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ABSTRACT

The state uses different tools to try to promote the employment of people with
disabilities but the key to the practical success of the legislative regulations and
the programs promoting (re)integration in my opinion lies in the approach of the
owner leader and the human resource expert. The rules which are often perceived
as coercions, due to the rehabilitation contribution considered as quotas, the
organisations take on the employment of disabled people however, they do not put
any emphasis on the actual fitting in of them into their organisations. This is not
necessarily due to the fact that they do not consider this task important but because
they do not know how to begin. Based on the results of the questionnaire answered
by 458 people from 117 organisations we can state that the judgement on factors
influencing the fitting in of disabled people trainings show a relatively low average
value. Though my interviewing experiences prove that several leaders do not know
the phrase ,,sensitizing training” and its content, aim and significance in fitting in
the disabled. Besides describing the factors influencing the fitting in of the disabled
employees the article also sheds light on the peculiarities and significance of the
sensitizing trainings.

1. Bevezetés

Az allam kiilonb6z6 eszkozokkel probalja meg elosegiteni a fogyatékos, illetve
megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztatasat, de a jogszabalyi el6-
irasok, valamint a (re)integraciot elésegitd programok gyakorlati sikerének kul-
csa véleményem szerint a tulajdonos vezetd, illetve a humaneréforras szakember
hozzéaallaséban is rejlik. A gyakran kényszeritésként felfogott szabalyok, kvota-
ként megélt rehabilitidcids hozzajarulas miatt a szervezetek felvéllaljak ugyan a
fogyatékos személyek foglalkoztatdsat, ugyanakkor a szervezetbe vald tényleges
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beillesztésiikre mar nem fektetnek hangsilyt. Ennek hatterében nem feltétleniil az
all, hogy nem tartjak fontosnak ezt a feladatot, hanem nem tudjak, hogyan kezd-
Jenek hozza. A beillesztés elosegitésének egyik lehetdsége az érzékenyitd trénin-
gek alkalmazasa, ugyanakkor sok vezeté nem ismeri ezt a kifejezést, illetve ennek
Jelentdségét a fogyatékos személyek beillesztésében.

A cikk a fogyatékos munkavallalok csoportba vald beillesztését befolyasolo
tényezOk 1smertetése mellett, az érzékenyitd tréningek sajatossagara, jelentdségére
1s ravilagit.

2. A beillesztés szerepe, jelentésége

Az emberi eréforrds menedzsment egyik alapvetd funkcidja a munkaerd ella-
tas. A szakirodalmak ezen tevékenységteriileten beliil leggyakrabban a toborzas és
kivalasztés gyakorlatat, folyamatat értik, am az utobbi idobe egyre inkdbb elbtérbe
keriil a beillesztés kérdésksre (Gulyas, 2008). A kiilonbozé HR szakmai talal-
kozok, internetes szakmai oldalak gyakori téméja a beillesztés, ahol kiil6nboz6
szervezetek HR vezetdi adnak tanacsot, illetve osztjadk meg tapasztalataikat mas
kollégakkal (Méré, 2012a). Hosszu tavon csak az elkotelezett, elégedett és loja-
lis alkalmazottak képesek biztositani egy szervezet fennmaradasat, vagyis a cég
érdeke, hogy elkotelezett és elégedett alkalmazottakat foglalkoztasson (Wiwcza-
roski, 2010). Ahhoz, hogy a munkavallalok elkotelezetté valjanak és megtarthassa
Oket a véllalat, abban jelent6s szerepe van a sikeres szocializacionak és beillesz-
kedésnek (Csukonyi et. al, 2007). A sikeres beillesztés noveli a szervezet ered-
ményességét, stabilitasat, hozzajarul a kiegyensulyozott tarsas kapcsolatokhoz, az
erre forditott id6 megtériil a szervezet szamara (Bacsné, 2010).

