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HR SAJATOSSAGOK FELTARASA VEZETOI MELYINTERJUK ALAPJAN
MEGVALTOZOTT MUNKAKEPESSEGU SZEMELYEKET
FOGLALKOZTATO SZERVEZETEKNEL

THE EXPLORATION OF HR CHARACTERISTICS ON THE BASIS
OF DEEP-INTERVIEWS CONDUCTED WITH LEADERS
OF ORGANISATIONS EMPLOYING PEOPLE WITH DISABILITIES

ABSTRACT

By joining the European Union problems of cases of disability and equality have become 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 employers’ 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 disabilities and what HR characteristics need more attention. We
included in the research HR experts and employers who have already employed people with disabil-
ities 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 advo-
cacy 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 ,National Excel-
lence Program — Elaborating and operating an inland student and researcher personal support sys-
tem” The project was subsidized by the European Union and co-financed by the European Social
Fund.

1. Bevezetés

Az Eur6pai Unidhoz valo csatlakozassal a fogyatékossagiigyi €s esélyegyenl6ségi prob-
lémak kézponti kérdéssé valtak. Ugyanakkor, amit nem ismertink, nincs réla kellé infor-
macionk, vagy egyszerlien csak tévhitek, sztereotipidk vannak benniink, azoktol féliink és
nem is akarunk tudni réluk. Hazankban a fogyatékos személyek foglalkoztatasi ardnya
10% alatt van. Ahhoz, hogy a munkaeré-piaci (re)integraci6 sikeres legyen, ismerniink kell
mindkét oldalt. Egyrészt a munkaltatok elvéasasait, igényeit, masrészt az érintett munkaval-
lal6i réteg lehetdségeit, sajatossagait. A megemelt rehabilitacids hozzajarulasi dsszeg hata-
sara az elmult években egyre tobb munkaadé mutatott érdeklédést a megvéltozott munka-
képességii munkavallalok alkalmazasa irdnt, ugyanakkor a beilleszkedésiik gyakran nehé-
zségekbe litkozott és iitkozik ma is, elsésorban a nem megfelelé informacidellatas, vala-
mint szemlélet kdvetkeztében.

A cikk célja, hogy vezetéi mélyinterjuk eredményeit ismertetve ravilagitson, hogy ho-
gyan latjak a kiilonbozd tipust és tevékenységii szervezetek vezetdi a fogyatékos szemé-
lyek foglalkoztatasat, milyen HR sajatossagokra célszerii odafigyelni. A vizsgalatba olyan
munkaadok, HR szakemberek keriiltek bevonasra, akik mar alkalmaznak fogyatékos sze-
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mélyeket €s pozitiv példéval szolgalhatnak mas munkaadok szamara. Ugyanakkor kivancsi
voltam fogyatekos személyekkel kapcsolatban 16v§ civil szervezetek, alapitvanyok, illetve
érdekvédelmi szervezetek vezetSinek a véleményére is az érintett csoport foglalkoztatasa-
nak megitélésével kapcsolatban.

A kutatdss a TAMOP 4.2.4.A/2-11-1-2012-0001 azonosité szdmi Nemzeti Kivalésag
Program — Hazai hallgatoi, illetve kutatdi személyi timogatast biztosit6 rendszer kidolgozasa
és miikddtetése konvergencia program cimii kiemelt projekt keretében zajlott. A projekt az
Eurdpai Uni6 tamogatésaval, az Eur6pai Szocialis Alap tarsfinanszirozasaval valésul meg.

2. Megvaltozott munkaképességi személyek hatasa a HR funkciok mikédésére

Eurdpa orszagainak jelentds részében mintegy 25-30 évvel ezeldtt mar felismerték azt a
tényt, hogy a megvaltozott munkaképességiiek, a fogyatékossaggal €16k tarsadalom altal
torténd eltartdsa sem az érintett személy, sem a tarsadalom részére nem jelent kedvezd
megoldast. E felismerés eredményeképpen kezdtek foglalkozni azokkal a lehetéségekkel,
hogyan biztosithaté a megvaltozott munkaképességli vagy fogyatékos személyek részére a
munka vilagaba torténd beilleszkedés, anélkiil, hogy munkajuk soran az egészségi kocka-
zatuk meghaladnd az atlagos képességii munkavallalokét, tovabba milyen feltételek bizto-
sitasa sziikséges ahhoz, hogy az érintett személyek munkdja — adottsagaik mellett — gazda-
sagi eredményt is hozzon.' Ha egy szervezet tigy dént, hogy elkezd megvaltozott munka-
képességil, illetve fogyatékos személyeket foglalkoztatni, legeldszor foglalkoztatiasuk tor-
vényi hétterével kell megismerkednie. A fogyatékossaggal €16 személy lehetdség szerint
integrélt, ennek hidnydban pedig védett foglalkoztatasra jogosult. A munkaltato kotelessé-
ge biztositani a munkavégzéshez sziikséges munkahelyi kérnyezetet, kiilonos tekintettel a
munkaeszkozokre, a berendezések megfeleld atalakitasara.’

