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Abstract

By joining the European Union problems of cases of disability and equality have be-
come central issues. In Hungary the employment rate of people with disabilities is low. In
order that the labour market (re)integration be successful we need to learn about the em-
ployers’ expectations and the characteristics of the employees concerned. The aim of this
article is to highlight by the citing of deep-interviews how the leaders of the different
types of organisations with different activities see the employment of people with disabili-
ties and what HR characteristics need more attention. We included in the research HR
experts and employers who have already employed people with disabilities and thus can
provide a positive example for other employers. Furthermore the research shows how the
leaders of foundations who are in contact with people with disabilities and leaders of ad-
vocacy organisations see the employment of the group concerned.

This research was realized in the frames of TAMOP 4.2.4. A/2-11-1-2012-0001 ,Na-
tional Excellence Program — Elaborating and operating an inland student and researcher
personal support system” The project was subsidized by the European Union and co-
financed by the European Social Fund.

1. Bevezetés

Az Eurdpai Unidhoz val6 csatlakozassal a fogyatékossagiigyi és esélyegyenlBségi
problémak kdzponti kérdéssé valtak. Ugyanakkor, amit nem ismeriink, nincs réla kelld
informacidnk, vagy egyszeriien csak tévhitek, sztereotipiak vannak benniink, azokt6l fé-
link és nem is akarunk tudni réluk. Hazankban a fogyatékos személyek foglalkoztatasi
aranya 10% alatt van. Ahhoz, hogy a munkaerd-piaci (re)integracié sikeres legyen, ismer-
niink kell mindkét oldalt. Egyrészt a munkaltatok elvasasait, igényeit, masrészt az érintett
munkavallaléi réteg lehetdségeit, sajatossagait. A megemelt rehabilitaciés hozzajarulasi
Osszeg hataséra az elmult években egyre tobb munkaadd mutatott érdeklddést a megvalto-
zott munkaképességii munkavallalok alkalmazasa irant, ugyanakkor a beilleszkedésiik
gyakran nehézségekbe iitkozott és iitkdzik ma is, elsdsorban a nem megfeleld informacié-
ellatas, valamint szemlélet kbvetkeztében.

A cikk célja, hogy vezet6i mélyinterjuk eredményeit ismertetve ravilagitson, hogy ho-
gyan latjak a kiilsnb6zd tipusu és tevékenységii szervezetek vezetdi a fogyatékos szemé-
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lyek foglalkoztatasat, milyen HR sajatossagokra célszerii odafigyelni. A vizsgalatba olyan
munkaadok, HR szakemberek keriiltek bevonasra, akik mar alkalmaznak fogyatékos sze-
mélyeket és pozitiv példaval szolgalhatnak mas munkaaddk szaméara. Ugyanakkor kivan-
csi voltam fogyatékos személyekkel kapcsolatban 1évd civil szervezetek, alapitvanyok,
illetve érdekvédelmi szervezetek vezetSinek a véleményére is az érintett csoport foglal-
koztatasanak megitélésével kapcsolatban.

A kutatas a TAMOP 4.2.4.A/2-11-1-2012-0001 azonosité szama Nemzeti Kivalsdg
Program — Hazai hallgatoi, illetve kutatoi személyi tamogatdst biztosito rendszer kidolgo-
zdsa és miikodtetése konvergencia program cimii kiemelt projekt keretében zajlott. A pro-
jekt az Eurépai Uni6 tamogatasaval, az Eurdpai Szocialis Alap tarsfinanszirozasaval valo-
sul meg.

2. Megvaltozott munkaképességii személyek hatasa
a HR funkciok miitkodésére

Europa orszagainak jelent6s részében mintegy 25-30 évvel ezel6tt mar felismerték azt a
tényt, hogy a megvaltozott munkaképességiiek, a fogyatékossaggal €16k tarsadalom altal torté-
nd eltartdsa sem az érintett személy, sem a tarsadalom részére nem jelent kedvezé megoldast.
E felismerés eredményeképpen kezdtek foglalkozni azokkal a lehetoségekkel, hogyan bizto-
sithaté a megvaltozott munkaképességii vagy fogyatékos személyek részére a munka vilagaba
torténd beilleszkedés, anélkiil, hogy munkajuk sordn az egészségi kockazatuk meghaladna az
atlagos képességii munkavallalokét, tovabba milyen feltételek biztositasa sziikséges ahhoz,
hogy az érintett személyek munkaja — adottsagaik mellett — gazdasagi eredményt is hozzon
(Dienesné-Szabo, 2007). Ha egy szervezet gy dont, hogy elkezd megvaltozott munkaképes-
ségli, illetve fogyatékos személyeket foglalkoztatni, legeldszor foglalkoztatsuk torvényi hatte-
rével kell megismerkednie. A fogyatékossaggal €16 személy lehetdség szerint integralt, ennek
hidnyaban pedig védett foglalkoztatasra jogosult. A munkaltatd kotelessége biztositani a mun-
kavégzéshez sziikséges munkahelyi komyezetet, kiilonos tekintettel a munkaeszk6zokre, a
berendezések megfelelo atalakitasara (1998. évi XXVI. térvény).

