolso fejezeteként a résztvevoket azokrol a szervezeti értékekrél, kompetenciakrol
kérdeztem, amiket a FAO-nal sajatitottak el. Tovabba feltérképeztem mennyire tdmogatja

karrierjuket a FAO és mennyiben valtoztak karrier céljaik miota a szervezethez csatlakoztak.

Az interjuk sorén az interjualanyok a FAO-ban sziikséges tulajdonsagokkal és kompetenciakkal
kapcsolatban a kovetkezoket emelték ki: egyiittérzés, alkalmazkodo képesség, megértés,
elfogadas, tlrelem, j6 kommunikacids készségek, jO problémamegoldd képességek,

érzékenység, flexibilitas, nyitottsag, empatia és a méltanyossag.

A legtdbbet emlitett szervezeti értékek, melyet a FAO-nal sajatitottak el: egymas iranti tisztelet,
egylittmiikodés, rugalmassag, felelsség és elkotelezettség a szervezet céljainak

beteljesitéséért.

A valaszaddk elmondtak, hogy a korabban emlitett értékek egy magasabb szintjét sajatitottak
el miota a szervezetnél dolgoznak. Megtanultadk az egymas iranti tisztelet mélyebb jelentését,
ami Kiterjed akar a legaprobb mozdulataikra, gesztusaikra a munkavégzés soran csakugy, mint
az egyiittmiikddésre és rugalmassagra vald hajlandosagukra. Tobben megjegyezték, hogy a
FAO-nal érzik eldszor azt, hogy minden egyes ember munkdja, igy a sajatjuk is hatalmas
feleldsséggel bir. Erzik és tapasztaljak, hogy a munkajuk hatassal van a szervezet mitkodésére
és céljainak elérésére, ami novelte a szervezet felé kialakitott elkdtelezettségiiket, és a

szervezeti értékekkel, a szervezeti kultiraval valo azonosulasukat is.

Az interjualanyokat kérdeztem arr6l is, hogy milyen lehetdségeik vannak a szervezetnél
kivanatos kompetenciak elsajatitasara. A valaszadok 0sszességében nem szenvednek hianyt a

FAO altal nytjtott lehetéségekbdl.
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Emlitették, hogy rendszeres tréningek és workshopok vannak ebben a témakdrben, illetve a
FAO sajat tréning feluletén (UT FAQO) béarmikor feliratkozhatnak onalldan is tréningekre

azokban a témakorokben, amik irant érdeklodnek.

Az 1. csoport tagjai kiemelték, hogy a FAO rendelkezik sajat ,,competency framework”, vagyis
kompetencia keretrendszerrel, amely meghatarozza azokat a készsegeket, képességeket,
ismereteket és viselkedésformakat, amelyet egy adott munkakoérben elvarnak a munkatarsaktol.

2

A kompetencia keretrendszert a ,,learning and development team”, vagyis a képzesi és
fejlesztési csapat dolgozza ki. Ok szervezik tovabba a workshopokat, tréningeket és kiilonbozé

FAO programokat is a sziikséges kompetenciak folyamatos fejlesztése érdekében.

A 2. csoport hozzatette, hogy a kompetencidik és karrierjuk fejlesztésében sokat segit nekik a
szupervizorral és vezet6vel torténd havi rendszerességli ,, lonl” (face to face), tehat a
személyes megbeszélés. Ezek lehetdséget adnak a vezetdségnek visszajelzéseket adni €s mindig
sz0 esik a fejlesztendd teriiletekrdl és lehetdségekrdl is. A személyes elbeszélgetések soran
altalaban egy féléves vagy egy éves tervet allitanak fel a munkavallaloval, ami tartalmaz
kompetencia alapu elvarasokat és Karriertervet is. A kozvetlen vezeté javaslatot tesz, vagy

kotelezo részvételt kér bizonyos tréningeken valo részvételre.

A tréningekr6l csakugy, mint a FAO éaltal szervezett egyéb programokrol a kérdezettek
tobbsége nagyon pozitivan nyilatkozott. Hangsulyoztak, hogy a FAO altal biztositott nyelvi
kurzusok kiemelkedéek mindségben ¢és iddbeosztasban is. A FAO ingyenes
nyelvtanfolyamokat indit félévente az ENSZ hat hivatalos nyelvén, melyeken a munkavallalok
heti 2 alkalommal munkaidében, téritésmentesen részt vehetnek. A kérdezettek mindegyike

vett mar részt nyelvtanfolyamon és tébben mar FAO nyelvvizsgét is tettek.