Magyarorszagon a piaci szféraban a vezeté nagyvallalatoknak tsbb mint fele foglalkoz-
tat megvaltozott munkaképességli személyt. Ezen személyek kézel 80%-a mozgassériilt és
csak nagyon kis hanyada, 2%-a értelmi fogyatékos. A megvaltozott munkaképességii sze-
mélyeket foglalkoztato szervezetek a rugalmas foglalkoztatasi formak koziil a részmunka-
idds foglalkoztatast részesitik elényben. Megfigyelhetd, hogy a megvaltozott munkaképes-
ségl munkavallalokat foglalkoztatd cégek nagyon kis szamban hasznélnak kiilsd informa-
cidkat, tapasztalatokat a foglalkoztatas1 gyakorlatuk kialakitasdhoz. Nagyrészt csupan sajat
tapasztalataikra timaszkodnak.’

A human erdforrds gazdalkodas igen osszetett, t6bb feladatot is magaban foglald tevé-
kenység.® A szervezet milkodtetéséhez sziikséges létszamot meg kell tervezni, munkakors-
ket kell kialakitani, a munkakdr betdltéséhez alkalmas munkaer6t meg kell talalni, a dolgo-
zOkat megfeleléen kell motivélni, az elért teljesitményeket értékelni kell, tovabbképzési
lehetoséget kell kialakitani és gondoskodni a biztonsagos munkavégzés lehetdségeir6l. Az
emberi er6forras gazdalkodas a humanpolitikai tervben foglalt célok megvalositaséara ira-
nyul6 tevékenység. Kozéppontjdban a vallalat leggazdasagosabb és legbiztonsagosabb
munkaerd-ellatottsdganak megszervezése, illetve a rendelkezésre 4ll6 munkaerd-allomany
hatékony felhasznalasa 4ll.’

A human eréforras gazdalkodas funkcioi az évek soran a tudomanyteriilet fejlddésével
béviiltek. A 90-es évek elején a legfontosabb funkcidikat az alabbiakban foglaltak dssze:
emberi er6forrés stratégia, emberi eroforras tervezés, munkakéri értékelés, munkakorterve-
z€s, 6szténzés menedzsment, teljesnmenyertekeles emberi eréforras fejlesztés, munkaiigyi
kapcsolatok, személyzeti mformac1os rendszer.® Mas szerzok a biztonsag- és egészség-
megorzéssel is klegeszmk mig masok a motiviciobdl az anyagi 6sztonzést hangsulyoz-
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zak ® Voltak, akik kiilon funkcioként értelmezték a kompenzaciot és karriermenedzsmen-
tet.” Ezen funkcidk minden egyes eleme kiilon-kiilén is meghatarozoé fontossagt, és tovab-
bi részfeladatokra bonthato.

Az emberi eréforras menedzsment véleményem szerint az alabbi teriileteket foglalja
magaba: emberi erdforras tervezés, munkaerd-tervezés, munkakorelemzés, -tervezeés, -€rté-
kelés, munkaerd-ellatas, oszténzésmenedzsment, teljesitményértékelés, emberi er6forras
fejlesztés (ezen beliil a karrier- és tudés- €s tehetségmenedzsment), munkavédelem, mun-
kaiigyi kapcsolatok, valamint az ezek attekinthetoségét, értelmezhetdségét és hatékony
ellatasat eldsegitd személyzeti informacios rendszer. 2006-t61 a felsorolt tevékenységterii-
leteket kiegészitettik az esélyegyenldségi emberi eréforrds menedzsmenttel (4EM). A
folyamatos fejlédés kovetkeztében véleményem szerint a HR controlling, valamint a HR
branding is 6nallo funkcioként értelmezhets.

A kiilonbozo szerzok eltérd tevékenységteriiletek jelent6ségét hangsulyozzak. A cikk-
ben nem cél valamennyi HR funkciot ismertetése, elsdsorban a fogyatékos, illetve megval-
tozott munkaképességli munkavailalok kapcsolatos észrevételek, sajatossagok kerliltek
megemlitésre.

