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1. BEVEZETES

1.1 Témavalasztas indoklasa

’

., Strength lies in differences, not in similarities.’

- Stephen R. Covey

Az elmult évek és napjaink legnagyobb tarsadalmi megmozdulasai az egyenl6tlenségek
megsziintetéséért, az elditéletek elvetéséért, és az elfogadasért vivodtak. Legyen ezekrdl szo
faji, nemzeti, politikai, vallasi, nemi vagy akar szexualis hovatartozas tekintetében. Azonban
egy — elég nagy — rétegrdl hajlamosak vagyunk gyakran megfeledkezni. Ez a réteg pedig nem
mas, mint a fogyatékossaggal ¢l6k. Az ¢ tarsadalmi helyzetiik nem cimlap hir, sét, csoda, ha
barhol is megemlitésre keriilnek a tomegmédidban. Ha megemlitésre is keriilnek, akkor a
sajnalat, szenvedés, orvosi ellatasok, vagy a fogyatékossag mint *’rossz dolog’’ lekiizdésének
iizenetét kozvetitik. Ezek a reprezentaciok nagyban befolyasoljak a tarsadalom megitélését

veliik kapcsolatban (Goethals et al., 2022).

Kérdésiik legalabb 40 éve kritikus aggodalomra ad okot kutatok és tudosok korében (Goodley,
Hughes, & Davis, 2012). A fogyatékossagiigy egy komplex, sszetett, kimerithetetlen kutatasi
teriilet. Erdekes azonban, hogy az a torekvés, melynek célja, hogy a fogyatékkal ¢16k élete az
atlag emberével egyenértékii legyen — még mindig — gyermekkorat éli. Ok képezik a tarsadalom
egyik leginkabb hatranyos helyzetben 1évé csoportjat (Bruckner Laszlo, 2017). Ennek oka
pedig nem az, hogy nem kiizdenek magukért és az értékeikért, hanem az, hogy maga a
fogyatékossag kérdése — mar csak maga a kifejezés miatt is — egy kényes és inkabb keriilendd
témakornek tekintett. Ebbdl kifolydlag az esetek tilnyomo tobbségében kisebb-nagyobb

mértékben, de mindenképpen kiils6 tamogatasra szorulnak (Kovacs Janos 2006).

1.2 Célmeghatdrozds

Szakdolgozatommal a fogyatékossaggal ¢16 munkavallalok megitélésének reformjat szeretném

tdmogatni hazank nyilt munkaerdpiacanak vonatkozasaban.

Torténelmiink sordn a fogyatékossaggal ¢él6 embereknek szadmos kihivassal kellett
szembenéznilik, a kirivd diszkriminaciotol a finom rendszerszintii torzitasokig (Jonathon S.

Breen, Susan J. Forwell, 2023). Mindezek arra kényszerithették 6ket, hogy kiilonb6z6



segélyekbol/tamogatasokbol kelljen boldogulniuk aktiv munkakeresd statuszuk ellenére. Ez a

fajta kirekesztés az emberi tehetség elpazarlasa (Konczei Gyorgy, 2009).

Kutatasom céljai kozott szerepel annak bizonyitasa, hogy a fogyatékossaggal €16 személyek
foglalkoztatasa és tamogatasa szamos elénnyel jarhat egy szervezet szamara, beleértve a
fokozott innovaciot, az alkalmazottak moraljanak és képességeinek javulasat, valamint a
vallalat kiilsd megitélésének valtozasat. Ezeken feliil a versenyeldnyt is befolyasolja, hiszen
annak mértéke talmutat a technoldgian vagy az anyagi eréforrasokon. Az alkalmazottak
perspektivai, tapasztalatai ¢és képességei egyediilallo  tulajdonsagokként nagyban
befolyasolhatjdk a wvallalat versenyképességét. A fogyatékossaggal ¢l6 munkavallalok
munkaerépiaci elfogadasa nemcsak a tarsadalmi befogadast és feleldsséget tiikkrzi, hanem
szamos olyan eldnnyel is jarhat, amelyek potencialisan erdsithetik a szervezet kulturajat, azon

keresztiil pedig a vallalat eredményeit is elmozdithatjdk egy pozitiv iranyba.

Hiszem, hogy ha a fogyatékossaggal ¢l6 emberek is ugyanolyan feltételekkel és esélyekkel
kertilhetnek be a munkaerépiacra, mint mindenki mas a munkakeres6k piacan, akkor mar egy

jelentds 1épést tettiink az egyenldség és elfogadas felé.
Dolgozatom soran a kdvetkezd kérdésekre keresem a valaszt:

e Milyen nehézségekkel kell a megvaltozott munkaképességli munkavallaloknak
megkiizdeni a magyar nyilt munkaerdpiacon?

e Hogyan viszonyulnak a vezeték a megvaltozott munkaképességli munkavallalok
foglalkoztatasahoz?

e Hogyan viszonyulnak a munkavallalok a megvaltozott munkaképességii kollégaikhoz?

e Milyen hatissal van a megvaltozott munkaképességli emberek foglalkoztatdsa a

szervezeti kultirara?
A kutatési témaval kapcsolatban felvetett hipotéziseim a kovetkezdek:

e Magyarorszagon egy negativ elditélet van a megvaltozott munkaképességli
munkavallalokkal szemben, amely neheziti a nyilt munkaerdpiaci elhelyezkedésiiket.

e Megvaltozott munkaképességli munkavallalok foglalkoztatdsa javitja a vallalat
arculatat, mivel egy befogadé vallalati kultarat sugall a kiils6 szereploknek.

e A megvaltozott munkaképességii munkavallalokkal folytatott k6zos munka erdsiti a

belso érintettek interperszonalis készségeit.



1.3 A dolgozat felépitése

Szakdolgozatom elsé felét annak szentelem, hogy a cimben megjelent fogalmakrol mélyebb
betekintést nyujtsak. Mindekdzben egy rovid ismertetés keretén beliill szeretnék az emberi
eroforrasok szerepérol, végiil pedig a két fogalom - megvaltozott munkaképesség és a

szervezeti kultura - kapcsolatarol diskuralni.

A dolgozat masodik felében pedig a mar tisztdzott fogalmakkal ¢€s teriiletekkel felmeriilt
kérdésekre, valamint a felvazolt hipotézisekre keresem a valaszokat, amelyeket primer és
szekunder kutatdsok segitségével tdmasztok ald. Primer kutatdsokon beliil vegyes kutatast
végeztem, tehat kvalitativ és kvantitativ kutatasokat folytattam. A kvalitativ kutatasok soran
megvaltozott munkaképességii munkavallalokkal és a témaban jartas vezetdkkel interjuk
keretein beliil beszélgettink a felvetett kérdésekrdl. A Kkvantitativ kutatas terén pedig
kérdoiveket allitottam Ossze a vizsgalt teriiletek és poziciok szerint. Szekunder kutatasok soran
dokumentum- és tartalomelemzést végeztem, valamint statisztikai forrasokat és rendelkezésre

all6 adatbazisokat hasznaltam fel.

2. MEGVALTOZOTT MUNKAKEPESSEGU MUNKAVALLALOK

2.1 Megvaltozott munkaképesség ismertetése

Amikor azt halljuk, hogy valaki megvaltozott munkaképességii, hajlamosak vagyunk a
fogyatékossagra asszocialni. Habar tartalmilag elgondolasunk helyes, mivel a fogyatékossag a
megvaltozott munkaképesség egyik dimenzidja, mégsem szabad a két fogalmat egymas
szinonimajaként hasznalni (Végh Miklés, 2023). Mindeddig fogyatékossaggal élokként
hivatkoztam a kutatdsban vizsgalt személyekre, mivel dolgozatomban elsésorban az ¢
helyzetiiket vizsgalom, nem pedig a rokkant vagy karosodott személyekét. Maga a kifejezés
azonban a vilagtorténelem soran (egészen a romai birodalomig visszatekint6en) negativ
jelentést hordozott magéval, amely napjainkban is megbélyegzi tartalmat, és az érintett csoport
tagjai is sérelmezik a kifejezést (Dajnoki Krisztina, 2012). Ezenfeliil, mivel a kutatas hazank
nyilt munkaerépiacanak vonatkozasaiban vizsgalodik, ezért a megvaltozott munkaképességii

mint foglalkoztataspolitikai megnevezést hasznalom — ajanlom — a tovabbiakban.

Jogilag megvaltozott munkaképességli személynek akkor szamit valaki, ha egészségiigyi

allapotat tekintve a kovetkez6 bekezdésben felsoroltak valamelyike teljesiil:



Az egyeén fizikai, mentalis, szocialis jollétének betegség, illetve sériilés utan kialakult vagy
velesziiletett rendellenesség kovetkeztében fennallo tartos, vagy végleges kedvezotlen

valtozasait figyelembe véve meghatarozott allapot.” (2011. évi CXCI. torvény 1§ (2) bek.)

Hétkoznapi értelemben az tekinthetd megvaltozott munkaképességiinek, aki valamiféle
karosodas, rokkantsag, vagy fogyatékossag kovetkeztében nem képes olyan mddon vagy
mértékben elvégezni a rabizott feladatokat, mint a korban, nemben, képzettségben hasonlo

személyek altaldban.

A megvaltozott munkaképességnek tobb szintjét kiilonboztetjiik meg a munkaképesség

valtozdsanak mértékét tekintve (Végh Miklos, 2023):

e Bl - Kinek az egészségi allapota 51-60% kozott van és foglalkoztatasi szempontu
rehabilitacidja javasolhato.

e B2 - Kinek az egészségi allapota szintén 51-60% ko6zott van, de a foglalkoztatasi vagy
szocialis szempontu vizsgalata alapjan a rehabilitacidja nem javasolt.

e C1l - Kinek az egészségi allapota 31-50% kozott van és foglalkoztatasi szemponta
rehabilitacidja javasolhato.

e C2 > Kinek az egészségi allapota 31-50% kozott van és a rehabilitalhatosag
foglalkoztatdsi vagy szocialis szempontil vizsgalata alapjan a rehabilitacidja nem
javasolt.

e D - Kinek egészségi allapota 1-30% kozott van és orvosszakmai szempontbol
Onellatasra képes.

e E - Kinek egészségi allapota 1-30% kozott van és orvosszakmai szempontbol
Onellatasra nem, vagy csak segitséggel képes.

o Amennyiben a munkavallalo megmaradt egészségi dallapota meghaladja a 60 szazalékot,

nem lesz jogosult a megvaltozott munkaképességiiek ellatdsaira.

Az emlitett besorolasok segithetnek a munkaltatoknak, hogy pontos képet kapjanak a
munkavallald képességeir6l, azokat a teriileteket kihangsulyozva, amelyekre képesek, nem
pedig azokat, amelyekre nem. Lényegében konstruktiv megkozelitést kinalhat a potencialis
munkaerd értékeléséhez, valamint a mar meglévé munkaeré foglalkoztatasahoz, mivel a
hangsulyt a korlatokrol a lehetoségekre helyezi at. Mindemellett 6sztonozheti a munkaadokat,
hogy minden egyénben rejlé lehetOséget kamatoztassanak, annak fizikai vagy mentalis

allapotatol fiiggetleniil.



2.2 Megvadltozott munkaképességl munkavdllalok foglalkoztatdsa
vilagszerte

A multban a megvaltozott munkaképességli embereknek vildgszerte jelentds kihivasokkal
kellett szembenézniiik. A kozépkorban, a keresztény értékrend Isten biintetésének tartotta a
fogyatékossagot, ezaltal munkaképtelenné nyilvanitottak dket, amely akkoriban a legnagyobb
megrovas volt az egyén szamara. (Balazs-Foldi Emese, 2014). A siketeket vagy némakat
értéktelennek, elatkozottnak tartottak (Rose, 2006). Napjainkban ’’szerencsére’’ ezeket a
primitiv eszméket elvetettiik, azonban a nehézségek tovabbra is fennallnak a foglalkoztatasuk
terén, holott az Egyesiilt Allamokban és Eurdpaban is az egyik legnagyobb kisebbségi csoportot
alkotjak. Cooney (2008) ,.elfelejtett kisebbség”-nek nevezi Oket. A nyugdij és egészségiigyi
kiadasok utdn, az O ellatdsuk a nemzeti szocidlis tdmogatdsoknak a harmadik legnagyobb
koltségvetési tételét képezi (Laki Ildiko, 2011). Az allami kiadasok csokkentése érdekében
Magyarorszagon is tobbszor keriilt sor a rokkant ellatasi rendszer szigoritasara és atalakitasara
(Balazs-Foldi Emese, 2016). Tobb orszagban felismerték azt a tényt, hogy a megvaltozott
munkaképességli személyek tarsadalom altal torténd eltartdsa sem az érintett személy, sem a
tarsadalom részére nem jelent hossza tavon kedvezdé megoldast (Dienesné Kovacs Erzsébet,

Szabé Miklés, 2007).