A csoportok tovabba kiemelték a FAO altal szervezett ,, duty travel ”, vagyis szolgalati utazasok
lehetdségét, melyekre szintén évente van lehetdség. A szolgalati utazasok sordn a
résztvevoknek lehetdsége van a FAO egy masik iroddjaba ellatogatni, konferencidkon részt
venni és tréninget adni, illetve kapni azoktdl a csapatoktol, akikkel a mindennapi munkajuk
soran egyiitt dolgoznak. A budapesti iroddban dolgozék meséltek a nemrégiben Jemenbdl
Magyorszagra latogato csapattal torténé talalkozasukra. Azt mondtak, hogy nemcsak a munka
szempontjabol, de erzelmileg is rengeteget adott nekik a talalkozd. Melyebben megértették,
hogy egyes munkavallalbknak mennyivel nehezebb munkakdrilmények kozott kell a
mindennapi feladataikat ellatni.
40



A tapasztalat pedig hozzasegitette a csapatot ahhoz, hogy a késébbiekben kiilonds figyelemmel,

tirelemmel és érzékenységgel viszonyuljanak a k6zds munkéhoz.

A 2. csoport egyik tagja (magyar) elmesélte, hogy el6z6 évben lehetdsége volt Romaba, a FAO
kozpontjdba utazni négy napra. A konferencidk keretein beliil eldadast tartott a roémai
kollégaknak sajat munkateriileteirél és lehetdségiik volt egymas munkafolyamatainak
bemutatasaval novelni a késobbi egylittmtkodéstiket. ,, Azzal, hogy személyesen talalkoztunk és
bemutattuk egymdsnak a sajat feladatainkat, lehetoségiink nyilt atbeszélni az esetleges
félreérteseinket a mindennapi munkank soran. Javult az egyiittmiikodésiink, tovabba fejlodott a
beszéd-, és eldadoi készségem, hiszen rengeteg ember eldtt kellett beszélnem” (2. csoport

magyar tagja)

A rovidtava szerz0dés lehetdségeirdl vegyesek voltak a visszajelzések. Alapvetéen mindegyik
csapat nagyon jO lehetdségnek talalta, hogy par honapig valamelyik masik FAO irodaban
szerezhessen tapasztalatot, am elmondtdk, hogy ezek a lehetdségek par honapos szerzddés

keretein belul (cseremunka) nagyon limitaltak és nem garantaltak senki szamara.

A vezetdség (3. csoport) az utazasok tekintetében elmondta, hogy legtobbszor, amennyiben
nem muszdj, ezeket a lehetdségeket a csoportjaiknak adjak, hiszen vezetdként alapvetden is
rengeteget utaznak, hogy bizonyos csapatokkal kiilonb6z6é dontésekben személyesen tudjanak
targyalni, igy sokszor nem érzik fontosnak, hogy oOnkéntesen is jelentkezzenek hasonld

lehetdségekre, de mindig tAmogatjak beosztottjaikat.

Az fokuszcsoportos interjuk lezarasaként arrél érdeklédtem, hogy miképpen valtoztatta meg a
karrierjikkel kapcsolatos elképzeléseiket az, hogy ENSZ szervezethez csatlakoztak. A
kérdezettek egytdl egyig azt mondtdk, hogy midta az ENSZ rendszerében dolgoznak, nem
szeretnének mashol munkat keresni, viszont szivesen élnének az ENSZ altal nyujtott
lehetdségekkel, példaul azzal, hogy szabadon munkat vallaljanak kiilf6ldon vagy mas ENSZ
szervezetnél. Az ENSZ-en beliilli 4j munka vallaldsa nem mindsiil felmondasnak és Uj
munkakeresésnek, inkdbb a mar felépitett profilod atvitelének egy 0j szervezetbe. A
kérdezettek kozil tobben mar mas ENSZ szervezetnél is dolgoztak tébb orszagban. Ujra
eldkertilt az ,,ENSZ identitas” kifejezés, mely alatt ebben az esetben azt értették a résztvevok,
hogy bizonyos id6 utan az ENSZ-nek dolgozok mar nem azt nézik, hogy egy pozicié melyik
orszagban vagy melyik szervezetnél elérhetd, hanem azt, hogy milyen szintli, mennyiben
tamogatna karrierfejlédésiiket és milyen célt szolgal a szervezet szempontjabol.
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., Bizonyos ido utan ez a tapasztalat hozzdsegit ahhoz, hogy a vilagra, mint egy ,, global village”,
vagyis vilagfalura tekintsink, melyben nem léteznek tavolsagok vagy helyek, ahol ne jarnank

szivesen” (3. csoport egyik résztvevdje)