Ha egy 1) munkatdrs ugy érzi, hogy nem kap megfelelé tamogatast a beillesz-
kedésben, elbizonytalanodhat, és hamar bucsut inthet a munkahelyének. A kiilon-
boz6 szervezeteknél gyakran csak az anyagi szempontok és a szakmai kibontako-
zas biztositasara helyezodik a hangsuly, pedig legalabb ennyire fontos, hogy az 1)
munkavallalé megismerje a szervezet miikodési sajatossagait és kapcsolatrendsze-
rét (I1). A munkahelyi beilleszkedés a foglalkozasi szocializacié fontos szakasza.
Itt d6l el a megfelelés kérdése, vagyis az, hogy az uj belépd szamara megfelelé-c a
munkakdr, képes-e elsajatitani a kgvetelményeket, megfelelo-e a komyezet, illetve
befogadja-€ a szervezet, a munkatarsak. Ha a felsorolt tényezok kéziil barmelyik
nem ¢érvényesiil, akkor a beilleszkedés sikertelen (Soos, 1997).

A beillesztés {0 célja, hogy minél gyorsabban integraljuk az ) dolgozdkat
annak érdekében, hogy a szervezet hasznos tagjava valhassanak. Ez eldnyGs mind
a munkaadd, mind a munkavallalo részérdl (11). A munkaadéonak érdeke az, hogy
az 1j dolgoz6 mihamarabb megtalalja helyét a szervezetben, és bekapcsolodjon a
termelés folyamatéaba. J6l teljesiteni ugyanis csak azok a dolgozok tudnak, akik jol
érzik magukat a szervezetben, megtalaljak sajat helyiiket és érzik hasznossagukat.
A gyors beilleszkedés a munkavallalonak is érdeke, hiszen minél hamarabb atlatja
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a szervezet miitkodési sajatossagait, megismeri a szervezeti kultiirat, megérti a kap-
csolodo kereteket €s elvarasokat, annal hamarabb érzi majd, hogy rutinosan tud
miikédni. Dienesné (2007) alapjan az (j munkatars beillesztése akkor tekinthetd
sikeresnek, ha az 0j munkatars a folyamat végén az allassal kapcsolatos feladatok-
kal tisztdban van, tudas- és képességbeli hidnyossagait potolta, lojalitast és nagy-
foka ké6todést alakitott ki a vallalattal szemben, megismerte a vallalat kulturajat,
valamint megfeleld szinvonalon képes elvégezni a rabizott feladatot.

A megvaltozott munkaképességl, fogyatékossaggal €16 emberek munkaerd-pi-
aci jelenléte csekély, majdnem haromnegyediik nincs jelen a munkaerdpiacon,
melynek hétterében részben a diszkriminacio, valamint a fizikai és kommuni-
kéaciés akadalymentesités alacsony mértéke all (Vamosi, 2011). Sikeres foglal-
koztatasuk zaloga egy komplex adapticios folyamat megvalositasa, amely soran
megtorténik a leendé munkavallalo és a foglalkoztatd szervezet egyénre szabott
felkészitése (12). David et. al (2008) szerint a munkahelyi beillesztés adekvat segi-
tése és erdsitése lényeges elem, mert aki nem tud a munkacsoport informalis struk-
turajaba beilleszkedni, valdszinileg révid id6 eltelte utan tdvozik munkahelyérol
(még akkor is, ha munkajat megfeleloen képes ellatn).

A fogyatékos személyek alkalmazdsa soran gyakran hosszabb id6t igényel-
het egy-egy munkafolyamat betanitasa, illetve bizonyos esetekben meg kell biz-
nunk egy segité kollégat, mentort a munkavillalo mellé, aki timogatja, segiti a
beilleszkedést, és a munka biztonsagos elsajatitasat (Dajnoki — Piros, 2010). A
mentoralas rendszerének kiterjesztése a megvaltozott munkaképességiiek foglal-
koztatasdban funkcioit, elonyeit tekintve egyarant kézenfekvd. Boda et. al (2006)
alapjan a mentoraltak szakmai és problémamegoldé készségei fejlodnek ezért job-
ban teljesitenek, igy rajtuk keresztiil a szervezet teljesitoképessége is fokozodik. A
mentor tovabba segitséget nyujt a szervezet tagjaival vald egyiittmiik6do kapcso-
latok kialakitasaban, az esetleg kialakult konfliktushelyzetek megoldasaban. Tehat
mentoralas révén a beilleszkedé€s is megkonnyithetd. Ezt erdsiti meg Csukonyi et.
al (2007) is, akik szerint a megvaltozott munkaképességili személyek beillesztésé-
nek hatékonysagat noveli, ha a beillesztést végzé mentor szakmai tekintetben, tar-
sas készségek szintjén, illetve a megvaltozott munkaképességii munkavallalokkal
kapcsolatosan is nagy tapasztalattal rendelkezik. ’