E felismerés eredményeképpen az elmult évtizedekben elindult egy atalakulasi folyamat, amely
elsésorban jogi kezdeményezéseken keresztiil probalja az integracidjukat tamogatni. Ilyen
példaul az 1990-es Americans with Disabilities Act [ADA], amely torvénytelenné tette az
amerikal munkaadok szdmara, hogy fizikai vagy szellemi képességiik miatt diszkriminaljak az
egyébként szakképzett munkavallalokat (Krahe” & Altwasser, 2006). Hasonlo
kezdeményezések az elkovetkezendd években Kanadaban [Employment Equity Act, 1986,
1995] és Angliaban [Equality Act, 2010] is megjelentek ugyanezzel a céllal (Jonathon S.
Breen, Susan J. Forwell, 2023). Az Eur6pai Uni6 pedig megkoveteli a tagallamoktol, hogy
olyan térvényeket fogadjanak el, amelyek eldsegitik a megvaltozott munkaképességii emberek
2012). Szintén emlitendé az Egyesiilt Nemzetek Szervezetének [ENSZ] egyezménye: The
Convention on the Rights of Persons with Disabilities [CRPD]. Az egyezményt olyan jogi
eszkoznek szantak, amely kifejezetten a tarsadalmi fejlodést segiti eld. Tisztazza a jelenlegi jogi
hatteret, és meghatarozza azokat a teriileteket, amelyek javitasra szorulnak az alapvetd emberi

jogok gyakorlasanak érdekében. Mindezen kezdeményezések ellenére nem sikeriilt a



foglalkoztatasi szamokra az elvart — remélt — hatast elérni (Diéssi Katalin, 2011; Barnes &
Mercer, 2001; Clayton et al., 2011; Kidd, Sloane & Ferko, 2000).

1. dabra: Disability Facts: Global Employement (2021)

Unemployment
Rate

)

W, N
Working-Age People Around OME COU‘N‘“
the World Have a Disability

Forras: https://disabilityin-bulk.s3.amazonaws.com/2021/Global+Disability+Facts+508.pdf

(szerkesztett)

A World Health Organization [WHOQO] 2023-as felmérései alapjan tobb mint 1,3 milliard
ember van a F6ldon, aki valamilyen fogyatékossaggal €1, és a szamuk az elmult évtizedekben
novekvo tendencidt jelez. Habar az érdekképviselet és a torvényhozas globalisan befogadobb
munkakornyezetet probalt teremteni, a tarsadalmi megitélés és az informacidhiany tovabbra is
a legnagyobb akadalyokat jelentik (Kennedy & Olney, 2001; Stone & Colella, 1996). Szamos
esetben a munkaadok nincsenek tisztdban a gazdasagi O0sztonzokkel, vagy ha van is réla
tudomasuk, nem talaljak koltséghatékonynak vagy elég jelentdsnek ahhoz, hogy megvaltozott
munkaképességli embereket foglalkoztassanak (Lengnick-Hall, Gaunt, & Brooks, 2001;
Lengnick-Hall, Gaunt, & Kulkarni, 2008). Ebbdl is kovetkezik, hogy vannak olyan fejlodo
orszagok, ahol az aktiv koru megvaltozott munkaképességiick 80%-a munkanélkiili (1. abra),
az Egyesiilt Allamokban a munkaképes kord megvaltozott munkaképességii emberek kétszer
nagyobb valoszintiséggel élnek szegénységben (Centers for Disease Control and Prevention,

2016), és Europa-szerte is csak 51.3%-a rendelkezik fizetett munkaviszonnyal (2. abra).
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Remélhetdleg, ahogy haladunk eldre az id6ben, a globalis helyzet folyamatos valtozasa pozitiv
hatasokat fog eldidézni. A legutdbbi vilagjarvany kovetkeztében elterjedt tivmunka lehetsége,
valamint az informatikai eszk6zok fejlodése és hozzaférhetdsége kulcsszerepet jatszhat abban,
hogy a megvaltozott munkaképességii munkavallalok foglalkoztatasa Gijabb és tjabb teriileteket

¢s iparagakat érintsen.

2. abra: Employment rates of persons with disabilities in the EU Member States (2023)

S
(=)
oo°\°£§
e I e A=
\OQO\OOOOMQQONQQO’-Q s o 9 ©
SRS qmmn o AP =" -G 00 o R H o O
6 O X LT A T i gNm®S WO W R BB W0
\ooomﬁ_-oﬁﬂﬁmmmmmm
L T oo g OO0
R o R A 42 B M=~ §
(D'\-@oOq-ﬂ'
c\rmmqﬂ'
"JOQ)o’z;\{bQ’Z’\Q\‘b(\bq’?’&{z}\'b{\6 5 fb(\\gb{?@ 0 ~o‘§q\\{§\Q&i&& SO ST rz}ro“c’@\’b‘\b &7’00@0@&{}}4@ s°
SEOIRARCIRS FSUP LIRS RN S N LW N2 L VPSS SN
@ O W oo™ T & O V@Oég\\@@\QQ%Qo‘?’ ©
3

Forras: https://www.edf-feph.org/content/uploads/2023/05/hr7 2023 press-accessible.pdf

(sajat szerkesztés)

2.3 Megvdltozott munkaképességl munkavdllalok foglalkoztatdsa
Magyarorszdgon

Magyarorszagra a masodik vilaghaborat kovetden egészen 1989-ig az ingadozas volt jellemz6
a megvaltozott munkaképességliek foglalkoztatasanak kérdésében. A rendszervaltoztatas eldtt
miik6do rehabilitacios programok rendkiviil szegregalt *’megoldast’ nyujtottak a megvaltozott
munkaképességiieknek, mivel nem volt céljuk a megvaltozott munkaképességiiek elhelyezése
és integracioja a nyilt munkaerdpiacon. 1990-t6l pedig az 01j politikai rendszer felépitése és a
régi ideologiak leépitése hattérbe szoritotta a megvaltozott munkaképességliek helyzetének
kérdését, és visszaesés volt tapasztalhatdé a foglalkoztatasuk terén. Azonban megemlitendd,
hogy a napjainkban ismert rehabilitacios hozzajarulds elddje ebben a korszakban kertilt el6szor

bevezetésre (Balazs-Foldi Emese, 2016).
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A Kozponti Statisztikai Hivatal (KSH) népszamlalasi adatai alapjan 2022-ben 273 558 f6 volt
a fogyatékossaggal €16 személyek szama Magyarorszagon. A 2011-es adathoz képest jelentdsen
csokkent, ugyanis abban az évben szamuk elérte a 490 578 f6t. Mivel ezen kérdés onbevallast,
ezért nagy eltérések lehetnek a kiilonb6zé fogalomhasznalatok miatt, vagy maga a
fogyatékossag bevallasa okan (Balazs-Foldi Emese, 2016). Jelentos kiilonbség az Gtven év
feletticknél figyelhetd meg, ahol tizenegy éves tavlatban vizsgalva szamuk felez6dott. Ezt az
értéket részben a koronavirus-jarvany is befolyasolhatta a megnovekvo halalesetek miatt az
emlitett korosztalyban. A hazai és nemzetkézi adatok kozott eltérések mutatkoznak az
adatgylijtési modszerek, fogalmak és jogi hatterek mdassagdbol adoddoan, azonban az

aranyszamokbol igy is atfogd képet kaphatunk a vizsgalt csoport foglalkoztatasarol.

A foglalkoztatottak aranya novekedett az elmult évtizedekhez képest, amit elsésorban a
munkaerdpiacra visszalépd inaktiv keresOk szama befolyasolt (3. abra). A sajat dontésii inaktiv
keres6k kérdése jelentGs a kutatas tekintetében, mivel 6k kevésbé tartjak lehetségesnek, hogy
munkat taldljanak az egészségiigyi allapotuk, stigmatizacid, vagy a lehetdségek hidnya miatt,

¢s az aktiv munkakeresésrol is inkabb lemondanak (Laki Ildiké, 2011).

3. dbra: Foglalkoztatdsi aranyszamok az elmult évek népszamlalasi adatai alapjan a
fogyatékossaggal él6 emberek korében (Magyarorszag)

Foglalkoztatott.. mm——u 8 98 %

2001 Munkanélkili m 2,03%

Sajat jogu nyugdijas, jaradékos I 42,64 %

Foglalkoztatott.. N 13 37 %
Munkanélkiili mm 3 25 %
Sajat jogu nyugdijas, jaradékos I 50,55 %

2011

Foglalkoztatott.. HEEEEEEGGEEEE 21,65 %
2022

Munkanélkuli m 1,42 %

Sajat jogl nyugdijas, jaradékos IEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE———— 33 04 %

Forrds: https://nepszamlalas2022.ksh.hu/eredmenyek/vegleges-
adatok/tablazatok/nsz2022-1.1.8.xlsx

(sajat szerkesztés)
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https://nepszamlalas2022.ksh.hu/eredmenyek/vegleges-adatok/tablazatok/nsz2022-1.1.8.xlsx

A kedvez6bb eredményeket tobb tényezének is koszonhetjiik. ElsOsorban, Kiszélesedett a
kiilonbozé megvaltozott munkaképességii munkavallalok spektruma. Tehdt mar nem csak a
kevésbé sulyos allapotu egyének mernek munkat vallalni, hanem a sokkal nagyobb korlatokkal
¢lok is megprobalnak elhelyezkedni a munkaerdpiacon. Mésodsorban, a fiatalabb koru
megvaltozott munkaképességiick nagyobb aranyban dontenek az aktiv munkakeresés mellett a
rokkantsagi nyugdijazads helyett. Mindez koszonheté lehet a fejlodd technoldgiai
megoldasoknak — amelyek bizonyos mértékben hatranyt is jelentettek bizonyos munkakdrok

megszlinése miatt — (Dajnoki Krisztina, 2012) és a jogi hattér kialakitasanak.

Hazank jogrendje igyekszik proaktivan olyan jogszabalyi kereteket kialakitani, amelyek
tamogatjak a megvaltozott munkaképességliek foglalkoztatasat. Azonban az interjuk soran
kideriilt, hogy a munkaadok gyakran nem rendelkeznek kell6 informacioval ezekrdl a

kedvezményekrdl és tamogatasokrol.

Ezeknek a torekvéseknek a sarokkovei a Munka Torvénykonyve és a 2011. évi CXCL. torvény,
valamint a Magyarorszag altal is kovetett CRPD egyezmény diktalta iranyvonalak.

Ezek a torvények biztositjak:

o A fogyatékossag szerinti kiilonbségtétel tilalmat.

e (arantélja az alapvetd jogokat minden egyén szamara.

e Allami célként jelenik meg a fogyatékossaggal él6k és a jelnyelv védelme.

e Szocialis biztonsag nytjtasara valod torekvés.

e Az egyenld foglalkoztatasi lehetdségeket és méltanyos banasmodot a munkahelyeken.
e Tamogatjak a hozzaférést rehabilitacios szolgaltatdisokhoz a munkaképesség javitasa

érdekében.
A Munka térvénykonyve tovabba az alabbi pontokrol rendelkezik:

e Ma mar nem kelléki feltétel a munkavallalo cselekvoképessége a munkavégzéshez.
o Az ésszerll alkalmazkodés kdvetelményének eldirasa.
e Felmondas korlatozésa a megvaltozott munkaképességii személyek tekintetében.

e Potszabadsagok biztositasa.
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Ezen talmenden a munkaltatok adokedvezményekre és tamogatasokra is jogosultak lehetnek,

ha megvaltozott munkaképességli személyeket foglalkoztatnak (Daczi Péter, 2022):

e Rechabilitacios hozzajarulas elkertilése.

e Szocialis hozzajarulasi ado kedvezménye.
o Tarsasagi adoalap csokkentése.

e Vallalkozd6i bevétel csokkentése (SZJA)

e Foglalkoztatast bovito tamogatasok igénybevétele.

A fentiekben lathaté, hogy jelentds eldrelépések torténtek az elmult évtizedekben a
megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatasanak javitasa érdekében, a tarsadalmi
kihivasok azonban — mindezek ellenére — tovabbra is fennallnak. Példanak okaért, hazdnkban a
rehabilitdciés hozzajaruldst a munkaadok 65000 megvaltozott munkaképességli ember

foglalkoztatasa helyett fizetik be, amely nagysagrendileg meghaladja a 135 milliard forintot.

3. EMBERI EROFORRASOK SZEREPE

3.1 Toborzads és kivalasztds

A vallalatok toborzasi gyakorlata felelds az egyik legfontosabb erdforras biztositasaért, amely
nem mas, mint az emberi toke. A toborzas és kivalasztas az emberi er6forras menedzsment
alapkdve. A potencialis tehetségek felkutatdsa és megszerzése nagy szerepet jatszik a vallalat
fejlodésében és fennmaradasaban (Gulyas, 2008), azonban a megvaltozott munkaképességii
egyéneknél a folyamat bonyolultabba valik, mivel mélyebb megértést és személyre szabott
megkozelitést igényelnek. A megvaltozott munkaképesség széles fogalmi spektruma (fizikai,
kognitiv, érzékszervi stb.) minden esetben kiilonbozd gyakorlatokat igényel, hogy a megfeleld

embert a megfeleld pozicioba tudjak elhelyezni (Szabé Miklos, Berde Csaba, 2007).