Magyarorszagon a piaci szféraban a vezet6 nagyvallalatoknak tobb mint fele foglalkoz-
tat megvaltozott munkaképességii személyt. Ezen személyek kozel 80%-a mozgassériilt és
csak nagyon kis hdnyada, 2%-a értelmi fogyatékos. A megvaltozott munkaképességii
személyeket foglalkoztaté szervezetek a rugalmas foglalkoztatasi formak kéziil a rész-
munkaidds foglalkoztatast részesitik eldnyben. Megfigyelhetd, hogy a megvaltozott mun-
kaképességii munkavallalokat foglalkoztaté cégek nagyon kis szamban hasznalnak kiilsd
informéciokat, tapasztalatokat a foglalkoztatasi gyakorlatuk kialakitdsahoz. Nagyrészt
csupan sajat tapasztalataikra tdmaszkodnak (Komaromi, 2004).

A human erdforras gazdalkodas igen Osszetett, tobb feladatot is magaban foglal6 tevé-
kenység (Szabo—Berde, 2007). A szervezet miikddtetéséhez sziikséges létszamot meg kell
tervezni, munkakoroket kell kialakitani, a munkakor betoltéséhez alkalmas munkaerdt
meg kell taldlni, a dolgozdkat megfeleléen kell motivalni, az elért teljesitményeket érté-
kelni kell, tovabbképzési lehetdséget kell kialakitani és gondoskodni a biztonsagos mun-
kavégzés lehetdségeirdl. Az emberi erdforras gazdalkodas a humanpolitikai tervben fog-
lalt célok megvaldsitasara iranyul6 tevékenység. Kozéppontjaban a vallalat leggazdasago-
sabb és legbiztonsdgosabb munkaerd-ellatottsaganak megszervezése, illetve a rendeike-
zésre all6 munkaerd-allomany hatékony felhasznalasa all (Hajos—G6si, 2008).

A humadneréforras-gazdalkodas funkcidi az évek soran a tudomanyteriilet fejlédésével
boviiltek. A 90-es évek elején a legfontosabb funkcidikat az alabbiakban foglaltak &ssze:
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emberi erdforrds stratégia, emberi erdforras tervezés, munkakori értékelés, munkakorter-
vezés, 6sztonzés menedzsment, teljesitményértékelés, emberi eréforras fejlesztés, munka-
iigyi kapcsolatok, személyzeti informacids rendszer (Poor, 1992). Mas szerzdk a bizton-
sag- és egészségmegodrzéssel is kiegészitik (Gergely 2010), mig masok a motivaciobdl az
anyagi 6szt6nzést hangsulyozzak (Vantus, 2003). Voltak, akik kiilon funkcidként értel-
mezték a kompenzacidt és karriermenedzsmentet (Bokor, 1999). Ezen funkciok minden
egyes eleme kiilon-kiilon is meghatarozé fontossagu, és tovabbi részfeladatokra bonthato.

Az emberi erbforras menedzsment véleményem szerint az alabbi teriileteket foglalja
magaba: emberi er6forras tervezés, munkaerd-tervezés, munkakorelemzés, -tervezés, -ér-
tékelés, munkaerd-ellatas, 6sztonzésmenedzsment, teljesitményértékelés, emberi er6forras
fejlesztés (ezen beliil a karrier- és tudas- és tehetségmenedzsment), munkavédelem, mun-
kaiigyi kapcsolatok, valamint az ezek attekinthet6ségét, értelmezhetdségét és hatékony
ellatasat elosegitd személyzeti informécios rendszer. 2006-t61 a felsorolt tevékenységterii-
leteket kiegészitettilk az esélyegyenlGségi emberi er6forras menedzsmenttel (4EM). A
folyamatos fejlédés kivetkeztében véleményem szerint a HR controlling, valamint a HR
branding is 6nall6 funkcidként értelmezhetd.

A kiilonboz6 szerzok eltérd tevékenységteriiletek jelentoségét hangsilyozzak. A cikk-
ben nem cél valamennyi HR funkcidt ismertetése, elsdsorban a fogyatékos, illetve megval-
tozott munkaképességii munkavallalok kapcsolatos észrevételek, sajatossagok keriiltek
megemlitésre.