Bar a kozgondolkodas altaldban problémasnak tartja a fogyatékos személyek
beillesztésének folyamatat, ugyanakkor viszonylag kénnyebben beilleszthetdk egy
munkahelyi kozosségbe, termelési folyamatba. A vallalat szervezettsége is ndhet
azaltal, hogy fogyatékos vagy megvaltozott munkaképességli személyek felvétele
esetén — a beilleszthetéség érdekében — jobban atgondoljdk a vezetdk a kiilonbozd
munkahelyi folyamatokat, melyik munkakoértél mit var el eredményként. Terjék
(2012) alapjan a beillesztési folyamat sikeressége a biztonsagi kulturara is poziti-
van hathat. Amennyiben az 4j alkalmazott beillesztési folyamata rovidebb, ugy az
optimalis teljesitményszint elérése is hamarabb kévetkezik be (Juhasz — Vantus,
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2007; Juhasz, 2009). A munkahely nagyobb hatassal van a csaladi életre, mint for-
ditva (Csehné, 2011), vagyis a sikeres beillesztés mas teriiletekre is hatassal lehet.

Dienesné (2007) szerint miutan egy fogyatékossaggal €16 dolgozo felvétele
megtortént, nagyon fontos, hogy olyan tovabbi szolgaltatasokban részesiiljon,
amely biztositja szamara az esetleg felmeriild problémak feltarasat és gyors meg-
oldasat. Ebben az 6sszefiiggésben a munkaltatok és a fogyatékos munkavallalok
egyarant profitdlhatnak az dllaskozvetitd szolgalatokkal és mas hasonlé tigynoksé-
gekkel fenntartott folyamatos kapcsolatokbol.

3. Az érzékenyité tréning sajatossagai, jelentésége a fogyatékossaggal
€16 munkavallalok beillesztésében

Az ) munkavallalok beillesztése a szervezetbe egy tudatosan atgondolt folya-
mat eredménye. Sajnos a legtobb munkaltaté fél fogyatékos, illetve megvaltozott
munkaképességli személyeket foglalkoztatni, de a megemelt rehabilitacios hozza-
jarulas befizetésének elkeriilése érdekében vallalja a foglalkoztatast. A rehabilita-
cios hozzajarulas megemelt fizetési terhének problémakaorét Olah — Bacsné (2012)
munkaer6-kélcsonzéssel kapcsolatos cikkében is hangsulyozza.

A beillesztés closegitése érdekében a munkatarsakat fel kell késziteni az 4j
belépd fogadasara. Amennyiben fogyatékos, illetve megvaltozott munkaképességii
személyt kivanunk felvenni, gyakran ellenallasba titk6ziink a munkavallaléi oldal-
r6l, melynek hatterében sokszor elditélet, illetve informacidhiany all. A fogyaté-
kos, illetve megvaltozott munkaképességli személyek mihamarabbi beillesztése a
szervezetben kulcsfontossagu lehet, melynek egyik lehetséges 1itja, az érzékenyitd
tréningek alkalmazasa. ‘

A fogyatékos emberek munkahelyi beilleszkedése nem magatdl értendé fel-
adat. A massag clfogadasat a munkatarsaknak tanulni, szokni kell. A munkahelyen
val6 megjelenés legritkdbb esetben valt ki elutasitast, jellemzobb a kivancsisag, az
ismeretlentdl valo idegenkedés, a tartozkodas. A kezdeti nehézségek feloldasaban
a munkatarsak szamara nyujtott csoportos tajékoztatas, képzés hatékony eszkoz
lehet (David et. al, 2008). Ahhoz, hogy az Gjonnan érkezett munkatars megfeleld
hatékonysaggal végezze a munkdjat, jol érezze magat a szervezetben, befogado,
tamogaté kozegre van sziiksége. Moré (2012b) alapjan a sikeres beilleszkedést
segithetik azok a pszichologiai tréningek, amelyek az egyén dnismeretére iranyul-
nak, fejlesztik kommunikacids képességet, segitenek legydzni a beilleszkedéssel
jaro pszichologiai megterhelést. A kiillonbozo szervezetfejleszto tréningek csok-
kentik a beilleszkedéssel jaré pszicho-szocialis megterhelést és novelik a szemé-
lyes hatékonysagot: az egyén 6nismerete bdviil, megismeri személyes er6forra-
sait, amelyek mobilizaldsaval képes hatékonyabban kommunikalni, kapcsolatait
kialakitani, boviteni, és eredményesebben kezelni a munkavégzés soran keletkezo
konfliktusokat (Antalovics, 2000; Wiwczaroski, 2011). Az érzékenyit6 tréningek
c€lja, hogy (13):
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— a megvaltozott munkaképességii csoportok kénnyedén integralhatdak legye-
nek a megfeleldo munkakoémyezetbe,