A kulfoldi munkavallalas mellett a csoportok megegyeztek abban, hogy magahoz az ENSZ-hez
nemcsak a nemzetkdzi munkalehetdségek, a kényelmes és biztonsagos, szeretetteljes
munkakdrnyezet miatt, hanem amiatt is ragaszkodnak, mert érzik, hogy munkajuk minden nap
hatéassal van a vilagra és mas emberek munkaira, ¢letére. Ett6l a kiildetéstudattol pedig minden

napjukat értékesnek €elik meg.
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4. Kovetkeztetések, javaslatok

Diplomadolgozatom empirikus részében harom hipotézist teszteltem. Elsé hipotézisem, mely
szerint a diverzitassal jellemezhetd szervezeti kultira hozzajarul ahhoz, hogy a szervezet
munkatarsai gyakorlottabba valjanak a konfliktuskezelésben. Ezt a hipotézist fokuszcsoportos
interjuk segitségével bizonyitottam. A fokuszcsoportos interjuk keretein beliil 15 kiilonb6z6
nemzetiségll és beosztasu FAO munkatarsat kérdeztem harom FAO irodabol az altaluk megélt
munkahelyi konfliktusokrél. Az interjualanyok tapasztalatai megerdsitették, hogy a diverz
kornyezet szamos elénnyel és kihivassal jar, amelyek olyan konfliktushelyzetek elé allitjak a
munkavallalokat, amelyekkel egy homogén csapatban nem taldlkoznénak, igy lehetdséget
biztositanak a gyakorlati tapasztalatszerzésre is. Egy-egy feladat megoldasa soran kiilonboz6
konfliktushelyzetek alakulhatnak ki, a kiilonb6z6 nézépontok figyelembevételébdl, valamint a
kulturalis, kommunikacios, viselkedésbeli és szokasbeli eltérésekbdl. Az interjualanyok
tapasztalatai azt mutattak, hogy minél soksziniibb egy csapat, annal tobbféle konfliktussal
talalkozik az egyén, igy nagyobb gyakorlatot szerez a konfliktuskezelés terliletén, ami

megerdsitette elsd hipotézisemet.

Masodik hipotézisem, ami azt allitja, hogy a szervezeti kultdraba integralt jol kiépitett
konfliktuskezelési rendszer tdmogatja a diverz munkahelyeken a hatékonyabb egyiittmiikddést,
kétféleképpen nyert bizonyitast. Els6 1épésként dokumentumelemzést végeztem, amely soran
megvizsgaltam a FAO Etikai Kodexe altal meghatarozott alapelveket és iranymutatasokat.
Megallapitottam, hogy a Kodex jol érthetd, strukturalt, és vilagos utmutatast ny;jt a kiilonféle
konfliktusok kezelésére, valamint a szervezet rendelkezik olyan egységekkel és irodakkal,
amelyek kifejezetten a munkahelyi konfliktusok kezelésére specializalédtak. Az elméleti
vizsgalatot kovetden fokuszcsoportos interjuk segitségével tanulmanyoztam, hogy a Kodex
irAnymutatasai hogyan valosulnak meg a mindennapi gyakorlatban. Az interjuk soran kapott
visszajelzések alapjan a munkatarsak tisztdban vannak a kodex elbirasaival, a
konfliktuskezelési folyamatokkal és a tamogatd irodak feladataival, tovabba mindennapi

miikédésiik fontos alapjanak tekintik a kodexet.