Az ember specidlis képességeinél, készségeinél fogva human tékeként jelenik meg a
szervezetben (Wiwczaroski—Szabados—Pierog, 2013), ezért nem mindegy, hogy a szerve-
zet munkavallaldi, vezet6i, milyen kompetencidkkal rendelkeznek (Bacsné, 2013). Altala-
nossagban elmondhatd, hogy egy megvaltozott munkaképességli ember minden olyan
tevékenységet el tud latni, ahol a képességeit, szaktudasat, tapasztalatait fel tudjak hasz-
nélni, ahol figyelembe veszik fogyatékossagabol adédo korlatait, és emiatt nem keriil ba-
lesetveszélyes helyzetbe (Juhasz—Minya, 2007).

A munkaaddk altalaban két forrasbol szerezhetnek fogyatékossaggal €16 személyeket
az adott munkakor betSltésére. A leggyakrabban hasznalt méd, hogy a szervezet célira-
nyosan, tudatosan keres fogyatékos embereket. Ilyen esetben célszerii a fogyatékossaggal
él6 személyek egy-egy konkrétan definialt csoportjaban gondolkodni. Ez azért hasznos,
mert ezaltal kénnyebben atgondolhatd, hogy melyek azok a teriiletek, ahol foglalkoztatha-
tok, milyen feladatkort képesek eredményesen ellatni, milyen elokésziiletekre van sziikség
a célcsoport foglalkoztatasahoz. A masik lehetdség, hogy a feladott hirdetésre fogyatékos
személy is jelentkezik. A jelolt alkalmassagat objektivan megvizsgalva alkalmas lehet a
munkakor betoltésére, ugyanakkor a kiilonb6zé szervezetek vezetdi, HR szakemberei
gyakran nincsenek felkésziilve erre a helyzetre (Csanyi, 2007). A munkaerd-k6lcsénzés a
megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatasara is megoldast jelenthet (Olah—
Bécsné, 2012).

A kivalasztas soran tiszteletben kell tartani a diszkriminaciomentesség elvét (Dienesné—
Bodd, 2007). A fogyatékossaggal €16 jelolt felvételi interjuja soran szamos dologra oda kell
figyelnie az interjiztat6 HR szakembernek (Csanyi, 2007). Ezek koziil kiemelném annak
fontossagat, hogy az interjuztatd ne éljen elofeltevéssel a fogyatékos személy képességeit
illetden, de legyen felkésziilve arra, hogy néhany megszokott dolgon véltoztatnia kell.

A fogyatékos munkavillalé érkezése el6tt feltétleniil fel kell késziteni a leendd kollé-
gakat arra, hogy melyek azok az elengedhetetlen véltozasok, amelyek az egyiittmikodés-
hez sziikségesek (Csanyi, 2007). A munkahely nagyobb hatassal van a csaladi életre, mint
forditva (Csehné, 2011), vagyis a sikeres beillesztés mas teriiletekre is hatassal lehet. A
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hatékony és gyors beillesztéshez pedig az egyénre, a kommunikaciora kellene a hangsiilyt
helyezni (Moré, 2012).

A fogyatékos munkaerd betanitasa leghatékonyabban egyénileg vagy kis csoportokban
torténhet. J6 modszer, ha a fogyatékos munkavallalé egy tapasztalt dolgozo tevékenységét
figyeli meg, vagy vele egyiitt dolgozik, de a folyamat a leghatékonyabban egy mentor
jelenlétében zajlik. Az els6 napokban fontos a folyamatos visszajelzés, j6, ha az esetleges
hibakat még idejében korrigaljak, Oszintének, korrektnek kell lenni. Tovabba a fogyatékos
személyek gyakran konnyebben tanulnak valésagos helyzetekben (Tardos, 2011). Az
elobbiekkel mas szerzok is egyetértenek, miszerint a mentoraltak szakmai €s probléma-
megoldé készségei fejlodnek ezért jobban teljesitenek, igy rajtuk keresztiil a szervezet
teljesitoképessége is fokozodik. A mentor tovabba segitséget nyujt a szervezet tagjaival
val6 egyiittmiikod6 kapcsolatok kialakitasaban, az esetleg kialakult konfliktushelyzetek
megoldasaban. Tehat mentoralas révén a beilleszkedés is megkdnnyitheté (Boda—Holp-
Szabd, 2006).