- Az ember specidlis képességeinél, készségeinél fogva human tdkeként jelenik meg a
szervezetben,'® ezért nem mindegy, hogy a szervezet munkavallaloi, vezetdi, milyen kom-
petenciakkal rendelkeznek."" Altaldnossagban elmondhato, hogy egy megvaltozott munka-
képességit ember minden olyan tevékenységet el tud latni, ahol a képességeit, szaktudasat,
tapasztalatait fel tudjak hasznalni, ahol figyelembe veszik fogyatékossagabol adodé korla-
tait, és emiatt nem keriil balesetveszélyes helyzetbe."

A munkaadok altalaban két forrasbol szerezhetnek fogyatékossaggal €16 személyeket az
adott munkakor betoltésére. A leggyakrabban hasznalt mod, hogy a szervezet céliranyosan,
tudatosan keres fogyatékos embereket. Ilyen esetben célszerli a fogyatékossaggal €16 sze-
mélyek egy-egy konkrétan definialt csoportjaban gondolkodni. Ez azért hasznos, mert ezal-
tal kénnyebben atgondolhato, hogy melyek azok a teriiletek, ahol foglalkoztathatok, mi-
lyen feladatkort képesek eredményesen ellatni, milyen el6késziiletekre van sziikség a cél-
csoport foglalkoztatdsahoz. A masik lehetdség, hogy a feladott hirdetésre fogyatékos sze-
mély is jelentkezik. A jeldlt alkalmassagat objektivan megvizsgalva alkalmas lehet a mun-
kakdr betdltésére, ugyanakkor a kiilénbozé szervezetek vezetdi, HR szakemberei gyakran
nincsenek felkésziilve erre a helyzetre.”> A munkaeré-kolcsonzés a megvaltozott munka-
képességii személyek foglalkoztatasara is megoldast jelenthet.'

A kivalasztas sorén tiszteletben kell tartani a diszkriminaciomentesség elvét.”” A fogya-
tékossaggal €16 jelolt felvételi interjuja sordn szamos dologra oda kell figyelnie az interjuiz-
tatd HR szakembernek.'® Ezek koziil kiemelném annak fontossagat, hogy az interjiiztaté ne
éljen eldfeltevéssel a fogyatékos személy képességeit illetden, de legyen felkésziilve arra,
hogy néhany megszokott dolgon valtoztatnia kell.

A fogyatékos munkavéllalo érkezése el6tt feltétlentil fel kell késziteni a leendd kolléga-
kat arra, hogy melyek azok az elengedhetetlen valtozasok, amelyek az egyiittmiikddéshez
szitkségesek.'” A munkahely nagyobb hatassal van a csaladi életre, mint forditva,'® vagyis
a sikeres beillesztés mas teriiletekre is hatdssal lehet. A hatékony és gyors beillesztéshez
pedig az egyénre, a kommunikéciora kellene a hangstilyt helyezni."

A fogyatékos munkaerd betanitsa leghatékonyabban egyénileg vagy kis csoportokban
torténhet. J6 modszer, ha a fogyatékos munkavéllalé egy tapasztalt dolgozé tevékenységét
figyeli meg, vagy vele egyiitt dolgozik, de a folyamat a leghatékonyabban egy mentor je-
lenlétében zajlik. Az elsé napokban fontos a folyamatos visszajelzés, jo, ha az esetleges
hibékat még idejében korrigaljak, 6szintének, korrektnek kell lenni. Tovabba a fogyatékos
személyek gyakran konnyebben tanulnak valsagos helyzetekben.”® Az elébbiekkel mas
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szerzdk is egyetértenek, miszerint a mentoraltak szakmai és problémamegoldé készségei
fejlédnek ezért jobban teljesitenek, igy rajtuk keresztiil a szervezet teljesitképessége is
- fokozddik. A mentor tovabba segitséget nyujt a szervezet tagjaival valé egyiittmiikd6
kapcsolatok kialakitdsaban, az esetleg kialakult konfliktushelyzetek megoldasaban. Tehat
mentoralas révén a beilleszkedés is megkonnyithetd.”