Eppen ezért rendkiviil fontos, hogy a HR szakemberek tisztiban legyenek a betdltendd pozicid
sajatossagaival. Mindez aprolékos munkaelemzést igényel, amely alapvetd funkcidira bontja a
munkakort és meghatdrozza annak betdltéséhez sziikséges készségeket, kompetencidkat és
kritikus pontokat, hogy a rendelkezésre allo6 munkaerd allomanyt a leheté leghatékonyabban
tudja foglalkoztatni, az egyén korlatait szem el6tt tartva (Hajos Laszlo, Gosi Mariann, 2008).
Ezenfelill a megvaltozott munkaképességliekkel kapcsolatos torvények ¢€s eldirdsok ismerete

elengedhetetlen, mivel a tajékozatlansag akaratlanul is kirekesztéshez vagy diszkriminacidhoz



vezethet. A megfelel6 felkésziiltség garantalja a potencialis munkavallaloknak az egyenléséget
¢s a tisztességet, mivel fliggetleniil a megvaltozott munkaképességektdl, mindenki ugyanazon

kritériumok alapjan keriil értékelésre (Bokor Attila, 1999).

Az allashirdetéseket az inkluzivitas szem el6tt tartasaval kell elkésziteni. A hirdetés nyelvezete,
jellege és a kommunikacios csatornak egyarant szerepet jatszanak abban, hogy a lehetOség
sokrétli tehetségekhez jusson el. Az emlitett kommunikacids csatornak bdovitésének érdekében
elényds, ha a szervezetek egy, az erre a teriiletre specializalodott ligynokséggel vagy
alapitvannyal kapcsolatban allnak. Ezek a partnerségek nemcsak szélesitik a potencidlis
jelentkezok korét, hanem egyfajta >’benchmarking’’ tevékenységként is szolgalhatnak, hogy a
vallalat HR teriilete elsajatitsa a toborzasi folyamatok befogadobba és hozzaférhetobbé tételét.
A jelentkezési stadium szintén fontos része a folyamatnak. Az online rendszereket ugy kell
kialakitani, hogy széleskorli kompatibilitds legyen rdjuk jellemzd, a kiilonféle kisegitd
technolodgiak (felolvasoé szoftverek stb.) alkalmazasa miatt. Tekintettel kell lenni a megvaltozott
munkaképesség sokféleségére, ezért minél tobb alternativat kell biztositani a jelentkezok

szamara (Konczei Gyorgy, 2009).

A toborzasi gyakorlatokkal parhuzamosan a kivalasztasi folyamatra is fel kell késziilnie a
vallalatnak. A kivalasztasi folyamatot levezényl6 személy képzése kritikus pontnak mindsiilhet,
mivel nem szabad engedni, hogy a folyamatba (még ha 6ntudatlanul is) torzitasok kertiljenek.
Személyes interju esetén biztositani kell az akadalymentességet minden tekintetben, legyen sz6
a fizikai helyszin elérhetdségérdl, a kisegité személyzet biztositasarol, vagy az interjuztatd
szakember képzésér6l (Csanyi Zsuzsanna, 2007). Az értékelési eszk6zok is feliilvizsgalatot
igényelnek. A nem megvaltozott munkaképességli munkavallaloknak optimalizalt tesztek
hatranyos helyzetbe hozhatjdk a megvaltozott munkaképességli jelolteket. Ezen tesztek és
értékelési rendszerek modositdsa egy vilagosabb, holisztikusabb képet adhat a jelolt
megfeleldségérdl, a munkaképesség statuszatol fliggetleniil. Mindezt tigy kell megtenni, hogy
az egyenldség alapelve ne sériiljon: tehat az értékelésnek meg kell ragadnia a jeldltek azon
képességeit, amelyek nélkiilozhetetlenek a munka ellatasahoz, figyelembe kell vennie az

egyének értékeit, majd dsszevetni azokat a munkakar jellegével (Bokor Attila, 1999).
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3.2 Integrdlds

Egy sikeres toborzas és kivalasztas utan elengedhetetlen az 4j belépdk integraldsa a szervezetbe,
amennyiben hosszh tdvon szeretnénk Oket alkalmazni (Wiwczaroski, 2010). A nem megfeleld
integracid vagy annak hidnya az Gjonnan felvett munkavallalok elvesztéséhez vezethet, amely
a vallalati fluktuaciét noveli. A megvaltozott munkaképességlieck vonatkozasaban ez még
inkabb elengedhetetlen, mivel nemcsak a szervezeten beliili elhelyezkedésiiket segitjiik, hanem

a tarsadalom megitélését is befolyasoljuk veliik kapcsolatban (Kovats Klaudia, 2000).

Az integracid egy teljes szervezeti szintli, megingathatatlan elkotelezettséggel kezdddik.
Alapvetd fontossagu, hogy a vezetés minden szintje egyetértsen az integracio fontossagaval
kapcsolatban. Az inkluzivitast hangstlyozo, jol meghatarozott jovokép és kiildetés gyakran az
ilyen torekvések alapjaként szolgalhat. Azaltal, hogy ezeket az értékeket beépitik a vallalat
alapveté céljaiba, a szervezetek biztosithatjak maguknak, hogy az inkluzivitas a miikodési
szellemiségiik szerves részévé valjon. A szervezeten beliilli kampanyok nagyban
hozzajarulhatnak a munkavallalok nézépontjainak alakitdsdban, a kiilonb6zd ellenallasok
elkeriilésében (Dajnoki Krisztina, 2014). Ezeket a kampanyokat azzal a céllal kell
megtervezni, hogy megcafoljak a megvaltozott munkaképességiiekkel kapcsolatos mitoszokat,
¢és ravilagitsanak azokra az erdsségekre és egyedi nézOpontokra, amelyekkel 6k igazabol

rendelkeznek (Csanyi Zsuzsanna, 2007).

A fizikai infrastruktura kialakitds az integracios folyamat 1ényeges részét képezi. Meg kell
teremteni azokat a koriilményeket a megvaltozott munkaképességli munkavallaloknak,
amelyben képesek magabiztosan végezni a munkajukat. A magabiztossag sikerekhez, a sikerek
pedig eredményekhez vezetnek, amelyek visszatiikr6zik a munkajuk fontossagat a vallalat tobbi
szerepldjének. A kornyezet reformja a szervezeten beliili kulturdlis valtoztatasokkal
folytatodik. Ezeket a valtoztatdsokat leghatékonyabban képzéseken keresztiil lehet elérni,
amelyek a befogadds erdsitésére és azon készségek elsajatitasara kell iranyulniuk, amelyeknek
koszonhetden a megvaltozott munkaképességli  kollégakkal zokkenOmentesen tudnak
egytittmiikodni. A tamogat6 és megértd hozzaadllas medialasa eldsegiti az 0sszetartd, hatékony

¢s harmonikus munkakornyezet kialakitasat (Konczei Gyorgy, 2009).

A pozicio betdltését kdvetden is érdemes feliilvizsgalni annak tulajdonsagait, mivel idénként a
szerepek atstrukturalasara lehet sziikség. Ez a megkozelités segit az egyébként kiaknazatlan

teriiletek és lehetdségek kihasznalasaban, hogy minden egyén profitabilis legyen mind a
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személyes kihivasokat, mind a vallalati érdekeket tekintve (Szabé Miklos, Berde Csaba,
2007). A betanitasban ¢és feliilvizsgalasban nagy segitséget nyujthatnak a kiilonb6z6
mentorprogramok, ahol a megvaltozott munkaképességli munkavallalok egy naluk
tapasztaltabb szakembert6l kérhetnek Gtmutatast (Dajnoki, Piros, 2010). Nagyban segiti a
mentoralasi program menetét, ha a mentor mar rendelkezik tapasztalattal vagy kelld tudassal a
megvaltozott munkaképességli munkavallalokkal kapcsolatban (Csukonyi Csilla, Math
Janos, Medvés Déra, Pantya Jozsef, 2007). Ezenfelill az ilyen jellegli mentor—-mentoralt
kapcsolatok érzelmi tamogatast és zokkenémentes beolvadast is biztosithatnak, mindemellett
segitenek az esetleges konfliktushelyzetek medialasaban (Boda Margit, Holp Edit, Szabo
Réka, 2006). A folyamatos értékelések és visszacsatolasok a rendszer hosszatavu
fennmaradasat biztositjak (Tardos Katalin, 2011). Elengedhetetlen, hogy a megvaltozott
munkaképességli kollégdknak legyen lehetdségiik visszajelzést adni. Ezek alapjan lehet
felmérni az integracios rendszerek és a stratégiai miikodés hatékonysagat. Ez a megkozelités
biztosithatja, hogy a wvallalat agilis és alkalmazkodoképes maradjon, és folyamatosan

finomithassa stratégidit a lehetd leginkluzivabb kdrnyezet megteremtése érdekében.

puszta személyes megfelelés vagy tarsadalmi felelosségvallalas. Ez egy stratégia, etikailag
megalapozott és eléremutatd, amely az emberi képességek széles spektrumanak felismerésére
szolgal. A sikeres beillesztés noveli a szervezet eredményességét, stabilitasat, hozzajarul a
kiegyensulyozott tarsas kapcsolatokhoz. Az erre forditott id6 és eréforrdsok mindenképpen
megtériilnek a szervezet szamara (Bacsné, 2010). Ezentll az integracid a szervezet tovabbi

teriileteire is hatassal lehet (Csehné Papp Imola, 2011).

4. SZERVEZETI KULTURA

4.1 Szervezeti kultura ismertetése

A szervezeti kultira az 1970-es években valt sikerfogalomma. Kozgazdaszok, szociologusok,
pszicholégusok, elemzdk csoportjai kezdtek el foglalkozni a teriilettel és annak hatasaival.
Rengeteg definicio, dimenzi6 és iranyzat keriilt meghatarozasra a témat illetden (Tariszka Eva,
2017). Az egyik legismertebb nemzetkozi kulturakutato Geert Hofstede a gondolkodas és
cselekvés kozosségi programozottsaganak tekinti a kultarat (Bakacsi Gyula, 2002). A

szervezeti kultura, amelyet egy szervezet egzisztencialis elemének tekintenek, azokat a kdzos
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értékeket, hiedelmeket, szokasokat, normadkat, viziokat és gyakorlatokat foglalja Gssze,
amelyek az egyének viselkedését befolyasoljak a szervezeten beliil (Needle, 2004). Kultaraval
minden egyes szervezet rendelkezik, legyen sz6 allami vagy versenypiaci szereplokrol. Ezen a
kultaran beliil pedig, tovabbi Gn. szubkulturak alakulhatnak ki az egyének kozott (Schein,
1992; Deal & Kennedy, 2000; Kotter, 1992). Lényegében meghatarozza, hogy a vallalat tagjali
hogyan viszonyulnak egymdashoz, hogyan viszonyulnak munkéjukhoz, és hogyan latjak
munkahelyiiket a nagyobb iizleti és tarsadalmi kornyezetben (Ravasi & Shulcz, 2006). Ez a
kultara olyan tényezokbdl épiilhet f6l, mint a szervezet torténete, az lizleti tevékenység tipusa,
a piaci kihivasok jellege és a vezetési stilusok. Egy szervezet 1étrejottével parhuzamosan
létrejon annak kultaraja is, amelynek kezdeti értékei és hiedelmei gyakran mélyen gyokereznek
a vallalat tovabbi miikodésében, és megalapozzak a kultura fejlédésének iranyat (Mary Jo
Hatch, Majken Schultz, 2007). Példaul egy startupot az innovativ és rugalmas kultaraja segiti
elére a piacanak kiszamithatatlansaga miatt, mig egy évtizedek o6ta miikodé bankot inkabb

stabilitast és kockazatkeriilést hangsulyoz6 kultiraval jellemezhetiink leggyakrabban.

A szervezeti kultura egyik legjelentésebb befolyasolo tényezdje a vezetés. Tobb vélemény is
hatterérol (Karthikeyan, 2019). Azonban a vezetok — kiilondsen a legfelsdbb vezetés — értékei,
viselkedése és kommunikacios stilusa jelentdsen formalhatja a kultarat. Nemcsak elvarasokat
fogalmaznak meg és iranymutatasokat adnak, hanem példat is mutatnak. Implicit modon
tamogatnak bizonyos viselkedéseket, és elitélnek nem elfogadott mintakat. Idével ezek a
viselkedések iratlan szabalyokka alakulnak, amelyeket az alkalmazottak betartanak,
figgetleniil attol, hogy a formalis irdnyelvek mit irnak elé szamukra (Tariszka Eva, 2017). A
kultarara hatassal bir még két nagyobb teriilet: a szervezet tagjainak kollektiv viselkedése és a
kiilsé tényezOk. Szervezeten beliili személyek magatartasa, valamint a kétes helyzetekben
hozott dontéseik nagyban tiikrozik a szervezetiik kulturdjat. Belsé kommunikacidjuktol, a
csapatmunkan at, egészen a bels6é konfliktusok kezeléséig minden beletartozik a kultara altal
feliigyelt’” teriiletekbe, mind beleértendd a szervezet tagjainak kollektiv viselkedésébe
(Malovics Eva, 2004). A piaci igények és versenytarsak, valamint a tarsadalmi értékek és
elvarasok szintén nagy szerepet jatszanak a kultira formalasaban, ezeket tekinthetjiik kiilsd
tényezoknek (Schein, 1992). Példaul egy gyorsan fejlédé technologiai kdrnyezetben a
szervezetek 0sztonosen a folyamatos tanuldas és alkalmazkodas kultarajat gyakoroljak.
Ezenfeliil a kultaranak lehetnek kézzelfoghato és teoretikus elemei is. A kézzelfoghato elemek

kozé tartozik példaul az irodai kornyezet és annak dekoralasa, az 6ltozkodési szabalyok és a
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szervezet altal vezényelt iinnepségek. A teoretikus elemek magukba foglaljak a kozos értékeket,

bevett gyakorlatokat és normékat (Tariszka Eva, 2017).