A fogyatékos személyek a legtobb készség terén egyénileg eltérd és normal szérasu
eredményeket mutatnak, azonban van néhany olyan specialis készség, amiben nagy valo-
szinliséggel atlag folotti eredményeket érnek el. Ilyen lehet példaul a frusztracios toleran-
ciajuk, a monotonia tlirésiik, kitartasuk, szabalykovetésiik, megbizhatosaguk, precizitasuk,
motivacidjuk. A latassériilt személy ugyan nem hall jobban, mint egészséges tarsai, de az
6t ért hangok kozott kifinomultabb kiilonbségek észlelésére képes. Egy hallaskarosult
ember a vizualis emlékezet terén fog jobb eredményt elérni, és szinte minden fogyatékos-
sagi csoport esetén ki lehetne emelni tovabbi pozitivumokat (Juhasz—Minya, 2007).

A fogyatékos személyeknek fontos, hogy képességeiknek megfeleld célokat tiizzenek
ki szamukra. Az el6rehaladas lehetosége motivalja a munkavallalét a j6 munkavégzésre,
jobb eredményekre és hatékonysagra. Az Osztonzést tekintve a visszajelzésnek is nagy
szerepe van. Fontos, hogy gyors és objektiv legyen. Az értelmi fogyatékos személyek
szamara jelentésen motivalo hatasu lehet a dicséret, a vezet6tol kapott jo sz6, érintés, mo-
soly (Juhasz, 2007).

Bar a munkanélkiiliség megsziintetésére nincs méd, de minden gazdaséag alapveto fela-
data a munkanélkiiliség kezelése, a foglalkoztatasi szint emelése munkaerd-piaci szolgal-
tatasok segitségével (Gulyas, 2005a; 2005b). A munkaiigyi kozpontok mellett egyre na-
gyobb szerepet kapnak a felnéttképzéssel foglalkozd intézmények, civil szervezetek is. Az
alternativ munkaer6-piaci szolgaltatasok célcsoportjai mindazok, akik valamilyen sajatos
ok miatt segitség vagy felkészités nélkiil egyaltalan nem vagy nehezen tudnak elhelyez-
kedni a munkaerdpiacon. Minden ember mas és mas képességekkel, készségekkel rendel-
kezik, és mas problémaval kiizd, igy csak az egyénre szabott, differencialt tanacsadasok,
informacionyujtas, humanszolgaltatasok biztositdsa segitheti az adott célcsoport tagjainak
a reintegraciot (Dienesné-Bodo, 2007).

A fogyatékos személyek foglalkoztatasaval kapcsolatban gyakran hivatkozunk az
egyenld banasmdd unids és hazai kovetelményére. Az egyenld munkahelyi bandsmod
magaban foglalja az egyenlGséget a munkaegészségiigy és munkabiztonsag teriiletén is. A
munkaegészségiigyre €s -biztonsagra valé hivatkozas nem lehet kifogas a fogyatékos em-
berek foglalkoztatasanak megtagadasara vagy tovabbi alkalmazasuk megsziintetésére. Fel
kell hivni a figyelmet arra, hogy az a munkahely, mely hozzaférhetd €s biztonsagos a fo-
gyatékos személyek szamara, az az alkalmazottak, az ligyfelek és minden mas személy
szamara is biztonsagosabb és hozzaférhetdbb lesz (Dienesné-Szabd, 2007).

Az esélyegyenléség a hagyomanyos HR tevékenységei kozott a korabbi évtizedekben
nem szerepelt. Az irodalmi adatok azonban egyértelmiien igazoljak, hogy ez a teriilet
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mind tarsadalmi, mind humanitarius, mind gazdasagi szempontbél kiemelt jelentdséggel
bir. A kutatasok, vizsgalatok, publikaciok, térvények, rendelkezések a problémakort egy-
oldaltian, azaz a fogyatékos és megvaltozott munkaképességii személyek rehabilitacioja-
nak oldalardl vizsgaljak. A rehabilitacié célja egyrészt a munkaképesség helyreallitasa,
valamint az, hogy munkalehetdséghez juttassa az érintett csoportot.

Az ,EsélyegyenlOségi emberi er6forras menedzsment” kutatasi program keretében a
problémat mas oldalrél, a foglalkoztatok oldalardl kézeliti meg. Ennek megfelelden mind
szemléletében, mind mddszertanaban el kellett térnie az eddig alkalmazott modszerektdl.
A vezetés €s az emberi er6forrds menedzsment altalanos elméleti megkozelitését, méod-
szertani eljarasait adaptalva vizsgaltam, hogy a munkaltatok oldalarél milyen specialis
feladatok jelennek meg a fogyatékos és megvaltozott munkaképességii személyek mene-
dzselésével kapcsolatosan.