A fogyatékos személyek a legtobb készség terén egyénileg eltérd és normal szérasu
eredményeket mutatnak, azonban van néhany olyan specialis készség, amiben nagy valé-
sziniiséggel atlag folotti eredményeket érnek el. llyen lehet példaul a frusztraciés toleran-
cidjuk, a monotonia tiirésiik, kitartasuk, szabalyksvetésiik, megbizhatosaguk, precizitasuk,
motivacidjuk. A latassériilt személy ugyan nem hall jobban, mint egészséges tarsai, de az
ot ért hangok kozott kifinomultabb kiilénbségek észlelésére képes. Egy hallaskarosult em-
ber a vizuélis emlékezet terén fog jobb eredményt elérni, és szinte minden fogyatékossagi
csoport esetén ki lehetne emelni tovabbi pozitivumokat.”

A fogyatékos személyeknek fontos, hogy képességeiknek megfeleld célokat tiizzenek ki
szamukra. Az elbrehaladas lehetésége motivalja a munkavallalét a j6 munkavégzésre, jobb
eredményekre €s hatékonysagra. Az dsztonzést tekintve a visszajelzésnek is nagy szerepe
van. Fontos, hogy gyors és objektiv legyen. Az értelmi fogyatékos személyek szamara
jelentdsen motivalé hatdsu lehet a dicséret, a vezetotél kapott jo sz6, érintés, mosoly.>

Bar a munkanélkiiliség megsziintetésére nincs méd, de minden gazdasag alapvetd fela-
data a munkanélkiiliség kezelése, a foglalkoztatasi szint emelése munkaerd-piaci szolgilta-
tasok segitségével.”** A munkaiigyi kézpontok mellett egyre nagyobb szerepet kapnak a
felndttképzéssel foglalkozo intézmények, civil szervezetek is. Az alternativ munkaerd-
piaci szolgaltatasok célcsoportjai mindazok, akik valamilyen sajatos ok miatt segitség vagy
felkészités nélkiil egyéltalan nem vagy nehezen tudnak elhelyezkedni a munkaerdpiacon.
Minden ember més és mas képességekkel, készségekkel rendelkezik, és mas problémaval
kiizd, igy csak az egyénre szabott, differencialt tanacsadasok, informacionyujtas, human-
szolgaltatasok biztositdsa segitheti az adott célcsoport tagjainak a reintegraciot.”®

A fogyatékos személyek foglalkoztatasaval kapcsolatban gyakran hivatkozunk az
egyenld banasmod unids és hazai kdvetelményére. Az egyenld munkahelyi banasmod ma-
giban foglalja az egyenl8séget a munkaegészségiigy és munkabiztonsig teriiletén is. A
munkaegészségiigyre és -biztonsagra valo hivatkozas nem lehet kifogas a fogyatékos em-
berek foglalkoztatdsanak megtagadasara vagy tovdbbi alkalmazasuk megsziintetésére. Fel
kell hivni a figyelmet arra, hogy az a munkahely, mely hozzaférhetd és biztonsagos a fo-
gyatékos személyek szamdra, az az alkalmazottak, az tigyfelek és minden mas személy
szaméra is biztonsagosabb és hozzaférhetbb lesz.”’

Az esélyegyenldség a hagyomanyos HR tevékenységei kozott a korabbi évtizedekben
nem szerepelt. Az irodalmi adatok azonban egyértelmiien igazoljak, hogy ez a teriilet mind
tarsadalmi, mind humanitarius, mind gazdasagi szempontbodl kiemelt jelentdséggel bir. A
kutatasok, vizsgalatok, publikaciok, térvények, rendelkezések a problémakért egyoldaluan,
azaz a fogyatékos €s megvaltozott munkaképességii személyek rehabilitacidjanak oldalardl
vizsgdljdk. A rehabilitacié célja egyrészt a munkaképesség helyreallitasa, valamint az,
hogy munkalehetdséghez juttassa az érintett csoportot.

Az ,Esélyegyenloségi emberi erdforrds menedzsment” kutatasi program keretében a
problémat mds oldalrdl, a foglalkoztatok oldalarél kozeliti meg. Ennek megfeleléen mind
szemléletében, mind médszertanaban el kellett témie az eddig alkalmazott modszerektdl. A
vezetés és az emberi er6forras menedzsment altalanos elméleti megkozelitését, modszerta-
ni eljarasait adaptélva vizsgaltam, hogy a munkaltatok oldalarél milyen specialis feladatok
jelennek meg a fogyatékos €s megvéltozott munkaképességli személyek menedzselésével
kapcsolatosan.
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3. Anyag és moédszer

A tanulméany a 2006-ban ,,Esélyegyenl6ségi emberi er6forrds menedzsment — 4EM”
cimmel indulé kutatdsi program jelenbeli, 6 fazisiban gy(jtott adatok eredményeit ismerte-
ti. A kutatasi folyamat elsé fazisa 2006. évre tehetd, amikor a Fogyatékosok Esélye Koz-
alapitvany (FOKA) 4ltal kiirt ,,A fogyatékos és megvaltozott munkaképességli személyek
alkalmazasahoz sziikséges ismeretek megjelenése az emberi eréforras gazdalkodas képzés-
ben” cimii palydzat keretében kutatasokat végeztiink 12 kérdéses alapkérddivvel.