A fokuszcsoportos interjuk soran gyakorlati példak és konkrét konfliktushelyzetek is
bemutatasra keriltek, amelyeknél a kodex irdnymutatasait alkalmaztdk a probléma
megoldasaban.
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A harmadik hipotézisem, mely szerint az inkluzi6 erésitése a FAO-nal pozitivan befolyasolja
a munkavallalok karrierfejlédését akar nemzetkozi szinten is. A hipotézis igazolasa érdekében
a fokuszcsoportos interjun résztvevoket karrierterveikrdl és a FAO altal kinalt lehetdségekrol
kérdeztem. Az interjualanyok visszajelzései alapjan megerdsitést nyert, hogy jovojiiket
tovabbra is az ENSZ rendszerén belil képzelik el, mivel a szervezet szamos lehetéséget és
programot biztosit szamukra. A szervezethez valo kotodésiik leginkabb annak tulajdonithato,
hogy mindennapi munkajuk soran fontosnak érzik magukat, érzik személyes hatasukat, es
ezaltal egyre inkdbb azonosulnak a szervezet célkitiizéseivel, amelyeket kozos feladatként
élnek meg. Ba&r a munkatarsak kompetencidik alapjan szakterlletiikon barmely maés
multinacionalis céghez is sikerrel palyazhatndnak, elkotelezettségiik szép példaja, hogy

mindannyian az ENSZ-en bellli szervezetekben képzelik el a nemzetkozi karrierjiket.

Vizsgélatom sorén taldlkoztam a szervezet altal képviselt soksziniiség el6nyeivel és
kihivasaival is. A fékuszcsoportos interjuk soran visszaigazolast nyertem Hofstede (1991)
vezetési modelljeire vonatkozoan, miszerint a vezetési modellek kulturalisan kotottek. A
fokuszcsoportos interja soran emlitett japan és europai vezetés 6sszehasonlitdsa felhivta a
figyelmet arra, hogy a jol integralt szervezeti értékek hozzajarulnak a csapatok sikeres
egylittmiikodéséhez, de a kiillonboz6 vezetési stilusok kulturdlisan annyira mélyen

beagyazottak, hogy kitorolhetetlen, megmaésithatatlan részét képezik a vezetonek.

Pozitiv visszacsatolast nyertem Pulay (2021) allitasat tekintve, miszerint egy szervezet akkor
nevezheti magat sikeresnek, ha értékei mozgosité er6vé valnak a szervezet tagjainak szamara.
A fokuszcsoportos interjin résztvevok mindegyike hangstlyozta, hogy az ENSZ identitas a
részlket képezi, illetve azt is, hogy a szervezet inkluzivitasa altal minden nap fontosnak érzik
magukat és munkajukat a szervezetnél, igy a jovoéjiiket is itt képzelik el. Ez kildetéstudat a
szervezeti értékekkel vald teljes azonosulds, illetve a szervezeti identitas szép példéja.

A visszajelzéseket 6sszegezve javasolndm, hogy a FAO Altal szervezett erzékenyito,
egyuttmiikodést és konfliktuskezelést segitd programok, tréningek nagyobb aranyban legyenek
személyes részvétellel meghirdetve. Ebben megoldast nydjthatna, ha a tréningek egy része
online globalisan lenne szervezve, viszont masik része iroda specifikusan, igy lehetdség nyilna
arra, hogy a munkavallalék személyesen is érintkezzenek a munkavégzés idején Kivil
egymassal. A nyelvtanfolyamok mar most iroda specifikusan szervezettek, igy azok személyes

részvétellel torténd megvalositasa egyszerli valtoztatas lenne.
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A fokuszcsoportos interjun felmerlt, hogy a személyes tréningekhez tobb motivacioval
csatlakoznénak a szervezet tagjai, hiszen sokszor leterhel6 szamukra a napi nyolc vagy kilenc
0rés, szamitogép elott eltoltott munkaidejiuk utan online tréningeken, szintén a szamitogép elétt
ulve részt venni. Emellett pedig a személyes tréningek soran sokkal mélyebben és uj oldalrdl

is megismerhetnék a munkatarsakat munkaidén kivdl.

Szintén tobb személyes talalkozast javasolnék a kiilonb6zé orszagokban dolgozd, de
folyamatosan egyiittmiik6d6 csapatokkal, kiilondsen a segit6 irodak (Etikai Iroda) vagy orvosi
csapatok tekinteteben. A munkavallalok probléma esetén szivesebben fordulnak olyan
szervekhez vagy emberekhez, akiket személyesen ismernek, hiszen nagyobb bizalmat
alakithatnak ki feléjuk. Masrészr6l, a személyes talalkozasok soran olyan témakdoroket is at
tudnak beszélni a munkavallalok a segit6 irodakkal, amik az Etikai Kodexben esetleg nem

keriilnek emlitésre.