3. Anyag és modszer

A tanulméany a 2006-ban ,,EsélyegyenlOségi emberi eréforras menedzsment — 4EM”
cimmel indulé kutatasi program jelenbeli, 6 fazisaban gyGjtétt adatok eredményeit ismer-
teti. A kutatasi folyamat els6 fazisa 2006. évre tehetd, amikor a Fogyatékosok Esélye
Kozalapitvany (FOKA) altal kiirt ,,A fogyatékos és megvaltozott munkaképességili szemé-
lyek alkalmazéasahoz sziikséges ismeretek megjelenése az emberi er6forras gazdalkodas
képzésben” cimii palyazat keretében kutatasokat végeztiink 12 kérdéses alapkérddivvel.

A vizsgalatok masodik fazisaban (2007. év) az alapkérd6iv kiboviilt 16 kérdésre, le-
fedve ezzel a human er6forras gazdalkodas valamennyi funkci6jat, tevékenységteriiletét,
valamint mélyinterjukat készitettiink HR szakemberekkel, rehabiliticiés munkatarsakkal,
illetve fogyatékos és megvaltozott munkaképességii személyeket foglalkoztatd szerveze-
tek vezetdivel.

A kutatds harmadik fazisa a 2009-ben Fogyatékos Személyek Esélyegyenldségéért
Kozalapitvany (FSZK) altal elnyert Tarsadalmi Megtjulds Operativ Program (TAMOP)
5.4.5 keretében megvaldsuld, ,,A fizikai és info-kommunikaciés akadalymentesités szak-
mai hatterének kialakitasa” cimii kiemelt projekt megvaldsitasa. Idesorolhaté az ,,Esély-
egyenl6ségi kommunikacios ismeretek a munka vildgaban — HR” cimii képzési tananyag
két fejezetének megirasa, kiegészitve vezetdi mélyinterjukra alapozott primer kutatasi
eredményekkel, valamint a képzési tananyaghoz kapcsol6dé tematika, akkreditacios anyag
elkészitése.

A kutatasi téma iranti elhivatottsagot igazolva a kutatas negyedik fazisa (2010. év) a
rehabilitaciés gazdasigi menedzser szakiranyu tovabbképzési szak keretében végzett, 179
mintara épiilé kérddives vizsgalat megvalositasa és ismertetése szakdolgozat formajaban,
amely egyfajta kutatasi részjelentésként is felfoghato.

2011-re tehetd az 6todik fazis, a habilitacids értekezésben bemutatott 458 mintara épii-
16 kérddives kutatas, amely kiegésziilt a vezetdi mélyinterjuk, valamint esettanulmany
modszerével kapott eredményekkel.

A kutats jelenbeli (6. fazis) folytatasat a TAMOP 4.2.4.A/2-11-1-2012-0001 azonosité
szami Nemzeti Kivalosag Program tamogatja. A megvalésitas elsd 1épéseként 2013 nya-
ran a fent emlitett strukturalt mélyinterjuk tovabbi kérdésekkel boviiltek, valamint a 4EM
kérddiv is atalakitéasra keriilt.

Jelen tanulmény mélyinterjiis eredmények segitségével tarja fel olyan, az Eszak-alfoldi
régidban miikodé szervezetek vezetdinek, humanpolitikai szakembereinek véleményét,
akik a fogyatékos, illetve megvaltozott munkaképességii személyek HR sajatossagai, fog-
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lalkoztatasa terén mar rendelkeznek tapasztalatokkal. A korabbi kutatdsi tapasztalatok
alapjan a foglalkoztatas megitélését nagyban befolyasolja, hogy milyen tipusi szervezet
vezetdjérdl van szd. Az Gsszehasonlitd vizsgalatba védett szervezetek, érdekvédelmi szer-
vezetek, civil szervezetek és profitorientalt szervezetek vezetinek véleményét ismerte-
tem.

4. Vezetéi mélyinterjas tapasztalatok eredményei

A Kkiilonb6z6 tipusu és tevékenységii szervezetek vezetdi mas-mas HR funkcio jelentd-
ségét hangsilyoztak, attol figgden, hogy milyen személyes tapasztalatuk volt. A terjedel-
mi korlatok miatt az interju teljes tartalmanak kozlésére nincs lehetdség, néhany, altalam
fontosabbnak tartott részletet emelek ki.