A vizsgalatok masodik fazisaban (2007. év) az alapkérd6iv kibéviilt 16 kérdésre, lefed-
ve ezzel a human erdforras gazdalkodas valamennyi funkcidjat, tevékenységteriiletét, va-
Jlamint mélyinterjukat készitettiink HR szakemberekkel, rehabiliticiés munkatarsakkal,
illetve fogyatékos és megvaltozott munkaképességi személyeket foglalkoztat6 szervezetek
vezetdivel.

A Kkutatds harmadik fézisa a 2009-ben Fogyatékos Személyek EsélyegyenlSségeécrt
Kozalapitvany (FSZK) 4ltal elnyert Tarsadalmi Megujulas Operativ Program (TAMOP)
5.4.5 keretében megvalosuld, ,,A fizikai és info-kommunikaciés akadalymentesités szak-
mai hatterének kialakitasa” cimii kiemelt projekt megvaldsitasa. Ide sorolhatd az ,Esély-
egyenldségi kommunikacios ismeretek a munka vilagaban — HR” cimii képzési tananyag
két fejezetének megirasa, kiegészitve vezetdi mélyinterjikra alapozott primer kutatdsi
eredményekkel, valamint a képzési tananyaghoz kapcsolodé tematika, akkreditacios anyag
elkészitése.

A kutatasi téma iranti elhivatottsagot igazolva a kutatas negyedik fazisa (2010. év) a re-
habilitacios gazdasigi menedzser szakirdnyu tovabbkeépzési szak keretében végzett, 179
mintéra épiilé kérdbives vizsgalat megvaldsitasa és ismertetése szakdolgozat formdjaban,
amely egyfajta kutatasi részjelentésként is felfoghato.

2011-re tehetd az 6tddik fazis, a habilitacios értekez€sben bemutatott 458 mintara épiild
kérdbives kutatas, amely kiegésziilt a vezet6i mélyinterjuk, valamint esettanulmany méd-
szerével kapott eredményekkel.

A kutatas jelenbeli (6. fazis) folytatasat a TAMOP 4.2.4.A/2-11-1-2012-0001 azonosit6
szami Nemzeti Kivaldsag Program tamogatja. A megvaldsitas elsé 1épéseként 2013 nya-
ran a fent emlitett strukturalt mélyinterjuk tovabbi kérdésekkel boviiltek, valamint a 4EM
kérd6iv is atalakitasra keriilt.

Jelen tanulmény mélyinterjus eredmények segitségével tarja fel olyan, az Eszak-alfsldi
Régidban miikodo szervezetek vezetdinek, humanpolitikai szakembereinek véleményét,
akik a fogyatékos, illetve megvaltozott munkaképességili személyek HR sajatossagai, fog-
lalkoztatdsa terén mar rendelkeznek tapasztalatokkal. A korabbi kutatdsi tapasztalatok
alapjan a foglalkoztatds megitélését nagyban befolyasolja, hogy milyen tipusu szervezet
vezetdjérdl van sz6. Az osszehasonlitd vizsgalatba védett szervezetek, érdekvédelmi szer-
vezetek, civil szervezetek és profitorientdlt szervezetek vezetdinek véleményét ismertetem.

4. Vezet6i mélyinterjas tapasztalafok eredményei

A kiilonb6z6 tipust €s tevékenységii szervezetek vezetdi mas-mas HR funkcid jelentd-
ségét hangsilyoztak, attol fliggden, hogy milyen személyes tapasztalatuk volt. A terjedelmi
korlatok miatt az interju teljes tartalmanak kozlésére nincs lehetség, néhany, altalam fon-
tosabbnak tartott részletet emelek ki.