A nemzetkozi programokban val6 részvétel minden fokuszcsoporton részt vevdé munkavéallald
szamara nagyon igéretes és érdekes lehetdségnek tiinik, amin szivesen részt vennének, de
viszonylag ritkan adodik ra lehetéségiik, illetve ezek a lehetéségek nem garantaltak évente.
Javasolndm, hogy a kiilonboz6 orszagokban egyiittmiikodé csoportok gyakrabban
taladlkozzanak személyesen. Ezek a lehetéségek tamogatjak a jo egyiittmiikodést, illetve

segitenek a munkavallalok érzékenyitésében is egyméas munkakorilményei, lehetoségei irant.

Utolso javaslatom a FAO Etikai Kodexére, illetve a konfliktuskezelés lépéseire vonatkozik.
Habar a Kodex vilagos és atlathato szabalyrendszert allit fel, a visszajelzések azt mutatjak, hogy
egyes tigyek kivizsgalasa idGigényes, igy akar hdnapokra is leterheli a csapatokat, amig egy-
egy dontés megszuletik. Az eljarasok azért hossztak, mert minden konfliktusban minden oldalt
képviselik a szervek és csak megfeleld bizonyitékok bemutatasaval tudnak tovabbi Iépéseket
megtenni. Az eljar6 szerveknek azt javasolndm, hogy még tdbbet kommunikaljanak a
csapatokkal és erdsitsék a szervezet tagjaiban, hogy mar a problémak megjelenésekor kérjenek

segitséget, ezzel elkertilve a nagyobb problemak kialakulasat.
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5. Osszegzés

Diplomadolgozatom célja az volt, hogy atfogd elemzést nyujtson a FAO szervezeti
kultdrajanak és értékeinek elméleti és gyakorlati megvalosulasairol a diverzitasra, inklGziora es
multikulturalitasra 6sszpontositva ezek jelentétét és hatasait vizsgélva a konfliktuskezelésre,
egylittmiikodésre és a munkavallalok karrierjére vonatkozdan. A szakirodalmi attekintés a
szervezeti kultara fogalmat, fajtait targyalja Edward T. Hall jéghegymodelljének, Edgar Schein
harom dimenzids modelljének, Handy féle szervezeti kultira fogalmanak és Hofstede kulturalis
dimenzidokra vonatkozo elméleteinek attekintésével. Tovabba kitér a szervezeti kultura és
szervezeti értékek kapcsolatara, 6sszefonodasara is. Az ENSZ és a FAO munkéssaganak,
torténetének és célkitiizéseinek ismertetésével zarul ez a fejezet. A szakirodalmi attekintés
atfog6 alapot adott mind a szervezeti kulttra és értékek tipusainak és jelentdségének, mind a

vizsgalt szervezet részletes megismeréséhez.

A FAO Etikai Kodexének elemzése soran megvizsgaltam a szervezet alapelveit és iranyelveit,
kilonos tekintettel a multikulturalizmusra, az inkldziéra és a diverzitdsra. Emellett
tanulmanyoztam a kddex szabalyrendszerét a kilonféle konfliktusok kezelésére vonatkozéan.
Vizsgalatom masodik részében fokuszcsoportos interjukat készitettem a FAO munkatarsaival,
hogy feltarjam a kddexben meghatarozott alapelvek és konfliktuskezelési rendszerek gyakorlati
megvaldsulasat, valamint a FAO altal képviselt diverz, inkluziv és multikulturalis szervezet

eldényeit és kihivésait.

A vizsgalati eredményeim ismertetése utan javaslatokat fogalmaztam meg. Inditvanyoztam,
hogy a FAO tréningek és tanfolyamok nagyobb aranyban legyenek személyes jelenléttel
megszervezve, valamint javasoltam a személyes talalkozasi lehetdségek bovitését a kiillonbozo
orszagokban dolgozo, de napi szinten egyiittmiikodd csapatok szdmara. Kiemeltem tovabba az
Etikai Iroda, az orvosi csapat és mas segitd irodak munkatéarsaival valo személyes talalkozasok
fontossagat a bizalom erésitése érdekében, ami hozzajarulhatna a hatékonyabb

konfliktuskezeléshez, csokkentve a vizsgalatok idétartamat és a csapatokra nehezedd terheket.
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A FAO Etikai Kddexének elemzése mellett harom hipotézist is teszteltem fokuszcsoportos
interjuk felvételével, melynek eredményei aldtamasztottak felvetéseimet:

- A diverzitassal jellemezhetd szervezeti kultira hozzajarul ahhoz, hogy a szervezet
munkatarsai gyakorlottabba valjanak a konfliktuskezelésben.