A vizsgalatok alapjan a védett szervezetek az egyik legfelkésziiltebbek a fogyatékos, il-
letve megvaltozott munkaképességii munkaeré alkalmazasara, mivel az Eurdpai Unid
Tanacsanak iranyelve alapjan a sériilt alkalmazottak igényeiknek megfelelden alakitjak ki
a munkakoériilményeket az iizemeikben, teljes az akadalymentesités. Nem vart problémak
a vizsgalt szervezetnél kevésbé jelentek meg. Munkakorok szempontjabol a képzettséget
igényld6 munkakorokben és a betanitott munkakorokben is alkalmaznak megvaltozott
munkaképességli embereket, €s probaljak megtalalni a nekik legmegfelelobb feladatot,
hogy a legjobb képességiik szerint el tudjék latni azt. A beillesztést munkahelyi segitd
személyek teszik kdnnyebbé, segitséget nyijtanak a beilleszkedésben, kommunikacioban,
igyintézésben, sziikségletek kielégitésében (étkezés, mosddhasznalat), fizikai helyzetval-
toztatasban (iizemen beliil, lakohely-munkahely kozott) stb. A vezeté elmondasa alapjan
van egy bizonyos teljesitmény elvaras, amit figyelni és értékelni szoktak, és ha valaki
huzamosabb ideig gyengén teljesit, akkor fejlesztd-felkészité mihelybe kiildik az illetot.
A szervezetben elég nagy a fluktuacio, igy fejlesztési és karrierlehetdség szempontjabol
azok az emberek, akik bevalnak, és jol teljesitenek, azoknak van el6relépési lehetdségiik.
Kiils6, belso képzések és tréningek is vannak a szervezetnél, ahol a munkavallalok ismere-
teket sajatithatnak el, valamint rehabilitacids tanacsadok és mentorok is segitik a megval-
tozott munkaképességii személyeket. A vezetd fontosnak tartotta azon tény folyamatos
kihangsulyozasat, hogy a megvaltozott munkaképességii emberek — a rehabilitaciot kéve-
téen akar képzéssel-atképzéssel, megfelel6 munkakoriilmények és eszk6zok birtokaban —
meglévo képességeikkel teljes értékii munkat tudnak végezni, ,,esélyt akarnak és nem se-
gélyt”.

Az egyik vizsgalt alapitvany célja tobbek kozott a megvaltozott munkaképességii és ér-
telmi fogyatékossaggal €16 munkavallalok szamara megvalésitani az integralt foglalkozta-
tas feltételeit, lehetéséget biztositani a nyilt munkaerd-piacra torténd beilleszkedéshez. A
vezet elmondasa szerint 1999-ben olyan védett munkahely létrehozasan faradoztak, mely
jol tagolt, kevés atgondolast igényld és konnyen iranyithaté munkafolyamatokbdl 4ll. Ne-
héz volt azonban olyan tevékenységet talalni, mely a sériilt emberek képességeinek meg-
feleld, és a jovedelmezdsége is biztositott. A tevékenység kivalasztasianak szempontjai
voltak:

~ Ne legyen tul bonyolult tevékenység, betanitassal elsajatithaté legyen.
Részmozzanatokra bontva j6l differencidlhaté legyen, ki-ki képességei szerint tudjon
egyes részmunkalatokba bekapcsolddni.

Ne legyen fizikailag megterheld, elvégezhet6 legyen a megvaltozott munkaképessé-
gii személyek szimara is.
Minden évszakban, egész évben tudjon munkat biztositani.
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A védett munkahelyi koriilmények biztositasaval megvaldsult az értelmi sériilt fiatalok
szamara nélkiilozhetetlen fokozatossag elve, ismereteik és képességeik fejlodéséhez tudtak
szabni az altaluk elvégzett munkak korét. A tevékenységek kivalasztasanal a piaci ténye-
zOket, az eladhatdsagot is figyelembe kellett venniiik. Céljuk volt, hogy piacképes termé-
ket allitsunk el6, kiemelkedd mindségben. A vésarokon valé megjelenéseknek kdszonhe-
toen lehetéség van ra, hogy minél tobben megismerjék az alapitvany tevékenységét és
célkitiizéseit, valamint ilyenkor taldlkozhatnak a sériilt fiatalokkal is. Az interjualany el-
mondasa alapjan mindenkinek alkalmaznia kellene fogyatékos embereket, ugyanis a meg-
felel6 munka kivalasztasaval, felkészitéssel, segitéssel, meg lehet talalni a sériilt szamara
megfeleld, hasznos munkatevékenységet, mindez persze igen atgondolt tevékenységet
igényel, viszont nagyon jot tudnak cselekedni ezzel, ha megvalésitjak. Ez alapjan megal-
lapithat6, hogy a foglalkoztatas nem csak belsé elégedettséget okozhat, de akar PR érték-
kel is birhat.