A vizsgalatok alapjan a védett szervezetek az egyik legfelkésziiltebbek a fogyatékos, il-
letve megvaltozott munkaképességili munkaerd alkalmazasara, mivel az Eurdpai Uni6 Ta-
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ndcsanak iranyelve alapjan a sériilt alkalmazottak igényeiknek megfelelden alakitjak ki a
munkakdériilményeket az lizemeikben, teljes az akadalymentesités. Nem vart problémak a
vizsgalt szervezetnél kevésbé jelentek meg. Munkakorok szempontjabol a képzettséget
igényldé munkakdrokben és a betanitott munkakérdkben is alkalmaznak megvaltozott mun-
kaképességii embereket, és probaljak megtalalni a nekik legmegfelelbb feladatot, hogy a
legjobb képességiik szerint el tudjak latni azt. A beillesztést munkahelyi segit személyek
teszik kénnyebbé, segitséget nyujtanak a beilleszkedésben, kommunikacioban, ligyintézés-
ben, sziikségletek kielégitésében (étkezés, mosdohasznalat), fizikai helyzetvaltoztatasban
(iizemen beliil, lakéhely-munkahely k6zott) stb. A vezetd elmondasa alapjan van egy bi-
zonyos teljesitmény elvaras, amit figyelni és értékelni szoktak, és ha valaki huzamosabb
ideig gyengén teljesit, akkor fejleszto-felkészitd miihelybe kiildik az illetét. A szervezetben
elég nagy a fluktuacio, igy fejlesztési és karrierlehetdség szempontjabdl azok az emberek,
akik bevalnak, és jol teljesitenek, azoknak van elérelépési lehetdségiik. Kiils6, belsé kép-
zések és tréningek is vannak a szervezetnél, ahol a munkavallalok ismereteket sajatithatnak
el, valamint rehabilitdcids tandcsadok és mentorok is segitik a megvaltozott munkaképes-
ségii személyeket. A vezetd fontosnak tartotta azon tény folyamatos kihangsulyozasat,
hogy a megvaltozott munkaképességli emberek — a rehabilitaciot kovetden akar képzéssel-
atképzéssel, megfelel6 munkakoriilmények és eszkzok birtokaban — meglév képessége-
ikkel teljes értékt munkat tudnak végezni, ,,esélyt akarnak és nem segélyt”.

Az egyik vizsgalt alapitvany célja tobbek kozott a megvaltozott munkaképességii és ér-
telmi fogyatékossaggal €16 munkavallalok szaméra megvaldsitani az integralt foglalkoztatas
feltételeit, lehetdséget biztositani a nyilt munkaerd-piacra torténd beilleszkedéshez. A vezetd
elmondésa szerint 1999-ben olyan védett munkahely létrehozasan faradoztak, mely jol tagolt,
kevés atgondolast igényld és konnyen iranyithaté munkafolyamatokbdl all. Nehéz volt azon-
ban olyan tevékenységet talalni, mely a sériilt emberek képességeinek megfeleld, és a jove-
delmezdsége is biztositott. A tevékenység kivalasztasanak szempontjai voltak:

— Ne legyen til bonyolult tevékenység, betanitassal elsajatithato legyen.

— Részmozzanatokra bontva jé! differencialhaté legyen, ki-ki képességei szerint tudjon

egyes részmunkalatokba bekapcsolodni.

— Ne legyen fizikailag megterheld, elvégezheté legyen a megvaltozott munkaképessé-

gl személyek szamara is.
.— Minden évszakban, egész évben tudjon munkat biztositani.

A védett munkahelyi koriilmények biztositasaval megvaldsult az értelmi sériilt fiatalok
szamara nélkiilszhetetlen fokozatossag elve, ismereteik és képességeik fejlodéséhez tudtak
szabni az altaluk elvégzett munkdk korét. A tevékenységek kivalasztasanal a piaci ténye-
z0ket, az eladhatdsagot is figyelembe kellett venniiik. Céljuk volt, hogy piacképes terméket
allitsunk eld, kiemelkedd minéségben. A vasarokon valé megjelenéseknek koszonhetden
lehetség van ra, hogy minél tobben megismerjék az alapitvany tevékenységét és célkitli-
zéseit, valamint ilyenkor talalkozhatnak a sériilt fiatalokkal is. Az interjualany elmondasa
alapjan mindenkinek alkalmaznia kellene fogyatékos embereket, ugyanis a megfeleld
munka kivélasztasaval, felkészitéssel, segitéssel, meg lehet talalni a sériilt szamara megfe-
leld, hasznos munkatevékenységet, mindez persze igen atgondolt tevékenységet igényel,
viszont nagyon jot tudnak cselekedni ezzel, ha megvaldsitjak. Ez alapjan megallapithato,
hogy a foglalkoztatas nem csak bels6 elégedettséget okozhat, de akar PR értékkel is birhat.