- A szervezeti kulturéba integrélt jol kiépitett konfliktuskezelési rendszer tdmogatja a
diverz munkahelyeken a hatékonyabb egyiittmiikddést.

- Az inkluzié er6sitése a FAO-nal pozitivan befolydsolja a munkavallalok

karrierfejlédését akar nemzetkozi szinten is.

Am, a téma tovabbi kutatisokat igényel. Ahhoz, hogy globalis érvényii kovetkeztetéseket
vonhassak le a FAO-ra vonatkozdan, sziikségesnek tartom a vizsgalatok kiterjesztését tovabbi
irodakra és munkatéarsakra. Jelenlegi kutatdsom ugyanis harom iroda és tizenét munkatars
tapasztalatain alapul, mig a FAO tdbb ezer munkatarsat foglalkoztat a vilag 130 irodajaban. A
szakdolgozat eredményei és megallapitasai hozzajarulhatnak a diverz, inkluziv és
multikulturalis munkahelyi kornyezet jobb megértéséhez, valamint azoknak a nemzetkozi
szervezeteknek a mitkodéséhez, amelyek elkotelezettek ezen értékek képviselete mellett, mind

elméleti, mind gyakorlati szinten.
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7. Mellékletek

7.1 1. sz. melléklet: Dokumentumelemzés szempontrendszere

1. Formai szempontok:

1.

Mennyire logikusan felépitett s konnyen kdvetheté a dokumentum szerkezete?
(Példaul fejezetek, alfejezetek, felsorolasok hasznalata)

Mennyire érthetd és egységes a kodex nyelvezete és stilusa?

Milyen vizualis elemek segitik a dokumentum atlathatdsagat? (Betitipus,
szovegkiemelések, listaelemek)

Biztositja-e a dokumentum az olvasék szdmara a kapcsolédd informéaciokat, példaul

hivatkozasokat, frissitési datumot, elérhetéségeket vagy gyakorlati példakat?

Tartalmi szempontok:

1.

Vildgosan megfogalmazza-e a dokumentum az alapelveket és értékeket, amelyek
mentén a szervezet miikodik? Hogyan definialja azokat?

Részletesen kitér-e a dokumentum az etikai elvarasokra és a kovetendd viselkedési
normékra? Tartalmaz-e egyértelmii utmutatast a szabalyok betartasara?

Milyen konkrét iranymutatasokat ad a konfliktuskezelésre és a problémas helyzetek

megoldasara? Biztosit-e vilagos lépéseket és eszkdzoket?

4. Hogyan ismerteti a dokumentum a diverzitas és inkl(zio értékeit? Tartalmaz-e konkrét
iranyelveket €s elvardsokat a kiilonb6z6 hatteri munkavallalok befogadasara és
tiszteletére vonatkozdan?

Beavatkozasok:

1. Milyen tipusu beavatkozasokat ir el6 a dokumentum etikai vagy viselkedési szabalyok
megsertése eseten? Vilagosan le vannak-e fektetve a beavatkozas 1épései és feleldsei?

2. Milyen tamogatasi lehetdségeket biztosit a dokumentum az érintettek szamara a
beavatkozasok soran?

3. Rendelkezik-e a dokumentum visszajelzési mechanizmusrél a beavatkozasok

hatekonysaganak és kovetkezményeinek értékelesére, illetve biztositja-e a
beavatkozésok folyamatos fejleszteset?
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7.2 2. sz. melléklet: Interjukérdések

1. Interjualanyok hattere:
a) Miota dolgozol a FAO-nal?

b) Dolgoztal mar mas ENSZ szervezetnek is?

c) Hany idegen orszagban dolgoztal karriered soran valamely ENSZ szervezetnél?

2. A diverzitas, mint kondicional6 eré az egyiittmiikodésre:

1.

Milyen eldnyeit vagy hatranyait tapasztalod annak, hogy tobb orszagbdl érkezd
emberrel dolgozol egyiitt?