Egy szervezeti kultira nagysaga ¢s komplexitasa miatt hajlamosak vagyunk feltételezni, hogy
annak jellege statikus, azonban a kultara idealis esetben fejlédik, ahogy a szervezet Uj
helyzetekkel, kihivasokkal néz szembe, vagy sikereket ér el. A szervezeti kultarat éppen ezért
hangoljak Gssze a vallalat stratégiai céljaival a nagyobb szervezeteknél, hogy a hosszabb tava

miikodés feltételeit megteremtsék (Toth Antal, 2003).

Osszegezve, a szervezeti kultiira egy rendkiviil dsszetett és szertedgazé vallalati entitas, amely
jelentdsen befolyasolja a szervezet miikodésének minden aspektusat. Egy hattérben miik6dd
haloként szolgal, amely Osszekdti a szervezet tagjait, alakitja a szervezeten beliili

viselkedésiiket, dontéseiket és interakciodikat.

4.2 Szervezeti kultura fontossdga

Habar a kultira 6nmagaban nem materializdlhaté és nem teremt kdzvetlen profitot a vallalat
szamara, annak eredményeit mégis befolyasolja (Karthikeyan, 2019). Korabban emlitett

hatasa a munkavallalok viselkedésére és teljesitményére kulcs tényez6 lehet.

Egy pozitiv és jol kialakitott vallalati kultira motivalja annak munkavallal6it az innovacidra és
teljesitményre vald torekvésre (Organ, 1988). Ezenfeliil noveli a szervezet kiildetése iranti
elkotelezettséget. Az egyének megtalaljak az Osszhangot személyes értékeik €s a vallalat
kultaraja kozott, ami gyakran megnovekedett elégedettséget jelent a munkaval kapcsolatban.
Tovabba csokkentheti a fluktuaciot és valodi Osszetartozas érzését nyujthatja az érintetteknek.
(Cooper-Thomas et al., 2018). Ez az Osszetartozas olyan kornyezetet alakithat ki, amelyben
az egyének értékesnek érzik magukat, amely megndvekedett motivaciohoz és nagyobb
lelkesedéshez vezethet, hogy diszkrecionalis er6feszitéseket tegyenek munkajuk soran (Latta,
2019). Ezzel szemben az egészségtelen kultura a moral csokkenéséhez, fokozott munkahelyi
stresszhez €s magas fluktuaciohoz vezethet. Ilyen kornyezetekben megnovekszik a
konfliktusok szama, amely bizalomvesztéshez és az egyiittmiikodés romlasahoz vezet, igy
befolyéssal lesz a hatékonysagra. Nehezebbé¢ €s koltségesebbé valik az 1) belépdk integralasa
¢és megtartasa, mivel a koriilmények miatt hamar elhagyjak a szervezetet. (Adkins & Caldwell,
2004).
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Ezenkiviil a szervezet kulturaja kulcsszerepet jatszik a dontéshozatali folyamatokban. Elésegiti
a dontéshozatali iranyelveket, hogy kovetkezetes és értékorientalt dontések sziilessenek, €s
azok megfeleléen legyenek kommunikdlva a vallalat minden szintjével. A
valtozasmenedzsmentet is megkonnyiti a kiépitett belsé bizalom megléte (Cameron & Quinn,
2011). A munkavallalok sokkal konnyebben fogadnak el ujitasokat, emellett szignifikansan
csokkenti a tiltakozast és a tartozkodast az j dolgokkal kapcsolatban (Karthikeyan, 2019).
Tovabba nagy hatést gyakorol a kiils6 szereplok — ligyfelek, vendégek, partnerek, befektetok —
nézeteire a vallalat hirnevét és imazsat illetéen. A szervezeti kultirarol alkotott kép adott
esetben fontos megitélési szempont lehet az iizleti kapcsolatokban, a befektetési
elképzelésekben, vagy akar a tézsdére vitel sikerében (Téth Antal, 2003). A pozitiv kultira
novelheti az érintettek bizalmat és lojalitasat a vallalat irant. Példaul, az tigyfelek nagyobb
valoszinliséggel tamogatnak és maradnak hiiségesek egy olyan vallalathoz, amely olyan
értekeket helyez eldtérbe, mint a fenntarthatosag, az etikus miikdodés, vagy a kdzosség iranti
elkotelezddés. A befektetdk viszont az erds és pozitiv kulturat a fenntarthaté siker és a hatékony
kockazatkezelés mutatojanak tekinthetik, ami vonzobba teszi a szervezetet a befektetések

szempontjabol (Mary Jo Hatch, Majken Schultz, 2007, Ravasi & Shulcz, 2006).

Napjainkban a technoldgiai, tarsadalmi, piaci valtozasok és fejlesztések olyan mértékben
felgyorsultak, hogy a szervezet kulturajanak rugalmassaga meghatarozhatja a szervezet
versenyben maradasat (Wirtz & Zeithaml, 2018). A folyamatos tanulast, innovaciot és
rugalmassagot 0sztonzd kultardk altalaban jobban fel vannak szerelve a bizonytalansagok
elkeriilésére és az Uj lehetéségek kihasznalasara (Kotter & Heskett, 1992). Elésegitik a
proaktiv problémamegoldd képességet és az elérelatd kornyezetet (Stephen McGuire, 2003).

Mindez hozzajarulhat a versenyeldny megszerzéséhez vagy megtartasahoz.

Osszefoglalva, a szervezeti kultira fontossiga a szervezet 1étének minden dimenzi6jat érintheti.
A viselkedésformalason at, a vezetési teljesitményen és dontéshozatalon keresztiil, egészen a
kiils6 benyomasok és kapcsolatok meghatarozasaig alapvetd elemnek szamit, amely a
kiilonbséget jelentheti hosszu tavon a kudarc vagy siker kozott. A vezetéknek ezért kell
apolniuk és sziikség esetén fejleszteniiik a szervezeti kultirajukat, hogy biztositsak az
Osszhangot a stratégiai célokkal és a folyamatosan valtozo iizleti kdrnyezettel. A szervezeti
kultira jelentds hatdsat a szervezet teljesitményére tobb tanulmany is aldtdmasztja
(Gorondutse & Abdullah, 2016; Valmohammadi & Roshanzamir, 2015; Yarbrough et al.,
2011)

20



5. MEGVALTOZOTT MUNKAKEPESSEGUEK A SZERVEZETI KULTURABAN

A megvaltozott munkaképességli munkavallalok szerepének meghatarozasa a szervezeti
kultaran beliil a tovabbiakban targyalt kutatasi kérdéseket képezi. Azonban fontosnak tartom,

hogy kelld tdjékozottsaggal rendelkezzilink a vizsgalat hatterével kapcsolatban.

A megvaltozott munkaképességli embereket koriilvevo narrativa a szervezeti kultura teriiletén
fejlodott, de nem jelentésen (Louvet, 2007). Ennek oka, hogy az elmult években a sajnalatos
valosag az volt, hogy foglalkoztatasuknak kérdése marginalis volt, ezért gyakran a szervezeti
dinamika periféridjara szorultak (Fedor Gyoérgy, Miinnich AKkos, Sipos Sandor, 2007). Ahogy
tarsadalomként fejlodiink, feszegetjiik a teljes egyenldség kérdését. Egyre tobb megvaltozott
munkaképességii egyén passziv néz6bol, aktiv kozremitkodové, bizonyos esetekben vezetévé
valt. Ez a metamorf6zis nem pusztan politikai valtozasok vagy jogi kikotések eredménye.
Elettapasztalataik, amelyeket az allapotukbol eredé kihivasok tarkitanak, olyan rugalmassaggal
¢s alkalmazkodoképességgel ruhazta fel Oket, amelyek ritka készségeknek szamitanak a
vallalati szféraban. A nem mindig szdmukra kialakitott vildgban navigédlva, innovativ
megoldasokat és alternativ gondolkodasmodokat dolgoztak ki (Akes-Csizik Timea, 2006).
Egy szervezet szempontjabol az ilyen készségek attorést jelentd otletekhez és innovacidkhoz
vezethetnek, ezért is nevezziik az embert specialis képességein keresztiil human tékének

(Wiwczaroski, Troy-Szabados Gyorgy, Pierog Anita, 2013)

Véleményem szerint a megvaltozott munkaképességliek szervezetre gyakorolt hatasa talmutat
egyéni hozzdjarulasukon. Csapatokon beliili jelenlétiik és esetleges vezetdi szerepkoriik az
elfogadas és bizalom erds szimbolumaként szolgal. Azon szervezetek, amelyek elfogadjak ezt
a sokszintiséget, vilagos iizenetet kiildenek, hogy minden tehetséget értékelnek, fliggetleniil a
fizikai vagy kognitiv kiilonbségektol. Egy ilyen kultira nemcsak motivalja a megvaltozott
munkaképességlieket, hanem az elfogadas és a kolcsonds tisztelet kornyezetét is megteremti.
Ilyen koriilmények kozott minden alkalmazott értékelve érzi magat, amely magasabb moralhoz,
erdsebb csapatkohézidhoz és altalanos termelékenység novekedéséhez vezethet. Tovabba a
megvaltozott munkaképességiiekkel folytatott k6z6s munka akar fejlesztheti is az érintettek

interperszonalis készségeit (Bartos Eva, Riesz Maria, Vitéz Gyongyvér, 2009).

Mindemellett, megindul a vallalaton beliil egyfajta >’mitosz rombolas’’. Az egyiittmiikodések

soran, a vallalat tagjai betekintést nyernek megvaltozott munkaképességli kollégaik

21



crer

vezethet. Foglalkoztatasukat egy természetes érzékenyitésként is értelmezhet;jiik.

Kiilsleg egy szervezet elkotelezettsége a megvaltozott munkaképességli munkavallalok
foglalkoztatasa mellett erételjes visszhangot fejthet ki a piacon. A vasarlok, vendégek és
partnerek szamara befolyasolo szempont lehet egy vallalat tarsadalmi feleldsségvallalasa, igy
azok a szervezetek, amelyek aktivan kiizdenek az egyenléségért, megndvekedett
markahirnévnek, nagyobb vasarloi hiiségnek, ezek altal versenyeldnynek orvendhetnek sajat

piacukon.

6. PRIMER KUTATAS

6.1 Kutatdsi eredmények bevezetése

Kvalitativ kutatasok soran Osszesen nyolc interjut sikeriilt készitenem a felvazolt kutatasi
kérdésekkel és hipotézisekkel kapcsolatban. Egyrészt a témaval évtizedek ota foglalkozo
vezetokkel beszéltem, akik nagy tudassal és tapasztalattal rendelkeznek a megvaltozott
munkaképességiick foglalkoztatasat illetéen. Mindemellett szerettem volna a masik oldal, a
megvaltozott munkaképességili munkavallalok véleményét is kikérni a témaval kapcsolatban.

"or

Az interjualanyokkal kapcsolatos informaciok a kovetkez6 abran lathatoak (4. abra):

4. abra: Mélyinterjukkal kapcsolatos informaciok

Vezetdk Megvaltozott munkaképességiiek
Megvaltozott munkaképesse Velesziletett
Pozicio Foglalkoztatas jellege & o P g . f, Foglalkoztatas jellege
mivoltja Szerzett karosodas

Intézményvezetd Szegregilt Siketség Velesziletett Integralt
Szakmai vezetd Szegregdlt Mozgéskorldtozotisag Velesziletett Integralt
EsélyegyenlGség terdletén Integralt és Szegregalt | Sulyos belszervi fogyatékossag | Szerzett karosodas Integralt

dolgozo szakértd g gree v &y g g
HR vezetd Integrilt Mozgéskorldtozotisdg Szerzett kdrosodds Integralt

Forras: Sajat szerkesztés
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A kvantitativ kutatas soran egy 60 kérdésbdl allo kérddivet allitottam 0ssze, amely a megfeleld
helyre 4dgazott a kijeldlt kérdéseknél a kitdltd helyzetének megfelelden. Osszesen 309 kitoltott
kérdoiv érkezett be. A mintak sziirése soran kizartam 3 beérkezett valaszt sértd, oda nem 1ll6
megjegyzések és logikai ellentmondasok értelmezhetetlensége miatt. 306 (N = 306) valasszal

végzem tovabbiakban az adatelemzést.