— a vezetOk tisztaban legyenek azokkal a nehézségekkel és helyzetekkel, ame-
lyekre szamithatnak megvaltozott munkaképességili alkalmazottak integraci-
6janal,

— a munkatarsak koénnyen képesek legyenek a csoportba befogadni az #j mun-
kavallalokat,

— megvaltozott munkaképességli munkavallalok konnyedén képesek legyenek
beilleszkedni az adott munkakérbe és a csapatba.

Az érzékenyitd tréningek végso célja tehat az elfogadd és befogadd szemlélet
kialakitasa, erOsitése. A résztvevok kozelrdl tapasztaljak meg a fogyatékos embe-
rek vilagat és a gyakorlati feladatokon keresztiil megérthetik a mindennapi kihiva-
sokat, a specialis ¢élethelyzetekbdl ad6do nehézségeket (14). Az érzeékenyités tobb-
féle modszerrel torténhet: esetekkel, szakmai tapasztalatokkal, filmekkel mutatjak
be, hogy a fogyatékos személyek is képesek hasznos munkavégzésre ¢és a foglal-
koztatasuk a gazdasagi elony mellett egyéb szervezetfejleszt6 eredménnyel is jar-
hat. Bartos et. al (2009) alapjan emellett szimos szituacios tréningfeladatot lehet
alkalmazni, melyekben a munkatérsak sajat boriikén €rzik a kirekesztettséget, az
elditéleteket, illetve lehetdség van az 0 belépo fogyatékossagahoz illeszkedé fel-
adatok (beszéd akadalyoztatassal, hallassériiléssel, latassériiléssel, stb.) kapcsola-
tos gyakorlatok alkalmazasara is.

Fogyatékos Személyek Esélyegyenloségéért Kézhaszni Nonprofit Kft. ,,Fogyaté-
kostigyi esélyegyenldségi mentor, tanacsado, tréner és vezetoképzés (FEMTT-V)”
cimmel] inditott akkreditalt képzést, melyben kidolgozokent, illetve oktatoként én
is részt vettem. Egy multiplikator oktatdi képzés keretében érzékenytd tréningen
is vettem részt, ahol kettds tréneri vezetéssel, integraltan (az egyik pszichologus
latassériilt volt) tapasztalhattuk meg az elbitéletes kirekesztettség érzését, illetve
ismerhettiik meg a kiilonboz6 fogyatékossagi csoportok sajatossagait, munkakéri
megfelelésiiket. Jelenleg tobb tréning, illetve tandcsadd cég hirdet érzékenyitd
tréningeket, melynek elvégzése utan a munkatarsak képesek lesznek befogadni a
hatranyos helyzetli kollégat uigy, hogy a cég anyagilag és emberileg egyarant pro-
fitdljon alkalmazasabol (I5). Az érzékenyitd tréningen résztvevok segito attitiidot
sajatithatnak el, megtanulhatjak felismerni sajat korlataikat, hataraikat, a tapinta-
tos, de egyértelmi kozlések madjat, pontosan érzékelni sajat szerepiiket, kezelni
a kialakult jatszmakat, és a konfliktusmegoldo készségiiket novelni (16). Képessé
vélnak hatékonyabban egyiittmikddni, csokkenteni a sokféleségbdl fakado ellen-
érzéseket, megérteni, hogy a problémak egyben kihivasok is, melybdl tanulni lehet.