Mondj példat egy olyan altalad megélt munkahelyi konfliktusra, amelyben egy mas
kultarabdl szarmazo kolléga Uj perspektivat hozott be? Milyen hatéssal volt ez a konkrét
eset az altalad addig alkalmazott konfliktuskezelési technikéakra/stratégiara?
Talalkoztdl mar olyan munkahelyi konfliktussal, amelynek kivalté oka kulturalis
kiilonbségbdl adodott? Hogyan segitette ennek feloldasat a management?

Mieért értesz vagy nem értesz egyet azzal, hogy a FAO-nal a szervezeti kornyezet
diverzitdsa miatt a munkavéllaloknak nagyobb elfogadéassal és empétiaval Kkell
rendelkeznitk, vagy arra szert tennitk?

Mondj példat olyan emberek kozotti kiilonbségekre/massagra, amellyel el6szor a FAO-

ban talalkoztal.

3. Konfliktusok — kulonbségek:

Konfliktusos helyzetben tudod-e hova kell fordulni? Honnan tudod hova kell fordulni?
Ismered-e a FAO etikai kddexét és kerestél-e benne kordbban barmilyen informéciot
egy-egy probléma megoldasahoz?

Tapasztaltal-e vagy hallottal-e olyan konfliktusos helyzetr6l a FAO-ban, melynek
megoldasaban az etikai kddex eszkalacios Iépéseit kovetve lett megoldas?

Ha mar dolgoztadl més orszdgokban: Milyen szempontbol kellett méashogy kezelni

konfliktusokat egy mésik FAO irodaban pl. Afrikaban vagy Azsiaban, stb.)?
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4. Sajéat karrier/Programok:

10. Sorolj fel olyan szervezeti értékeket, amelyeket a FAO-nal tettél magadéva és

11.

12.

13.

14.

15.

eldsegitenék/elosegitették a nemzetkozi karrierépitésedet.

Milyen tulajdonsdgokra, kompetencidkra van szilkséged ahhoz, hogy ebben a
munkakdrnyezetben megalld a helyed?

Vannak-e olyan programok a FAO-nal, melyek segitenek téged ezen kompetenciak
elsajatitasaban?

Milyen tapasztalataid/ismereteid vannak a FAO altal nydjtott nemzetkdzi
programokrol? Mennyiben érzed, hogy az inkliziv munkahelyi kultdra tdmogat ezen
programok megismerésében és részvételében?

Sorolj fel olyan szervezeti programokat, lehetdségeket, amelyeken mar részt vettél vagy
szivesen részt vennél és fejlesztik azon képességeidet, készségeidet, amelyekre a
diverziv munkahelyi kdrnyezetben sziikséged van.

Hogyan befolyasolja az ENSZ szervezetek értékrendje a karrierépitési céljaid?
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8. Fluggelékek

8.1.

Nyilatkozat a diplomadolgozat nyilvanos hozzaférésérol és eredetiségérol

NYILATKOZAT

a zarodolgozat/szakdolgozat/diplomadolgozat/portfélio* nyllvinos
hozzaférésérdl és eredetiségérdl

A hallgaté neve: DEPAST DOROTVA

A Hallgatd Neptun kodja: A3HO=H

A dolgozat cime: \ . 0
A megjelenés éve:

A konzulens intézetének neve:

A konzulens tanszékének a neve: N ewge o ~mbolltaoﬂ.si éoqa ;

Kijelentem, az altalam
z&rédolgozatlsnkdolgouwmvponfow egyeni, eredeti jelleg(,
alkotasom. Azon részeket, melyeket mas szerz6k munkajabol vettem it\. €

megjelditem, és az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valotlant llitottam, tudomasul veszem, hogy a zarov :
a zardvizsgabol kizar és a zardvizsgat csak Uj dolgozat készitése utan tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem,
nyumzﬁsaengedélyezem

Tudomdsul veszem, hogy az ltalam készitett dolgozatra, mint
felhasznaldsara, hasznositisira a Magyar Agrar- és Elettudoman:
szellemitulajdon-kezelési szabalyzataban megfogalmazottak é s

Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus
Agrar- és Elettudomanyi Egyetem MATER Hallgatéi De
veszem, hogy a megvédett és
- nem titkositott dolgozat a védést kovetéen
- titkositasra engedélyezett dolgozata b
nyilvdnosan elérhetd és kereshetd lesz
repozitoriumaban. B 2

Ket: _202h  év
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NYIWATKOZAT
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Konzulens nyilatkozat

8.2.

Gy gl P e