A beérkezett véalaszok koziil 185 nem megvaltozott munkaképességli és 121 megvaltozott
munkaképességli munkavallalot sikeriilt elérnem. A megvaltozott munkaképességlieck
korfajarol és a megvaltozott munkaképesség mivolta szerinti eloszlasrol a kovetkezd abrak

adnak tajékoztatast (5. és 6. abra):

5. dbra: Megvaltozott munkaképességiiek korfdja (F6)

59 év felett
50 - 59 év
40 - 49 év
30-39 év
26 - 29 év

16 - 25 év

mNG. mFeérfi.

Forrds: Kerdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés

A korfan (5. abra) lathato, hogy az iddsebb korosztaly sokkal nagyobb szdmban van jelen.
Ennek az az oka, hogy a megvaltozott munkaképességli emberek demografiai dsszetételére
jellemzd, hogy kozottiik jelentdsebb szamban vannak idéskortiak, mivel a megvaltozott
munkaképességiiek nagy része nem sziiletésétél fogva sériilt, hanem életkora elérehaladtaval
betegség vagy baleset kovetkeztében valik azza. Az emlitett balesetek legtobbszor a
mozgaskorlatozottsag allapotahoz vezet. Ebbdl kifolydlag, orszagos viszonylatban — és jelen

kutatas valaszadoi kozott is (6. abra) — a mozgaskorlatozottak rendelkeznek a legnagyobb
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lélekszammal. Tovabba a munkavégzés fajtajat tekintve 83,5% szellemi, mig 16,5% fizikai

munkat végez.

6. dbra: Megvaltozott munkaképesség mivolta szerinti eloszIlas

Autizmus spektrumzavar. B 0,83 %
Beszédhibaval él. ® 0,83 %
Ertelmi fogyatékossaggal él. = 1,65 %
Gyengénlatas, aliglatas. s 9 09 %
Mozgaskorlatozottsag. TEEEEEEEEEEEEEEEEIEEEEEEEEEE——— 36,36 %
Nagyothallas. s 7 44 %
Pszichoszocialis fogyatékossaggal él. mmmm 4 13 %
Siketség. mmmmm 4,96 %
Sulyos belszervi fogyatékossaggal él. mmmm————— O 92 %
Sulyos-halmozott fogyatékossaggal é|. mmmm———m 9 09 %
Vaksag. mmmmmm 579 9%
Egyéb. mmmmmmssssm 9 92 %

Forrads: Kérdébives kutatds alapjan sajat szerkesztés

A nem megvaltozott munkaképességii munkavallalok esetében (185 f6) a kérddiv tobb
szemszOgbdl is vizsgalodott, és a valaszok alapjan elagazodott. Ezekrdl a dimenzidkrdl és a

valaszadok eloszlasarol a kovetkezd abra ad tdjékoztatast (7. abra):

7. dbra: Dolgozik vagy dolgozott-e kdzvetleniil megvaltozott munkaképességii emberrel?

= [gen, mint munkatars.
34,59 % = |gen, mint beosztott.
44,86 %
\ = |gen, mint felettes.
3,78 % Nem dolgozom / dolgoztam
kozvetleniil megvaltozott
16,76 % munkaképességi emberrel.

Forras: Kérdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés
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A 7. abran megfigyelhetd, hogy a vezetok aranya 16,76 %, a beosztottaké 3,78 %, akik az
alacsony reprezentativitasuk miatt a tovabbiakban beolvadnak a megvaltozott munkaképességii
munkavallalokkal egyiitt dolgozok csoportjaba (34,59 % + 3,78 %), igy Osszesen az § aranyuk
38,37 %. Olyan munkavallalok, akik eddig még nem dolgoztak egyiitt megvaltozott
munkaképességlivel, a legnagyobb csoportot alkotjadk 44,86 %-os arannyal. A kutatdsi
kérdések megvalaszolasahoz €s a hipotézisek értékeléséhez, a kvantitativ kutatds eredményeit
az interjuk soran elhangzott informéaciokkal és tapasztalatokkal egészitem ki, hogy atfogd képet
nyujtsak a vizsgalt teriiletekrél. Az interjik sordn elhangzott gondolatok és tapasztalatokat
jelolni fogom az alapjan, hogy vezetd [Vezeté] vagy megvaltozott munkaképességii [MMK]

személlyel folytatott interji soran hangzott-e el.

6.2 Kutatdsi kérdések és hipotézisek

>  Milyen nehézségekkel kell a megvaltozott munkaképességti munkavallaloknak megkiizdeni a

maqyar nyilt munkaerdpiacon?

A valaszadd megvaltozott munkaképességiiek 71,1%-a szembesiilt valamiféle nehézséggel

hazédnk munkaerdpiacan. Ezek a nehézségek a 8. abran lathatoak.

8. dbra: Milyen nehézségekkel szembesiilt? (Tobb valaszlehetoség is jellhetd)

Korlatozott munkalehet6ség a szakteriiletén. I 38,84 %
Infrastruktura hianya. (Akadalymentesités, stb.) N 26,45 %

Diszkriminacioé vagy elfogultsag a potencialis.. IIINIEGGGENN 25,62 %

Megkiilonboztetés a bérezésben. NN 13,18 %

A munkaidé rugalmassaganak hianya. N 17,36 %
Nem megfelelé tamogatas a munkahelyen. N 17,36 %
Kollégak attitlidjével kapcsolatos nehézségek. NN 16,53 %
A képzéshez vagy szakmai fejlédéshez valé.. NN 14,88 %
Feljebblépési korlatok. N O 10 %
Egyéb. I 579 %

Forrds: Kerdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés



A megvaltozott munkaképességli munkavallalok 38,84 %-a jelolte, hogy a szakteriiletén nincs
elég munkalehetdség és ezenfeliil néhany valaszado jelezte a kérdéiven beliil, hogy nem csak a
szakteriiletiikon, de altaldnossagban sincs, vagy csak nagyon limitdlt a lehetdségiik

munkavallalasra.

Az infrastruktura hianya az esetek 26,45 %-ban fordult el6. Itt gondolhatunk a
mozgéskorlatozott személyek akadalymentesitésére, de nem 6k az egyetlen csoport, akiknek
sziikségilik lehet az infrastruktara kiépitettségére. A vakok esetében a kiilonbozé felolvaso
szoftverek és a szamukra kialakitott nyomvonalak is ide értenddek. A kozintézményeknek mar
meg kell felelniiik bizonyos szabvanyoknak, azonban azok elsésorban a mozgaskorlatozottakra
fokuszalnak. Az iskolakban miikodd KRETA elektronikus naplé vagy a minisztériumokban és
onkormanyzatokban hasznalt adminisztracids rendszerek sem akadalymentesitettek [Vezet6].
Egy interju soran elhangzott az is, hogy egy egyszerii akadalymentesitési intézkedés hidnya
miatt az érintett megvaltozott munkaképességli személy nem kapott meg egy eldléptetést.
Mindemellett elhangzott egy rendkiviil fontos gondolat, miszerint az emberek hozzaallasa

jelenti a legnagyobb akadalymentesitést, nem pedig a fizikai kornyezet optimalizalasa [MMK].

A diszkriminécioval vagy elfogultsaggal kapcsolatos nehézségek a kovetkezdkben targyalt
hipotézis soran mélyebben kifejtésre keriil, azonban fontosnak tartom megemliteni, hogy azok
koziil, akik ezt a lehet6séget valasztottak 87,17 %-nak a megvaltozott munkaképességének
mivolta kiviilrdl is érzékelhetd. Gondolok itt a mozgéskorlatozottsagra, vaksagra vagy akar a
siketségre. Ugyanez az eredmény aranyaiban megjelenik a kollégak attitidjével kapcsolatos
nehézségek esetén is. Ennélfogva elmondhatjuk, hogy a diszkriminativ gyakorlatok és

elditéletek leginkabb a vizualis kiilonbségek esetén jelennek meg.

A nem megfeleld tamogatast a megvaltozott munkaképességiiek 17,36 %-a jelolte mint
nehézséget. A tamogatas meglétét kettd kérdés is targyalta a kvantitativ kutatas soran, 1-5-ig
(1 = Egyaltalan nem tamogatd, 5 = Nagyon tamogato) terjedd Likert-skalak segitségével, ahol
az atlagolt eredmények a vezetdi tdmogatasok esetén 4,26-o0s értéket mutatnak, a munkatarsak
esetén pedig 4,14 volt az atlagolt eredmény. A vezetdknél a skala mddusza 5 volt, mig a
munkatarsak esetén ez az érték 3 volt. Tobb interju soran is elhangzott, hogy az olyan vallalatok,
akik mar régebb ota foglalkoztatnak megvaltozott munkaképességiicket és eréfeszitéseket is
tesznek integralasuk érdekében, és nem csak az elérend6 kvotak miatt alkalmazzak Gket, sokkal

tamogatobbnak és megértdbbnek bizonyosulnak a munkatarsak és a vezeték [MMK].
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A bérezésben valo kiilonbséget és a munkaidd rugalmassaganak hianyat a valaszadok 18,18 %-
a és 17,36 %-a jelolte. Ennek egyik oka az, hogy a megvaltozott munkaképességiiek esetében
a nyilt munkaerdpiacon elérhetdé munkalehetéségek legtobbszor alacsonyabb fizetést,
ideiglenes, hatarozott idejii vagy részmunkaid6s allasok. Ezenfeliill megemlitésre keriilt egy
olyan példa is, ahol egy nagyvallalat egy adott megrendelésnél azért ajanlott kisebb Osszeget
egy megvaltozott munkaképességliecket foglalkoztatd vallalatnak, mivel a munkat nem ép

emberek végzik, hanem megvaltozott munkaképességiliek [Vezetd].

A képzéshez vagy szakmai fejlddéshez vald hozzaférés nehézségei szamukra nem csak a
munkaerdpiacon jelenik meg. Karrierjiik elémenetele mar a tanulmanyaiknal megragad. A
megvaltozott munkaképességli emberek foglalkoztatasi aranyat jelentésen befolyéasolja az
¢rintettek alacsonyabb iskolai végzettségi szintje, ezért nem is véletlen, hogy szakmai és
felsGoktatasi szereplésiik 1ényegesen alacsonyabb az atlagnal. A jogi hattér igyekszik javitani
oktatasi helyzetiikon, és elmondhatd, hogy a felsdoktatast vagy szakmat végzett megvaltozott
munkaképességiick szama emelkedik, azonban bizonyos esetekben az oktatdsuk csak izolalt
koriilmények kozott tud megvalosulni, amely neheziti szamukra az adaptéaciot a késobbiekben,
mivel nem fognak kell6 mennyiségii szocilis interakciot 1étesiteni mas tarsadalmi csoporttal,
emiatt a szocialis készségeikben hidnyossadgok alakulhatnak ki. Holott a minél nagyobb szintii
integracidjuk az oktatasban segithetné a fiatalabb korosztalyok érzékenyitését, amely hossza

tavon javithat a tarsadalmi megitélésiikon [Vezetd].

Egyéb nehézségek kozott megjelent a tertileti elhelyezkedés olyan forméban, hogy az a kevés
munkalehetdség is csak a nagyobb varosokban elérhetd, igy a kisebb telepiiléseken lakok a
tomegkozlekedés korlatozottsaga miatt, vagy annak nem akadalymentesitett mivoltabol
eredden, nem tudnak munkat vallalni. Ezenfeliil volt, aki a fogyatékossagéaval vald visszaélésre
hivatkozott olyan formaban, hogy a vallalat csak a gazdasagi érdekek — rehabilitacios
hozz4jarulas elkeriilése — érdekében alkalmazott megvaltozott munkaképességiit, azonban a
munka elvégzésének lehetdsége nem volt biztositott, igy a bér kifizetése csak részben vagy

egyaltalan nem valosult meg.
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H1: Magyarorszagon egy negativ elditélet van a megvaltozott munkaképességii

munkavallalokkal szemben, amely neheziti a nyilt munkaerdpiaci elhelyezkedésiiket.

Jelen hipotézis kiértékelése el6tt érdekesnek talalom szemléltetni, hogy azon személyeknek,
akik nem dolgoznak egyiitt megvaltozott munkaképességli munkavallaléval, mi jut elészor

esziikbe, amikor megvaltozott munkaképességii emberrel taldlkoznak (9. abra).

9. dbra: Milyen érzés meriil fel Onben elészor, amikor megvdaltozott munkaképességii
emberrel taldlkozik?

= Sajnalat.

4,82 %

= Szimpatia.

12,05 %

= Ellenszenv.

27,71 %

Empatia.

= Tisztelet.

16,87 % = Inspiracio.
\‘. 2,41 %

= Kivancsisag.

\1,20 %

= Bizonytalansag.

7,23 %
15,66 % = Olyan mint mikor barki
massal talalkozom.

3,61 %

8,43 %

= Soha nem talalkoztam
megvaltozott
munkaképességili emberrel.