161



4. A kutatas anyaga és modszere

Az ,Esélyegyenl6ségi emberi er6forras menedzsment — 4EM” kutatasi prog-
ram 2006-ban indult (Berde, 2011). A Debreceni Egyetem Agrargazdasagi és
Vidékfejlesztési Kara, ezen beliil az akkori nevén Vezetési és Munkatudomanyi
Tanszék (mai Vezetés- és Szervezéstudomanyi Intézet) palyazatot nyert a Foglal-
koztataspolitikai €s Munkaiigyi Minisztérium, valamint a Fogyatékosok Esélye
Koézalapitvany (jelenleg Fogyatékos Személyek Esélyegyenl6ségéért Kézhasznu
Nonprofit Kft. — FSZK) tamogatasaval. Személyes elhivatottsagom, valamint a
vizsgélt téma jelentOségére valo tekintettel a kutatast a palyazat lezarasat kove-
téen 6nalloan, tAmogatas nélkiil is folytattam. Az eredeti kérd6ivet kibSvitettem,
valamint az esélyegyenldségi emberi eréforras menedzsment gyakorlatanak rész-
letes vizsgalatdhoz mélyinterju és az esettanulmany mddszerét is alkalmaztam. A
vizsgalatokba olyan vezetok és humanpolitikai szakemberek keriiltek bevonasra,
akik ezen a teriileten mar rendelkeznek tapasztalatokkal, azaz az altaluk képviselt
szervezetek foglalkoztatnak fogyatékossaggal €16 és megvaltozott munkaképes-
ségli alkalmazottakat.

A cikkben szerepl6 eredmények 48 kiilonbozo telepiilésen mitkodo 117 szerve-
zet 458 valaszaddjanak értékelését szemlélteti. Az eredmények alapjan megalla-
pithat6, hogy a mintaban szereplo legtobb, azaz 218 db kérdbivet Szabolcs-Szat-
mar-Bereg megyei szervezetek vezetdi, alkalmazottai toltottek ki (1. abra). A
valaszadok kozel egyharmada (170 f6) Hajdu-Bihar megyében dolgozik, mig a
harmadik legtobb adatot a Borsod-Abatj-Zemplén megyében miikodo szervezetek
vezetoi adtak.

A végzettséget vizsgalva a mintdban azonos aranyban talalhato diplomas szak-
ember (44%), valamint kozépiskolai végzettséggel (45%) rendelkez6 valaszadé.
Ez annak koszonhetd, hogy a valaszaddok valamilyen vezetdi pozicidt toltenek be,
ugyanakkor tobb beosztott vezeté nem rendelkezik fels6foku végzettséggel, de
tapasztalata van fogyatékos, illetve megvaltozott munkaképességii személyek ira-
nyitasaban (pl. csoportvezetd, raktarvezeto, stb.).

Az eredmények alapjan a valaszadok 21%-a mar tobb mint 10 éve kapcsolat-
ban van fogyatckos, illetve megvaltozott munkaképességili munkavallaloval. 157
{6 rendelkezik 1-5 éves, 28% 6-10 év kozotti tapasztalattal a megvaltozott munka-
képességli munkavallalok terén. Mindossze 41 f6 volt az, aki kevesebb, mint |
éves tapasztalatot jel6lt meg.

A cikk a kérddives interju 16 teriletébdl a csoportba valé beillesztéssel kapcso-
latos kérdés eredményeit szemlélteti, amit a vizsgalt szervezetek vezetoivel készi-
tett interjuk beillesztéshez kapcsolodo részletei egészitenek ki.
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1. abra: A valaszado szervezetek megoszlasa megyénként
Figure 1: The distribution of responding organisations by counties
% Bacs-Kiskun, Baranya,
Csongrad, Heves, Nograd és
Veszprém megye egyiitt