Egy Hajdu-Bihar megyei civil szervezetben mindenki megvaltozott munkaképességil
személy, elsGsorban érdekképviseleti tevékenységet latnak el. A fogyatékos munkaerd
alkalmazasanal a vezet6 elmondasa szerint a munkahely kialakitds a legfontosabb, ezt ko-
veti a munkafeladat, a munkakdrnyezet, a munkaidd €s végiil a munkaeszkdz. A vizsgalt
szervezetnél elektromosan allithato asztalok vannak, amiket barki igénye szerint tud a ke-
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rekesszékéhez, illetve a magassagahoz allitani. A villanykapcsoldk is olyan helyen vannak,
ahol azt mindenki kényelmesen eléri, az ajtok és a mosdok is tigy vannak kialakitva, hogy
barmilyen mozgasaban korlatozott személy megfelelden tudjon kozlekedni és dolgozni. A
latasaban korlatozott munkatarsuk szamdra nincsenek specialis berendezések és intézkedé-
sek, a hallassériilt kollegaval pedig jelnyelven kommunikéalnak. Az interjualany a fogyaté-
kos munkaerd kivalasztisaban a személyes ismertséget emelte ki. A fogyatékos munkaerd
csoportba valo beillesztését elsdsorban a kedvezd munkahelyi 1égkor, a kozds programok,
a megfeleld informéciodellatas, majd a fejélesztés-képzés lehetdségének biztositasa segitik
leginkabb. Véleménye szerint az Osztdnzésben nem kell kiilénbséget tenni egészséges és
megvaltozott munkaképességli kozott ugyanazok a dolgok érdeklik Oket is, mint barki
mast. A teljesitményértékelési modszerekkel kapcsolatban szintén ezen az allasponton volt.
. A szervezet fejlesztési modszerei tekintetében — dsszhangban a szakirodalomban leirtakkal
— a betanitast, illetve a mentoralast alkalmazzak leginkdbb. A HR funkcidk koziil kiemelte
a munkavédelem jelentdséget, melyben véleménye szerint a munkahely atalakitdsanak, a
munkavédelmi oktatasnak van nagy szerepe.

Egy Szabolcs-Szatmar-Bereg megyei kft. alapitasanak motivaciéjat elsésorban az adta,
hogy mindkét alapito tag fogyatékos személy, és szerettek volna segiteni mds, hasonlo
helyzetben 1évd embereknek munkat taldlni és biztositani, hogy bekertiilhessenek egy jé
légkorii kozosségbe. A vizsgalt szervezet kizarolag a munkaiigyi kozpont segitségével
toboroz munkavallalokat. A munkakorok kialakitasanal figyelembe veszik az egyes mun-
kavallalok képességét, tapasztalatait, teherbirasukat, és megprobaljak hozzajuk ill6 mun-
kakorbe beilleszteni 6ket. A szervezet sajnos pénziigyi juttatasokkal nem tudja motivalni a
dolgozokat, a vezetd elmondasa szerint a fogyatékos munkavallaloknak az a legnagyobb
bsztonzés, ha dolgozhat valahol, raadasul egy jo 1égkorii kdrnyezetben, éppen ezért ezt
tekintik elsédleges 6sztonz6 tényezének.

Egy kezdetben munkaer6-kdlcsénzéssel és -kozvetitéssel foglalkozo szervezet szolgal-
tatdsi palettdja megvaltozott munkaképességii munkatarsak kozvetitésével, és az ahhoz
kapcsolodd egyéb szolgaltatasokkal boviilt. A régidvezetd elmondasa alapjan ,,a megvalto-
zott munkaképességii munkatarsak sokszor teljes értékii munkat tudnak végezni”. Partner
szervezeteikkel egyiittmiikodve megkeresik a lehetéségeket, hogy milyen munkakérbe és
kit tudnak a szervezetbe beilleszteni. Amint megtalaltak a megfelelé munkahelyet, felku-
tatjak ra az odaill6 1j munkatarsakat, és segitik oket a beilleszkedésben is. Ez altalaban
nem megy olyan kdnnyen, mint egészséges tarsaikndl, ezért érzékenyitd tréningeinkkel
felkészitik a befogaddé munkatirsakat az {j dolgozo érkezésére. Orszagos adatbazisukat
folyamatosan boévitik megvaltozott munkaképességl jelentkezdkkel, és jo kapcsolatot apo-
lunk az 6ket toméritd szervezetekkel is. A partner szervezetek visszajelzései alapjan meg-
bizhato, lojalis munkatarsakkal bdviilt a csapatuk, akik hozzaallasa a régi dolgozdkra is
pozitiv hatassal van. A vezetd elmondasa alapjan a legtébb HR folyamat nem igényel kii-
16ndsebb valtoztatast. A munkakdr esetében nem erdltetnek olyan munkakort, ami nem
megfelelé az egyén szamara, a munkakorhoz keresik az embert, adottsagnak, végzettség-
nek megfelelSen, illetve kiemelte, hogy a munkavédelemnél a specialis igényekre vald
odafigyelés a fontos. A szervezet hitelességét mi sem igazolja jobban, hogy 6k is foglal-
koztatnak mozgassértilt, illetve megvéltozott munkaképességii személyeket. Véleményiik
szerint a fogyatékos munkavdllalo foglalkoztatisanak sikere a megfelel6 munkakérnyezet
kialakitasan mulik. )