Egy Hajdu-Bihar megyei civil szervezetben mindenki megvaltozott munkaképességii
személy, elsGsorban érdekképviseleti tevékenységet latnak el. A fogyatékos munkaerd
alkalmazasanal a vezetd elmondasa szerint a munkahely kialakitas a legfontosabb, ezt
kéveti a munkafeladat, a munkakornyezet, a munkaid6 és végiil a munkaeszkdz. A vizs-
galt szervezetnél elektromosan allithat6 asztalok vannak, amiket barki igénye szerint tud a
kerekesszékéhez, illetve a magassagahoz allitani. A villanykapcsolok is olyan helyen van-
nak, ahol azt mindenki kényelmesen eléri, az ajtok és a mosdok is Ggy vannak kialakitva,
hogy barmilyen mozgasaban korlatozott személy megfeleléen tudjon kozlekedni és dol-
gozni. A latasaban korlatozott munkatarsuk szamara nincsenek specialis berendezések és
intézkedések, a hallassériilt kollegaval pedig jelnyelven kommunikalnak. Az interjhalany a
fogyatékos munkaerd kivalasztasiban a személyes ismertséget emelte ki. A fogyatékos
munkaerd csoportba vald beillesztését elsdsorban a kedvezd munkahelyi 1égkor, a kdzos
programok, a megfeleld informacidellatas, majd a fejélesztés - képzés lehetdségének biz-
tositasa segitik leginkabb. Véleménye szerint az 6szténzésben nem kell kiilonbséget tenni
egészséges és megvaltozott munkaképességii kozott ugyanazok a dolgok érdeklik Oket is,
mint barki mast. A teljesitményértékelési modszerekkel kapcsolatban szintén ezen az al-
lasponton volt. A szervezet fejlesztési modszerei tekintetében — dsszhangban a szakiroda-
lomban leirtakkal — a betanitast, illetve a mentoralast alkalmazzak leginkabb. A HR funk-
cidk koziil kiemelte a munkavédelem jelentdséget, melyben véleménye szerint a munka-
hely atalakitasanak, a munkavédelmi oktatasnak van nagy szerepe.

Egy Szabolcs-Szatmar-Bereg megyei kft. alapitasanak motivacigjat els6sorban az adta,
hogy mindkét alapitd tag fogyatékos személy, és szerettek volna segiteni mas, hasonld
helyzetben 1évé embereknek munkat talalni €s biztositani, hogy bekeriilhessenek egy jo
légkorii kozosségbe. A vizsgalt szervezet kizarolag a munkaiigyi kdzpont segitségével
toboroz munkavallalokat. A munkakorok kialakitasanal figyelembe veszik az egyes mun-
kavallalok képességét, tapasztalatait, teherbirasukat, és megprobaljak hozzajuk ill6 mun-
kakorbe beilleszteni oket. A szervezet sajnos pénziigyi juttatasokkal nem tudja motivalni a
dolgozdkat, a vezetd elmondasa szerint a fogyatékos munkavallaloknak az a legnagyobb
0sztonzés, ha dolgozhat valahol, raadasul egy jo légkori kornyezetben, éppen ezért ezt
tekintik elsddleges 6sztonzd tényezonek.

Egy kezdetben munkaerd-kolcsonzéssel és -kdzvetitéssel foglalkozo szervezet szolgal-
tatasi palettdja megvaltozott munkaképességii munkatarsak kozvetitésével, és az ahhoz
kapcsolddé egyéb szolgaltatasokkal boviilt. A régiovezetd elmondasa alapjan ,,a megval-
tozott munkaképességli munkatarsak sokszor teljes értékii munkat tudnak végezni”. Part-
ner szervezeteikkel egyiittmiikdve megkeresik a lehetdségeket, hogy milyen munkakorbe
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és kit tudnak a szervezetbe beilleszteni. Amint megtalaltdk a megfelel6 munkahelyet, fel-
kutatjak ra az odaill6 0j munkatarsakat, és segitik ket a beilleszkedésben is. Ez altalaban
nem megy olyan kdnnyen, mint egészséges tarsaiknal, ezért érzékenyité tréningeinkkel
felkészitik a befogadé munkatarsakat az 0j dolgozd érkezésére. Orszagos adatbazisukat -
folyamatosan bovitik megvaltozott munkaképességli jelentkezokkel, és jo kapcsolatot
apolunk az ket tomoritd szervezetekkel is. A partner szervezetek visszajelzései alapjan
megbizhatd, lojalis munkatarsakkal boviilt a csapatuk, akik hozzaallasa a régi dolgozdkra
is pozitiv hatassal van. A vezetd elmondésa alapjan a legtobb HR folyamat nem igényel
kiil6nGsebb valtoztatast. A munkakor esetében nem erdltetnek olyan munkakort, ami nem
megfeleld az egyén szamara, a munkakorhoz keresik az embert, adottsagnak, végzettség-
nek megfelelen, illetve kiemelte, hogy a munkavédelemnél a specialis igényekre vald
odafigyelés a fontos. A szervezet hitelességét mi sem igazolja jobban, hogy 6k is foglal-
koztatnak mozgassériilt, illetve megvaltozott munkaképességii személyeket. Véleményiik
szerint a fogyatékos munkavallal6 foglalkoztatasanak sikere a megfeleld munkakornyezet
kialakitasan mulik.