B Borsod- Abatj-Zemplén
megye

B Hajdu-Bihar megye
B Jasz-Nagykun-Szolnok megye

= Pest megye

i Szabolcs- Szatmar-Bereg
megye

Forras: Sajat vizsgalatok, n=458
5. Eredmények és azok értékelése

A csoportba vald beilleszkedést segitd tényezok osszesitett atlagértékeit a 2.
abra szemlélteti. A megkérdezettek a legtobb tényezot magasra értékeltek, mely-
nek valoszintlileg az az oka, hogy a megvaltozott munkaképességli személy cso-
portba torténd beillesztését kiemelten kezelik. Az eredmények alapjan megalla-
pithato, hogy a valaszaddok két tényezo jelentoségét emelték ki, ezek a kedvezo
munkahelyi [égkor és a segitségnyujtas, melyben a mentornak, valamint a munka-
tarsaknak van nagy szerepe. Ezt koveti a munkatars fogadasanak elokészitése, a
megfeleld informacioellatas, valamint a kozos programok biztositasa. Bar a kiilon-
boz6 tréningek csokkentik a beilleszkedéssel jaro megterhelést és novelik a sze-
mélyes hatékonysagot, ennek ellenére a valaszadok kevésbé tartottdk meghatarozo
tényezonek. Ennek hatterében két dolog allhat. Az egyik, hogy a valaszado nem
ismeri az érzékenytd tréningek tartalmat, a masik, hogy a vizsgalt szervezet nem
kolt ilyen jellegt tréningekre, de ez nem jelenti azt, hogy nem tartana hatékony-
nak. Az egyiittmiikodés kikényszeritése kapta a legalacsonyabb atlagmindésitést,
mely a vizsgalt szervezetek életében nem igazan jellemzd. Ez az eszk6z megvalto-
zott munkaképességiliek esetében még kockazatosabb, mivel kdnnyen passzivitast
valthat ki az érintettekbol.
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2. abra: A csoportba valé beilleszkedést el6segito tényezok értékelése
Figure 2: The evaluation of the factors promoting adaptation to the group

Fejlesztés — képzés lehetoségének biztositasa
A munkatars fogadasanak elokészitése
Segitségnyujtas

Kedvezo munkahelyi légkor kialakitasa
Tréningek

Egymasra utaltsag

Egyiittmikodés kikényszeritése

Megfelelo informacioellatas

Ko6zos programok biztositasa

1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 45 5,0

Forras: Sajat vizsgalatok, n=458

A mélyinterjis eredmények alapjan a csoportba valo beillesztés a vizsgalt szer-
vezeteknél eltérd. Az egyik vizsgalt debreceni szervezetnél példaul annak érde-
kében, hogy segitsék a sikeres beilleszkedést, minden 1) munkavallalot a vallalat
altal kidolgozott rendszer, oktatasi tematika segitségével készitenek fel a munkaba
allasra, illetve a hosszl tava munkavallalasra. Az oktatds végén visszakérdezés-
sel, felmérésekkel gy6zddnek meg az oktatds és felkészités eredményességérol.
Az oktatas megtartasa és eredményes visszakérdezése nélkiil a munkavallalot nem
allitjak munkaba.

Az egyik Zrt. vezetdje egy alapitvanyon keresztiil kerilt kapcsolatba szellemi
fogyatékos munkavallalokkal. Az igazgatd elmondasa szerint a két ,,kozvetitett”
kollégand az egy ¢v alatt sikeresen beilleszkedett, elfogadtak ket és a munkaju-
kat is becsiilettel végezték, igy a mentori kisérettel jaré egy év utan felvették oket
a létszamba. A szerzédésiikben nem jelenik meg a munkaképesség valtozasuk, és
kitalaltak szamukra egy 1) munkakért: ,,hajtogatd”, mert ezt a munkafazist végez-
ték legjobban, gyakran megszégyenitve a munkatarsaikat. A vezetd szerint azon a
szik teriileten, munkakorben, amit a fogyatékos munkaerd végzett, az egyik leg-
jobbnak bizonyult.

Egy megvaltozott munkaképességli munkatarsak kozvetitésével, és az ahhoz
kapcsolodo egyéb szolgéltatasokkal foglalkozo szervezet vezetdjének elmondasa
alapjan kiilonos ,,meglepetés” nem érte oket a fogyatékos munkavallalo érkezé-
sekor. Kiemelte, hogy fontos a tobbi kolléga felkészitése az érkezésére, a munka-
tarsaktol tiirelmet igényel, fontos a kommunikacid, masabb lehet a munkatempo.
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Fontosnak tartotta a megfeleld munkakdrnyezet kialakitasat, példaul a latassériilt
kolléga szamitogépének optimalis elhelyezését, hogy kelld fény érje, illetve olvaso
programok telepitését.