Forras: Kerdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés

A legnagyobb szazalékban (27,71 %) a sajnalat volt az, amit a valaszadok éreztek egy ilyen
interakcional. Maga a sajnalat az egyiittérzés kifejezésére iranyuld 6szinte vagybol is fakadhat,

akarva vagy akaratlanul megdrizhet egy olyan narrativat, amely a megvaltozott
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munkaképességbol eredd kihivasokra és korlatokra Gsszpontositja a figyelmet, nem pedig a

képességek és er0sségek elismerésére.

A masodik legnagyobb aranyban (16,87 %) a bizonytalansagot jelolték, mint el0szor eldtérbe
keriild érzés. Ez azt jelentheti, hogy nem ismerik vagy nem értik, hogy hogyan kezeljék az adott
szituaciodt. A bizonytalansdg fakadhat abbol, hogy az egyének nem rendelkeznek kelld
informacioval a veliikk szemben all6 személy allapotaval kapcsolatban. Az interjuk soran is
elokertilt a bizonytalansag kérdése, féleg a belépésnél. El6szor nem tudtak, hogyan kezdjenek
egyszerll interakciokat, mint példaul egy kézfogast, a megvaltozott munkaképességli Uj
munkavallaloval. 1dével, ahogy egyre tobb informaciot szereztek az allapotaval kapcsolatban,
a bizonytalansdg megsziint. A riport sordn is az informacié hidnyt tartottdk elsddleges

szempontnak az érintettek [MMK].

”rr

10. dbra: Milyen eloitéletek jelentek meg a megvaltozott munkaképességiiekkel kapcsolatban?
(Tobb valaszlehetoség is jelolhetd)

Kevésbé kompetens. w3 %

Kiilonleges banasmoédban vagy elényben részesiil. m————— 15 %

29 %

Lelassitja a munkafolyamatokat. FEEEEE———————— 23 %

Tobb segitségre szorul, ezaltal tobb eréforrast igényel. ————————— 17 %

Kihasznalja a megvaltozott munkaképességét. mmmmEEEEEE————————_ 25 %

Nem megbizhat6. w7 o

Csak bizonyos munkara alkalmas. messsssssssss———— 24 %

Nem tud csapatban dolgozni. msm 6 %

Csak a torvényi el6irasok miatt van munkaja. == 3 %

Egyéb. 0%

Nem tapasztaltam / hallottam el6itéletet. TEEEEEEEESESSEEEEEESSSSS———— 38 %
m Megvaltozott munkaképességliek.

m Dolgozott egyiitt megvaltozott munkaképességlivel.

= Nem dolgozott egyiitt megvaltozott munkaképességiivel.

Forrds: Kérdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés
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A kovetkezokben targyalt hipotézis hozzatartozik az eldbbiekben targyalt kutatasi kérdéshez,

azonban az eléitéletek jelentdsége miatt egy 6nalld feltevés soran vizsgaltam annak hatasait.

A fenti grafikon (10. abra) 3 kilonb6z6é szemszogbdl vizsgalja a megvaltozott
munkaképességliekkel kapcsolatban alkotott elditéleteket. A  kiillonbozo  elditéletek

eloszlasaban eltérések mutatkoznak a heterogén személyes kapcsolatok €s tapasztalatok okan.

A 10. abrarol leolvashatjuk, hogy tobbségében az elbitéletek eloszlasa csokken a megvaltozott
munkaképességli munkavallalokkal egylitt dolgozok esetében. Egyediil novekvd eltérés a
megvaltozott munkaképesség kihasznéaldsara és a munkafolyamatok lassitasara hivatkozé
elditéleteknél jelenik meg. Ennek a ndvekedés hatterében a munkakeriilés, talzott
betegszabadsagok vagy a tappénz igénylése jatszhat dontd szerepet. Felhivtak a figyelmemet,
hogy ezek az elditéletek bizonyos esetben tényszertieck és nem csak allitott kiillonbségek,
azonban megerdsitettek azzal kapcsolatban, hogy az esetek tobbségében ezeket altalanositjak a

vizsgalt csoport résztvevdire [Vezetd].

A megvaltozott munkaképességiick altal leginkabb érzékelt elditélet, hogy csak bizonyos
munkakra alkalmasak. Ezt az elditéletet — mint ahogy azt a kordbbiakban emlitettem — tényként
is értelmezhetjiik, mivel a mai napig vannak olyan szakmak és iparagak, ahol a munkavédelmi
¢és biztonsagi szempontok miatt a foglalkoztatdsuk nem lehetséges és/vagy nem ajanlott sajat
érdekiik miatt. A vezetdi interjuk sordn elhangzott, hogy ezek a keretek bizonyos esetekben
tulzottan szigortiak €s olyan munkakorokbdl is kizarasra keriilnek, amelyeket egyébként
képesek lennének ellatni, viszont a jelenlegi munkavédelmi eldirdsok ezt nem teszik lehetdvé
[Vezetd]. Azonban az esetek nagy részében alkalmasak lennének az adott munkakor
betoltésére, de nem mernek jelentkezni, mert azonositjak magukat a rajuk vetett elditéletekkel.
Ha pedig mégis jelentkeznének egy olyan allasra, amely megvaltozott munkaképességii
munkavallaloknak van meghirdetve, a hirdetéssel ellentétben egy ép munkavallalo

foglalkoztatasara esik inkabb a dontés [Vezetd].

A riportok sordn az is elhangzott, hogy bar helyzetiik javult az elmult 10-20 évhez képest, még
mindig van hova fejlédni ezen a téren. A megvaltozott munkaképességiiek esetében tovabbra
IS egy strukturalis diszkriminaciordl beszélhetiink. Ez a diszkriminacié a tarsadalmunkban
altalanosan jelen 1évo élditéletekbdl €s negativ hiedelmekbdl épiil fel. A jogi hattér és a
kiilonb6zé kezdeményezések ellenére, amelyek a megvaltozott munkaképességii emberek

jogait és annak védelmét kivanja garantalni, az 6 részvételiikk az allami és maganszektorban
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tovabbra is korlatozott, mivel a tarsadalmi kozvélemény szerint a kiszolgaltatott helyzetiik miatt
’alsobbrendiiek”. A részvételi esélyeiket tovabb rontja a megvaltozott munkaképességnek a
korabbiakban targyalt 1athatd jegyei, mivel a kiviilrél nem érzékelhetd fogyatékossaggal €16
emberek 4altalanossagban nagyobb ardnyban vannak jelen a nyilt munkaerdpiacon. A
megvaltozott munkaképességiiek allapotat sokkal nagyobb mértékben hatarozzak meg a
negativ kiilonbségek szubjektiv észlelései, mint az allapotuknak a tényleges objektiv mivolta.
Az egészséges embereknek is vannak gyengeségei, azonban veliik sokkal elfogadobb a

tarsadalom [Vezetd].

Az elditéletek és a munkaerdpiaci kirekesztettség kozotti kapcsolatot vezetdi véleményeken

keresztiil vizsgaltam (11. abra).

11. abra: Véleménye szerint ezek az elbitéletek befolyasolhatjak a megvaltozott
munkaképességii munkavallalok lehetbségeit a nyilt munkaerdpiacon?

9,68 %

= [gen, befolyasoljak.

= Csak bizonyos esetekben

32,26 % befolyasoljak.

58,10 %

= Nem befolyasoljak.

Forrds: Kérdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés

A 11. abrardl leolvashato, hogy a vezeték 58,10 %-a gondolja ugy, hogy ezek az el6itéletek
befolyasoljak a megvaltozott munkaképességli munkavallalok nyilt munkaerdpiaci
lehet6ségeit. 32,26 % csak bizonyos esetekben gondolja befolyasold tényezének, és 9,68 %

jelodlte azt, hogy a nyilt munkaerdpiaci lehetdségeiket ezek az elditéletek nem befolydsoljak.
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A felvazolt hipotézist a kvalitativ interjikon elhangzottakkal, a megvaltozott
munkaképességlieck 73 %-a 4ltal tapasztalt elditéletek, €s a vezetdi vélemények mérlegelésével
elfogadottnak tekintem. A megvaltozott munkaképességiickkel szemben tdmasztott eléitéletek
diszkriminacidhoz, a diszkriminaci6 pedig korlatozott munkalehetéségekhez vezet a nyilt

munkaerdpiacon.

> Hogyan viszonyulnak a vezetok a megvaltozott munkakeépessegii munkavallalok

foglalkoztatasdhoz?

A valaszad6 vezetdk koziil 96,77 %-uk tamogatta, és 3,23 %-uk tartdzkodott a megvaltozott
munkaképességli munkavallalok foglalkoztatasat illetden. Ezt az eredményt tiikrozik a vezetdi
interjuk soran elhangzott tapasztalatok is. A vezetdk altalaban tdmogatjdk a megvaltozott
munkaképességliek foglalkoztatasat, de a gyakorlati megvaldsitasig csak kevesen jutnak el.
Ennek oka, hogy Magyarorszagon a legtobb szervezet jelenleg még vonakodik a megvaltozott
munkaképességli emberek alkalmazasatol. A megkérdezett megvaltozott munkaképességiiek
véleménye is alatdmasztja ezt az allitdst, mivel a magyar munkaadok foglalkoztatasi
hajlamossagat vizsgald Likert-skala soran (1 = Egyaltalan nem vonakodnak, 5 = Nagyon
vonakodnak) a skala atlaga 3,54, modusza pedig 3. Az erés kozépértéket egy interjun elhangzott
gondolattal kapcsolnam Gssze, miszerint a megkérdezett megvaltozott munkaképességiiecknek
jelenleg is van munkahelyiik, de annak lehetdségét, hogy egy 0 helyen tudjanak elhelyezkedni,
nagyon csekélynek tartjak, mert gyakran szembesiilnek azzal a kijelentéssel, hogy *’oriilj, hogy

van legalabb munkad” |Vezeté, MMK].

A munkaltatas szempontjabol kulcsfontossagu, hogy az alkalmazas kdvetkezménye egyaltalan
elénynek vagy hatranynak foghato-e fel, vagyis milyen értékkel bir a munkaadé szemsz6gébdl.
A megvaltozott munkaképességii személyekkel és foglalkoztatasukkal kapcsolatban olyan
jellegzetes kérdések meriilhetnek fel, mint hogy mennyire tudnak majd teljesiteni, mennyire
lehet 6ket terhelni, milyen gyakran lesznek betegek, vagy hogyan tudnak majd beilleszkedni a
nem megvaltozott munkaképességii kollégaik kozé. Félelmeik kozott szerepel tovabba, hogy a
megvaltozott munkaképességli  személyek foglalkoztatdsanak  érdekében  specidlis
beruhdzasokra, valamint a munkakorok adaptalasdra lenne sziikkség a megfeleld
munkakoriilmények kialakitdsahoz. Ezek a beruhazdsok és optimalizaldsok pedig nagy

koltségekkel és kockazatokkal jarnak [Vezetd]. Az elhangzott feltevések azonban nem



alaptalanok, mivel a kvantitativ kutatasban tobb nehézséget is megerdsitettek a mar tapasztalt

vezetOk (12. abra).

12. dbra: Talalkozott-e barmiféle kihivdssal a megvaltozott munkaképességii munkavallalok felvétele vagy
foglalkoztatasa sordn? (Tobb valaszlehetdség is jelolhetd)

Infrastrukturalis probléma. IIEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE—— 41 ,94%
Kommunikaciés akadalyok. I 51,61%
Képzéshianybdl ered6 nehézségek. IIIIIININNNNNNNNNN———————— 38,71%

Elbitéletek és sztereotipiak. NI 32 26%

Beillekszkedési nehézségek. IR 41,94%

Beosztasok elkészitése. I 12 90%

Specialis igények kielégitése. I 48,39%

Teljesitményiik értékelése. I 19,35%
Feladatok és felel6sségek kiosztasa. NI 29 03%

Nem talalkoztam kihivassal. I————_ 12 90%

Forras: Kérdéives kutatas alapjan sajat szerkesztés

A 12. abran talalhato nehézségek esetében felhivtak a figyelmemet a kérdéivben és az interjuk
soran is, hogy sok esetben a megjel6lt problémak és a megvaltozott munkaképesség oka kozott
nincs kauzalitds, csak korrelacid. Tehat a nehézségeket nem feltétleniil a megvaltozott
munkaképesség allapota okozza, hanem az azzal eredd személyiségek és/vagy viselkedések. A
megvaltozott munkaképességli személyek a stigmatizacid, tarsadalmi kirekesztés,
karrierkudarcok és az egészségiigyi problémdaik miatt depresszivebbek, ’’életunottak’’.
Természetesen minden személy mas €s mads, azonban ez egy olyan pszicholdgiai tényezd,
amelyet figyelembe kell venni a kutatasi téma minél szélesebb korii ismertetésének érdekében.
Mindemellett ez a tényezd is szerepet jatszik abban, hogy azok az emberek, akik
fogyatékossaggal sziiletnek, nehezebben tudnak integralddni a munkaerépiacon, mint akik a
késObbiekben valnak megvaltozott munkaképességlivé, mivel mas szemlélettel allnak a

(re)integracidhoz [Vezetd].