Egy multinaciondlis véllalatnal 2007 6ta dolgoznak fogyatékossaggal €16 munkavalla-
16k. A HR funkcidk koziil a vezeté a munkavédelmet tartotta nagyon fontosnak, illetve
kiemelte a betanité mentort is, mint minden mas munkavallalé esetében. A HR-es kolléga
szerint a latassérult munkavillald beillesztése nem okozott kiilondsebb problémat. A szo-
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kdsos modon tortént. A csoporttagoknak elbre szoltak az uj munkavéllalo érkezésérol,
annak idejérdl. Az {1j munkavallaléo munkakorérél és feladatairdl is tudniuk kell a csoport-
tagoknak. A munkavallal6t egy elézetes tréning segiti a feladatainak elsajétitasaban, majd
egy mentor il vele a munkavégzés folyaman, mig el nem sajatitja az 6nallo 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 t6bbi munkavallalé tekintetében lényeges valtoztatasok-
ra nem volt sziikség. A munkahely éatalakitasat kiemelten fontosnak tartja a vezets. A cég
épiilete mér eleve akadalymentesitett éplilet, s ez nagyban segitette példaul azt, hogy a
nagy terek megfelelé munkakdmyezetet biztositsanak egy latassériilt szamdra. A munka-
iddt is specializalni kellett, tobb sziinetet k6zbeiktatva a munkavallalé szdmara, ezaltal a
munkamddszerek is valtoztak egy kissé. A vezetdé elmondasa szerint a munkaeszkézik a
szamitdgép, aminek nagyobb monitora, illetve a latassériilteknek specidlisan kialakitott
nagyobb betliméret és sotét hattér segiti a munkaban a dolgozdt. A csoportvezetd szerint a
fogyatékos munkaerd foglalkoztatasanak egyik legfontosabb szempontja az, hogy megbiz-
hatéak, s a lehetd legalacsonyabb értékeket mutatja a fluktuaciéval kapcsolatban. Kiemelte
a vallalat pozitiv megitélését, mivel a jo hirnév tobb 1j, j6 és lojalis munkavallalét vonzhat,
illetve az allami tAmogatasok megszerzésének lehetdségét is..

A fenti eredmények ismertetése utan fontosnak tartom megemliteni, hogy a vezetdk va-
laszadasi hajlanddsaga a killonbozd tipusu szervezeteknél eltérd volt. A vizsgalatok lefoly-
tatdsa sok esetben akadalyba iitkdzott, mivel sajnos tobb vezeté a kérdések megismerése
utan nem volt hajlandé az interji lefolytataséra.

5. Osszefoglalas

A vizsgalati eredmények alapjan dsszességében megallapithato, hogy tulajdonképpen a
fogyatékos, illetve megvaltozott munkaképességii személyek esetében is érvényes a HR
sldger mondata: , megfeleld ember a megfeleld helyen”. Valamennyi vizsgalt szervezet
vezetdje egyetértett abban, hogy amennyiben befogado a szervezet, és kelloképpen 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 munkavallald pedig hasznos munkat végez, elégedetté
valhat, ami nem mas, mint a human eréforras gazdalkodas 6 célja, vagyis a szervezeti és
az egyéni célok egyidejii maximalizalasa €s ez jelen esetben fiiggetlen att6l, hogy a mun-
kavallal6 fogyatékos-e vagy sem. De akkor tulajdonképpen miért is ilyen alacsony a fog-
lalkoztatasi aranyuk? Csak remélni tudom, hogy j6 Uton haladunk és a pozitiv gyakorlati
példak segitségével egyre tobb vezetd kap kedvet, vagy merit batorsagot a fogyatékos
személyek foglalkoztatisara.
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