Tobb szervezet vezetdje a fogyatékos személyek beillesztésében a mentorok sze-
repét hangsulyozta. Egy nemzetkozi tanacsadd szervezetnél, ahol autistakat is fog-
lalkoztatnak, miel6tt a kivalasztott jelentkezok munkaba alltak, elmentek a leend6
munkavallalok mentorai a céghez és egy par 0ras beszélgetés soran felkészitették
a dolgozokat az autistakkal valé egyiittmiikodésre a minél sikeresebb beillesztés
érdekében. Itt konkrét kérdéseket lehetett feltenni, €s a mentorok elmondtak, hogy
mire kell figyelni, illetve milyen sajatossagai vannak az autistdknak. Lényegében,
ha nem is tréningként, de érzékenyités zajlott.

Egy debreceni telephelyli multinacionalis c€g vezetdje is kiemelte a betanito
mentor jelentségét a beillesztésben. Naluk a latassériilt munkavallal6 beillesztése -
nem okozott kiilondsebb problémat. A szokdsos modon tortént, a csoporttagoknak
eldre szoltak az 1) munkavallald érkez€sérol, annak idejérél. Az 4j munkavallalé
munkakorérol és feladatairdl is tudniuk kell a csoporttagoknak. A munkavallalot
egy clozetes tréning segiti a feladatainak elsajatitasdban, majd egy mentor iil vele a
munkavégzés folyamén, mig el nem sajatitja az 6nallo feladatelvégzéshez sziiksé-
ges készségeket. A vezetd pedig mindenkinek bemutatja, és mindent megmutat az
uj belépdjének, és kb. egy napig mellette van és késobb is segit a beilleszkedésben.

Egy nyirségi szervezet vallalati kultirajanak része, hogy minden fogyaté-
kos munkavallalé pozitiv fogatatasban részesiil. Azok, akik dolgoztak mar mas
munkahelyeken pozitivan €lték meg a szervezetnél uralkodo ,.elfogadd™ 1égkort.
Semmilyen diszkriminativ visszajelzést nem kaptak a csoporttol, amely befogadta
Oket. Ha a munkavallalét az lizemorvos alkalmasnak talalja, megkezdddhet a beta-
nulas idoszaka. A vallalat minden telephelyén, 1étszamtol fliggéen vannak szemé-
lyi segitok, akik segitik a betanulast, illetve a beilleszkedést. A személyi segit6
figyelemmel kiséri a munkafolyamatot, tdimogatdként van jelen a csoportban, és
segit eligazodni a munkavégzéssel kapcsolatos tudnivalokban. Az alkalmazas 1-3
hoénapos prébaido kikotésével torténik, ennyi id6 all rendelkezésre a beilleszke-
désre és betanulasra. A vezet6 elmondasa alapjan a munkavallalok ugy érezték,
hogy mivel képességeiknek megfeleld6 munkakérben foglalkoztatjak dket, 6sszes-
ségében elvarasuknak megfelelden alakult a foglalkoztatasuk. Szinte természe-
tes az, hogy beilleszkedésiik gyorsabb, mint altalanossagban. A vallalat értékes,
megbizhatd, lojalis és motivalt munkavallalokra tett szert, foglalkoztatasuk altal
Javul a munkahelyi légkor, a munkamoral. A fogyatékos munkatarsak gyors beil-
leszkedése pozitiv hatast fejt ki a tobbi dolgozé munkamoraljara, st a cég iranti
elkotelezddésére is.
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6. Osszefoglalas

A kérdoives eredmények alapjan a fogyatékos személyek beillesztésében a
munkahelyi kdmyezetnek és a mentorok, munkatarsak részér6l érkezo segitség-
nyijtadsnak van a legnagyobb szerepe. Az altalam vizsgalt szervezeteknél a tré-
ningek alkalmazdsa viszonylag alacsony atlagértéket mutat, de ez nem jelenti azt,
hogy ne lennének hatékonyak a gyakorlatban. T6bb vezetd nem ismeri az ,,érzéke-
nyitd tréning” kifejezést, illetve annak tartalmat, céljat, jelentdségét a fogyatékos
személyek beillesztésében, igy nem is szivesen kéltenek re. Ennek ellenére mind
a szakirodalmak, mind mas gyakorlati példak igazoljak, hogy a tréningek segithet-
nek abban, hogy a munkatarsak hamarabb elfogadjak a fogyatékos kollégat, ezaltal
rovidiilhet a beillesztési idd, ami szamos teriileten — szervezettség, elégedettség,
munkamoral, lojalitas, teljesitmény — pozitiv hatast eredményezhet, igy a tréningre
forditott §sszeg tobbszorosen is megtériilhet.
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