Egy multinacionalis vallalatnal 2007 6ta dolgoznak fogyatékossaggal é16 munkavalla-
l6k. A HR funkciok koziil a vezetd a munkavédelmet tartotta nagyon fontosnak, illetve
kiemelte a betanité mentort is, mint minden mas munkavallal6 esetében. A HR-es kolléga
szerint a latassériilt munkavallal6 beillesztése nem okozott kiilonosebb problémat. A szo-
kasos mddon tortént. A csoporttagoknak elre szoltak az 4j munkavallalo érkezésérdl,
annak idejérdl. Az 4j munkavallalé munkakdorérdl és feladatairdl is tudniuk kell a csoport-
tagoknak. A munkavallal6t egy elozetes tréning segiti a feladatainak elsajatitasaban, majd
egy mentor iil vele a munkavégzés folyaman, mig el nem sajatitja az 6nall6 feladatelvég-
zéshez sziikséges készségeket. Az interjualany elmondasa alapjan eddig egy fogyatékos
személlyel kapcsolatban kellett a munkafeladatokat egy kicsit masképpen strukturalni,
ahhoz hogy el tudja latni azt, de a tobbi munkavallal tekintetében lényeges valtoztatasok-
ra nem volt sziikség. A munkahely atalakitasat kiemelten fontosnak tartja a vezetd. A cég
épiillete mar eleve akadalymentesitett épiilet, s ez nagyban segitette példaul azt, hogy a
nagy terek megfeleld munkakornyezetet biztositsanak egy latassériilt szamara. A munka-
id6t is specializalni kellett, tobb sziinetet kozbeiktatva a munkavallalé szamara, ezaltal a
munkamodszerek is valtoztak egy kissé. A vezet6 elmondasa szerint a munkaeszkoziik a
szamitogép, aminek nagyobb monitora, illetve a latassériilteknek specidlisan kialakitott
nagyobb betiiméret és sotét hattér segiti a munkaban a dolgozét. A csoportvezetd szerint a
fogyatékos munkaerd foglalkoztatdsanak egyik legfontosabb szempontja az, hogy meg-
bizhatdak, s a lehetd legalacsonyabb értékeket mutatja a fluktuacidval kapcsolatban. Ki-
emelte a vallalat pozitiv megitélését, mivel a jO hirnév t6bb uj, jo és lojalis munkavallalot
vonzhat, illetve az allami tamogatasok megszerzésének lehetoségét is..

A fenti eredmények ismertetése utan fontosnak tartom megemliteni, hogy a vezetdk va-
laszadasi hajlandésaga a kiilonbozo tipusu szervezeteknél eltérd volt. A vizsgalatok lefoly-
tatasa sok esetben akadalyba (itk6zott, mivel sajnos tobb vezetd a kérdések megismerése
utdn nem volt hajlandé az interja lefolytatasara.

5. Osszefoglalas
A vizsgalati eredmények alapjan dsszességében megallapithatd, hogy tulajdonképpen a

fogyatékos, illetve megvaltozott munkaképességii személyek esetében is érvényes a HR
slager mondata: ,,megfeleld ember a megfelelé helyen”. Valamennyi vizsgalt szervezet
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vezetOje egyetértett abban, hogy amennyiben befogadé a szervezet, és kelldképpen felké-
szitették a kollégakat a fogyatékos személy érkezésére, valamint a képességeinek, készsé-
geinek megfeleld munkakorbe keriil a munkavallald, akkor mindenki jol jarhat. A szerve-
zet kap egy jol teljesitd kollégat, a munkavallal6 pedig hasznos munkat végez, elégedetté
valhat, ami nem mas, mint a human er6forras gazdalkodas f6 célja, vagyis a szervezeti és
az egyéni célok egyidejli maximalizalasa és ez jelen esetben fiiggetlen attol, hogy a mun-
kavallalo fogyatékos-e vagy sem. De akkor tulajdonképpen miért is ilyen alacsony a fog-
lalkoztatasi aranyuk? Csak remélni tudom, hogy jé uton haladunk és a pozitiv gyakorlati

példak segitségével egyre tobb vezetd kap kedvet, vagy merit batorsagot a fogyatékos
személyek foglalkoztatasara.
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