A nehézségeken tilmenden a megvaltozott munkaképességliek foglalkoztatdsanak kérdését
nagyban befolyésolja a vezetd tudéasa és tapasztalata a témaval kapcsolatban. Olyan vezetdk,
akik kozvetlen kapcsolatban dllnak megvaltozott munkaképességli személyekkel vagy

résztvettek érzékenyitd tréningeken, sokkal nyitottabbak, ezaltal nagyobb hajlandosagot
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mutatnak a tényleges foglalkoztatasra a nagy hattérmunka ellenére. Ezzel ellentétben egy olyan
vezetd, aki inog a témaval kapcsolatban, lehet, hogy teljesen elveti a foglalkoztatasuk
lehet6ségét, vagy megprobalja azt sajat tapasztalataira alapozva Kivitelezni. Ebbdl 1étrejohet
egy jo gyakorlat, vagy még egy olyan szervezet, amely diszkriminativan fog banni a
megvaltozott munkaképességli munkavallaloival. Az ilyen nagy dontések eldtt érdemes
egyeztetni vagy akar partneri kapcsolatot kotni egy ebben a téméban jartas szervezettel. Viszont
az interjuk soran elhangzottak példak, hogy az emlitett tamogatd szervezetek kozott is volt
olyan, aki a nyereségességre torekedett vagy maga a tevékenysége etikailag és gazdasagilag is

megkérddjelezhetd volt [Vezetd).

A felmeriil6 nehézségek ellensulyozasara, a megvaltozott munkaképességliek foglalkoztatasa
mellett sz6l6 pontokra is kitért a kvantitativ kutatas egyik kérdése. A felmeriilt elonyoket a

kovetkez6 grafikon tartalmazza (13. abra):

foglalkoztatasa? (Vezetok vizsgalata)

Sokszinii és befogadé szervezeti kultura.. I 83,87 %
Egyedi problémamegoldé készségek. I 4516 %
Szervezet johirének novelése. II————_ 29 03 %
Lojalis és odaad6o munkaerd. IIII————— 45 16 %
Gazdasagi kedvezmények. I 67,74 %
Munkavallalok érzékenyitése. NI 77 .42 %
Tarsadalmi felelé6sségvallalas. I 83,87 %
Munkavallalék tarsas készségeinek fejlodése. I 54 84 %
Megfelelés torvényi el6irasoknak. II——— 25 81 %

Nincsenek kiilonleges elényei. 0,00 %

Forrds: Kérdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés

A megkérdezett vezetok 100 %-a jeldlt legalabb egy eldnyt a megvaltozott munkaképességliek
foglalkoztatasat illeten. A megjelentek koziil 3 elemet szeretnék kiemelni a kutatas tovabbi
tertileteit figyelembevéve. Az els6 pont, amelyre a valaszadok 84 %-a hivatkozott a sokszinii
¢s befogadd szervezeti kultra kialakitdsa. A masodik pedig a munkavallalok érzékenyitése,

amelyet a vezetdk 77 %-a emelt ki, végezetiil a munkavallalok tarsas készségeinek fejlédése,

13. d@bra: Véleménye szerint milyen elonyokkel jarhat a megvaltozott munkaképességii munkavallalok
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melynek aranya 54,84 %. A vezetdi interjukon elhangzott, hogy a vezetdk altalaban nincsenek
tisztaban a megvaltozott munkaképességiieck foglalkoztatdsdnak elényeivel, azonban itt

elsOsorban a gazdasagi juttatdsokra helyezték a hangstlyt a riport soran [Vezetd].

> Hogyan viszonvulnak a munkatarsak a megvaltozott munkaképessegii munkavallalok

foglalkoztatasahoz?

A munkatarsak vizsgalatanal igyekeztem az adatgyijtést ugy végezni, hogy az esetleges
valtozasokat a viszonyulasban szemléltetni tudjam. A 14. dbra a megvaltozott
munkaképességii kollégaval folytatott kozos munka el6tti idészakot vizsgalta, a 15. abra pedig

az azt kovetot.

14. d@bra: Hogyan hatott Onre az a hir, hogy  15. dbra: Hogyan hatott a kéz6s munkdjuk a

egy megvaltozott munkaképességii megvaltozott munkaképességiiekkel
emberrel kell egyiitt dolgoznia? kapcsolatos megitélésére?
12,68% 8,45% 2,82 %
32,39
%
66,20 %
J
78,87 %
= Pozitivan hatott. = Nem volt hatassal. = Negativan hatott.” = Pozitivan hatott. = Nem volt hatassal. = Negativan hatott
Forrds: Kerdoives kutatas alapjan sajat Forras: Keérdoives kutatas alapjan sajat
szerkesztés szerkesztés

A munkavallalok megitélését nagyban befolydsolja a megvaltozott munkaképességliek
személyisége, ¢és a fogyatékossag kiilsleg érzékelhetd jegyei. Azonban a k6z6s munkanak
érzékenyitd hatasai itt is megfigyelhetdek. A kezdeti nehézségeket gyakran az
informaciohidnybdl adodo félelem, vagy a megvaltozott munkaképességli munkavallok
megismerésének érdekében tett erdfeszitések hidnya miatt nem kiizdik le. Gyakran tigy vannak

vele, hogy amit nem latnak, az nem is 1étezik [MMK]. Valojaban a kulcs, a megismerés és az



okok megértése, hogy miért képes az adott személy kevesebbet teljesiteni vagy kevesebb
oraban dolgozni. Ehhez viszont sziikséges egy bizalmi viszony, hisz az egészségiigyi adatok
kiilondsen érzékeny adatok a GDPR szerint iS. Az extrovertaltabb megvaltozott
munkaképességiick képesek lehetnek nyitni a kollégaik felé, azonban nem mindenki
rendelkezik ilyen személyiségjegyekkel. A foglalkoztatasban
— kiilondsen a kezdeti idészakban — kiemelt kockézat a kollégdk beilleszkedése, igy a
megvaltozott munkaképességiick kiilondsen nehéz helyzetbe keriilhetnek, ha masnak érzik
magukat, mint a tobbiek. Ezenfelill az interjuk soran kiemelték, hogy a vezetdk nagy hatdssal
vannak a munkavallalok megitélésére, igy gyakran a megvaltozott munkaképességliekhez vald
viszonyulast a vezet6 hozzaallasa hatarozza meg, amelyet utdna a munkavallalok is adaptalnak.

Ezt a jelenséget a kdvetkezé kozmondassal dsszegezték: Fejetol biizlik a hal [Vezeto].

A foglalkoztatasukbol eredd elényoket a munkavallalok szemszdgébdl is vizsgaltam, hogy

szemléltetni tudjam az esetleges eltéréseket a szervezetek kiilonb6z6 szintjei kozott (16. abra).

foglalkoztatasa? (Munkatdrsak vizsgalata)

Sokszinli és befogado szervezeti kultura.. IS 63,38 %
Egyedi problémamegoldé készségek. I 38,03 %
Szervezet johirének ndvelése. IIIEEEEEEEEEE 33 80 %
Lojalis és odaado munkaer6. I 33,80 %
Gazdasagi kedvezmények. NN 26,76 %
Munkavallalok érzékenyitése. IIIINNNNNNN—————_ 49,30 %
Tarsadalmi felelosségvallalas. IIIEEEEEEEEEEEEEEENS———— 52 11 %
Munkavallalok tarsas készségeinek fejlédése. NI 43,66 %
Megfelelés térvényi el6irasoknak. NN 12 68 %

Nincsenek kiilonleges elényei. B 2 82 %

Forras: Kérdoives kutatds alapjan sajat szerkesztés

A munkavallalok 97,18 %-a jelolt valamilyen eldnyt a megvaltozott munkaképességiiek
foglalkoztatasanak vonatkozasaban, és 3 %-uk véleményezte, hogy a foglalkoztatasuknak
nincsenek kiilonleges elényei. A vezetOk altal jel6lt valaszokat tekintve a legnagyobb negativ
iranyu — tobb mint 40 szazalékpontos — eltérés a gazdasagi kedvezményeknél figyelheté meg.

Ennek az lehet az oka, hogy a munkavéllaloknak nincsen informaciojuk ezekrdl a

16. abra: Véleménye szerint milyen elényokkel jarhat a megvaltozott munkaképességii munkavallalok
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kedvezményekrdl, mivel munkavallaloként kézvetleniil nem érzékelik az ezekbdl szarmazo
anyagi kiilonbségeket. Egy kisebb pozitiv irdnyt eltérés egyediil a szervezet johirének novelése
esetében figyelhetd meg, amelyet a valaszadok 34 %-a valasztott. A korabbiakban kiemelt
elénydk eloszldsa a munkatirsakndl a sokszinli és befogadd szervezeti kultura kialakitasat
illetéen 63,38 %, az érzékenyitd hatasok esetén 49,30 %, a munkavallalok tarsas készségeinek

a fejlédésére pedig a valaszadok 43,66 %-a hivatkozott.

>  Milyen hatdssal van a megvaltozott munkaképességii emberek foglalkoztatisa a szervezeti

kulturara?

A jelenlegi kutatasi kérdés a disszertacio altal vizsgalt legfontosabbnak tekintett teriiletét
képezi. A szervezeti kultira volumenébdl adododan és a lehetséges kutatasi teriileteinek tarhaza
miatt a késébbiekben targyalt hipotézisek soran elsdsorban a vallalatok kiilsé megitélésére és a

belsd érintettek fejlddésére helyezik a hangsulyt.

A kérdoivet kitoltd vezetdk a 17. abram lathatd véleményeket alkottdk a megvaltozott
munkaképességli munkavallalok foglalkoztatdsdnak befolydsolé hatdsarél a szervezeti

kultarara mérten.

17. abra: Véleménye szerint a megvaltozott munkaképességii munkavallalok
foglalkoztatasa befolydsolta a szervezeti kulturat?

6,45 % N
3,23 % | = Igen, pozitivan

befolyasolta.

22,58 % = Talan befolyasolta.

= Nem befolyasolta.

67,74 %

Negativan befolyasolta.

Forrds: Kérdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés



A valaszadd vezetdk 67,74 %-a véleményezte azt, hogy a megvaltozott munkaképességiliek
foglalkoztatasa pozitivan befolyasolta a szervezeti kultarat, 22,58 %-os aranyban jelolték azt,
hogy talan hatassal volt, és 3,23 %-uk ugy nyilatkozott, hogy nem befolyasolta. A vezetdk 6,45
%-anak az a tapasztalata, hogy negativan befolyasolja. A kutatasi kérdést tovabba egy Likert-
skala segitségével vizsgaltam, amellyel a megvéltozott munkaképességli munkavallok
foglalkoztatasanak €s a szervezeti kultura pozitiv irdnyt valtozasanak kapcsolatanak erdsségét

mértem (1 = Gyenge kapcsolat, 5 = Erds kapcsolat) (18. abra).

18. abra: Véleménye szerint milyen kapcsolat van a megvaltozott munkaképességii munkavallalok
foglalkoztatasa és a szervezeti kultura pozitiv iranyu valtozdsa kozott?

32,26% 32,26%
25,81%
6,45%
3,23% .
1 2 3 4 5

Forrds: Kérdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés

A 18. abra atlagolt eredménye 3,71 és a moduszok halmazaba a 3-as és 4-es értékek tartoznak.
A vézoltak eredményeképpen elmondhatd, hogy a megvaltozott munkaképességii

munkavallalok foglalkoztatasa és szervezeti kultira pozitiv irdnyu valtozasa kozott inkabb erds

kapcsolat figyelheté meg.
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H2: Megvdltozott munkaképessegii munkavallalok foglalkoztatdsa javitia a vallalat arculatat, mivel

egy befogado vallalati kulturdt sugall a kiilsé szerepldknek.

A hipotézis elemzése soran elsdsorban a vezetdk szemszogeébdl kezdtem a vizsgalodast. A 19.
abran azt lathatjuk, hogy a szervezetek mekkora hanyadénak fejezték ki tetszésiiket kiilsd

szereplOk a megvaltozott munkaképességliek foglalkoztatasaért valo elkotelezettségrol.

19. dbra: olt-e arra példa, hogy kiilsé szereplék (vendégek, vasarlok) kifejezték tetszésiiket a
szervezet azon elkotelezettségerol, hogy megvaltozott munkaképessegii munkavallalokat
foglalkoztasson?

= Igen, tobbszor is.
29,03 %

41,94 %
= Volt ra példa.

= Nem volt ra példa.
29,03 %

Forrds: Kérdoives kutatds alapjan sajat szerkesztés

A 19. abran szerepl6 eredmények alapjan a vezetoknek 70,97 %-anak fejezték ki kiilsé
szereplok a vallalat foglalkoztatasi gyakorlata iranti tetszésiiket. Ebbol 41,94 % tobbszor is
kapott pozitiv visszajelzéseket, és 29,03 % esetében nem volt példa ilyesfajta
véleménynyilvanitasra. A vezetdi interjuk sordn is megjelentek hasonlo visszajelzések, akar
szoban, levélben vagy a vasarlok konyvében rogzitve. A vasarlok tobbségében iidvozlik az
ilyesfajta kezdeményezéseket, természetesen el6fordult negativ visszajelzés is, de az
elmondottak alapjan ezeknek szdma elenyészd ¢€s bizonyos kommunikacios akadalyok
korrigalasaval meg is oldodnak a kellemetlenségek. Mindezen feliil, ujabb vasarloi koroket is
bevonzhatnak a véllalatok, ha sokkal nyitottabb foglalkoztataspolitikat alkalmaznak, mivel az
igyfelek hajlamosak jobban érezni magukat, ha koztiik és a veliik foglalkoz6 munkavallald

kozott valamiféle hasonlosdg van. Ez azt jelenti, hogy a megvaltozott munkaképességii



munkatirsak alkalmazdsa novelheti a bizalmat és eldsegitheti a pozitiv ligyfélkapcsolatok
kialakitasat, lehetévé téve a szervezetek szdmara, hogy 1) modszerekkel tegyék
hozzaférhetébbé szolgaltatasaikat az 0ij ligyfelek szamara. Osszességében megallapithatd, hogy
a megvaltozott munkaképességli munkavallalok foglalkoztatasa nem csak CSR (corporate
social responsibility) terén erdsiti a vallalatot, hanem akar PR (public relations) értékkel is
birhat [Vezetd].

A kovetkezd vezetdi kérdés a szervezet kiilsé megitélésére vonatkozott, hogy a megvaltozott

munkaképességiiek foglalkoztatasa hogyan befolyasolta azt (20. abra).

20. dbra: Véleménye szerint a megvaltozott munkaképességii munkavallalok
foglalkoztatasa befolydsolta a szervezet kiils6 megitélését?

3,23 %

—~

= Igen, pozitivan
befolyasolta.

3,23 %

= Talan befolyasolta.

35,48 %
58.06 % = Nem befolyalta.

Negativan befolyasolta.

Forrds: Kérdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés

A 20. abran 1év6 adatokbol megtudhatjuk, hogy a vezetdk 58,06 %-nak a véleménye alapjan,
a megvaltozott munkaképességiiek foglalkoztatasa pozitiv irdnyban befolyasolta a szervezetiik
kiils6 megitélését, 35,48 %-uk esetében talan volt befolyasolo ereje, a valaszadok 3,23 %-nak
esetében biztosan nem tortént befolyasolas és ezzel egyenl6 aranyban volt arra is példa, hogy a
szervezet kiils6 megitélésére negativ hatassal volt. A mélyinterjuk alapjan elmondottak azt
indukaljak, hogy ha a szervezet allaslehetoséget kinal megvaltozott munkaképességii
személyeknek, azzal azt a vilagos iizenetet kozvetiti a kiils6 szereplok felé, hogy korrekt
munkaltatd, érdemiik alapjan alkalmazza az embereket, tovabba, hogy a vallalat halado

szemlélettel rendelkezik és rendkiviil rugalmas [Vezeté, MMK].
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A vezet6knél és a munkatarsaknal megjelent (13. és 16. abra) a megvaltozott munkaképességii
munkavallalok foglalkoztatasa mellett sz616 elénydk koziil a sokszinti és befogadobb vallalati
kultara kialakitdsa is a szervezeti kultara vizsgalatdhoz kothetd, amelyet a vezetdk

83,87 %-a, a munkatarsak pedig 63,38 %-a emelte ki.

A kovetkezOkben a nem megvaltozott munkaképességii munkavallalok azon csoportjanal
folytatom a hipotézis vizsgalatat, akik még nem dolgoztak egyiitt megvaltozott
munkaképességli személyekkel. A 21. és 22. abra azt elemzi, hogy befolyasolna-e jovébeli

vagy jelenlegi munkaviszonyat, ha az adott szervezet alkalmaz ilyen munkaerét.

21. abra: Befolyasolna-e munkahelyi jelentkezését,  22. abra: Befolydsolnd-e jelenlegi

ha megtudna, hogy a szervezet, amelyhez munkaviszonyat, ha megtudnda, hogy a
felvételizik, megvaltozott munkaképességii szervezete megvaltozott munkaképességii
embereket foglalkoztat? munkavallalokat szeretne foglalkoztatni?
0 0
2’4‘1 % 15,66 % 2’41‘/" 12,05 %
4 %
81,03 ~ 85,54%
_——
= Igen, igy szivesebben mennék oda dolgozni. = Igen, igy szivesebben maradok a szervezetnél.
= Nem befolyasolna. = Nem befolyasolna.
= Igen, negativan befolyasolna. = lgen, negativan befolyasolna.
Forrds: Kérdoives kutatas alapjan sajat Forras: Kérdbives kutatds alapjan sajat
szerkesztés szerkesztés

Az elsé diagramon (21. abra) a valaszadok 15,66 %-a jel6lte, hogy jelentkezését pozitiv
iranyban befolyéasolnd, ha az adott vallalat megvaltozott munkaképességli munkavallalokat
foglalkoztat. Ezzel ellentétben a munkavallalok minddssze 12,05 %-a (22. abra) maradna
nagyobb valoszinliséggel egy ilyen vallalatndl. Ezek az eredmények céfoljak azt a feltevést,
hogy a munkaltatéi markanak a pozitiv iranya fejlédéséhez hozzajarulna a megvaltozott
munkaképességlieck foglalkoztatasa, mivel nem befolyasolja jelentésen a potencialis
munkavallalok dont6 tobbségének a jelentkezését, és a jelenlegi munkavallaloknak is csak egy

kis hanyadat érinti a valtozas.
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A fenti észrevételeknek megfelelden az igazsag az, hogy a kiilsé arculatra j6 hatéssal van, a
munkavallaloi elégedettséget kevéssé befolydsolja a megvaltozott munkaképességlick
foglalkoztatdsa. Mivel a masodik hipotézisnek nem célja vizsgdlni a munkaltatéi marka
fejlodését, ezért a vallalat kiilsd megitélésével kapcsolatban felmeriilt adatok alapjan a

hipotézist elfogadom.

H3: A megvaltozott munkaképességu munkavallalokkal folytatott kozos munka erdsiti az érintettek

interperszondlis készségeit.

Az utolsé hipotézis vizsgalatdit a munkavallalok interperszonalis készségeinek fejlédésével

kapcsolatos vezet6i véleményekkel nyitnam (23. abra).

23. abra: Veleménye szerint a megvaltozott munkaképességii munkavallalok
foglalkoztatasa fejlesztette a kollégdik tarsas készségeit?

6,45% 0% = |gen, fejlesztette.

= Talan fejlesztette.
32,26 %

= Nem fejlesztette.
61,29 %

Rontott ezeken a
készségeken.

Forrds: Kérdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés

A kordiagrammon (23. abra) lathatjuk, hogy a vezet6k 61,29 %-a allitja, hogy a megvaltozott
munkaképességii munkavallalokkal folytatott kdzos munka fejlesztette a szervezet tobbi
munkavallalojanak interperszonalis készségeit. A vezetdi vélemények 32,26 %-a szerint talan
hozzajarult a fejlesztésiikhoz, és 6,45 %-a nem érzékelt valtozadst a munkavallalok
interperszonalis készségeiben. Egyetlen véalaszadas sem érkezett arra a lehetdségre, amely a
készségek romlasat jelolte volna. A szegregalt vezetdi interjuk soran elhangzott, hogy a

partnercégeikkel folytatott egyiittmiikodések sordn, a visszajelzések kozott leggyakrabban a
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régebben ott dolgozo kollégak hangulataban tortént pozitiv iranyu valtozast emelik ki, mivel
konstruktivan hatnak a foglalkoztato szervezet kozosségére. Ezenfeliil maga az integraciojuk
egy érzékenyitésként szolgal, melynek eredményeképpen fejlddik az érintettek empatidja. A
vezetdk és megvaltozott munkaképességliek, mindemellett kiemelték, hogy az empatian feliil,
mindenképpen fejleszti az érintettek kommunikacids képességét, mivel sokkal nyitottabbak és

adaptabilisak lesznek [Vezeté, MMK].

A korabbiakban kiemelt megvaltozott munkaképességii munkavallalok foglalkoztatasabol
eredd elonyok kozil (13. 16. abra) az érzékenyités és a munkavallalok tarsas készségeinek
fejlodése jelen hipotézis vizsgalatat segitik. Az elébbit a vezetdk 77,42 %-a, a munkavallalok
49,30 %-a jelolte. Az utobbi elényt a vezetok 54,84 %-a, a munkavallalok 43,66 %-a
véleményezte eldnyként. A vezetdi visszajelzéseknél egyértelmiien megjelenik a fejlodés ténye,
a munkavallaloknal ugyan alacsonyabb aranyban, de szintén érzékelhetéek a megvaltozott
munkaképességii munkavallalok foglalkoztatasabol szarmazo elonyok. A felvazoltak alapjan a

hipotézist elfogadottnak tekintem.

7. JAVASLATOK

A szakdolgozat soran targyalt kutatasi teriiletek eredményeibdl kideriilt, hogy a
foglalkoztatasuk tobb dimenzidban is pozitiv irdnyl véltozast hozhat a szervezet kultarajaban.
Alkalmazasuknak megvannak a nehézségei, azonban sosem tudhatjuk, hogy mi, vagy akar
hozzatartozoink mikor keriiliink hasonld helyzetbe egy betegség vagy baleset okan. Jelen
fejezet sordn olyan javaslatokat igyekszem felvazolni, amelyek segithetik a munkaltatoi

dontések meghozatalat a megvaltozott munkaképességiiek foglalkoztatasaval kapcsolatban.

A megvaltozott munkaképességiiekkel szemben tamasztott elditéletek gyakran a megértés és
kitettség hidnyabol fakadnak. Ennek ellenstlyozésira a szervezeteknek tanacsos
figyelemfelkeltd programokat szervezni. Ezek a programok magukba foglaljak az Osszes
szervezeti tag szamara eldirt képzéseket, amelyek a megvaltozott munkaképességiiek
kiilonboz6 allapotairdl ad valos tajékoztatast. Ilyen képzések akar csapatépitd tevékenységek
soran megszervezett érzékenyitd tréningek, fokuszcsoportos megbeszélések, vagy akar kiilsd
eléado altal tartott képzés keretén beliil is lebonyolithatoak. Ezenkiviil érdemes a megvaltozott
munkaképességliekkel kapcsolatos sikertorténetek vagy akar nemzetkdzi/hazai kutatasok

eredményeit a szervezet tagjainak kiildott hirlevelekben, vagy a vallalat belsé informatikai
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rendszereiben megosztani, hogy a szervezet tagjai ne csak a kiils6 média altal sugarzott
informaciokkal taldlkozzanak. Mindez lehetdséget ad a miszinformaciok elkertilésére, valamint

az elditéletek ujraértékelésére s lekiizdésére.

Az integracids nehézségek lekiizdése érdekében, a szervezeteknek érdemes lehet feliilvizsgalni
foglalkoztatas politikajukat és HR gyakorlataikat, hogy biztositsadk azoknak befogaddbb
jellegét. Ez magaban foglalhatja a rugalmasabb munkaidd lehetdségét, a tAvmunkaban rejlo
potencialok kihasznalasat. Ezenfeliil a szervezetnek tanicsos biztositani az ergonomikus
munkahely és egy diszkriminacioellenes politika kialakitasat. Utobbit kiilonbozd etikai
bizottsagok és visszajelzési forumok létrehozasaval teheti meg. Mindemellett a mar emlitett
mentorprogramok miitkddtetésével gordiilékenyebbé tehetik a beilleszkedést és egy biztos

visszajelzési pontot generalnak a megvaltozott munkaképességli munkavallalok szamara.

Amennyiben a szervezet bizonytalan a megvaltozott munkaképességli munkavallalok
foglalkoztatasahoz  sziikséges fizikai és szellemi kornyezettel kapcsolatban, a
munkaer6kolcsonzés eldsegitheti az aggodalmak lekiizdését. Ilyesfajta foglalkoztatasnal a
vallalatnak nem kell hatarozott dontést hoznia a megvaltozott munkaképességiiek
foglalkoztatdsa mellett, hanem egy ’’probaiddszak™ keretén beliil kivizsgalhatja annak
esetleges hatdsait akar a kultira, vagy a gazdasagossag tekintetében. Svédorszagban — de
legjobb informaciém szerint mar hazankban is — miikddnek olyan kezdeményezések, ahol
példaul egy Down-szindromaval é16 munkavallalé feladata az, hogy beszélgessen a folyosokon,
kozOsségi terekben a szervezet munkavéllaldival. Ennél a munkaerdkolcsonzésnél mind a két
fél profital az egyiittm{ikodésbdl, amely a human erdéforras gazdalkodas f6 céljahoz, vagyis az
egyén ¢és a szervezet céljainak egyidejli megvaldsitaséhoz vezet. Szervezeti oldalrol
kivizsgalhat6 lehet a munkavallalok megitélése a megvaltozott munkaképességiiekkel
kapcsolatban, mindemellett egy érzékenyitd hatds megy végbe. A megvaltozott
munkaképességili oldalardl pedig a képességeinek megfeleléen munkat vallal és értéket teremt.
Természetesen az ilyesfajta munkaerdkozvetitések tobb munkakort és teriiletet is érintenek,

tehat akar a vallalat szamara gazdasagi értéket is teremthetnek a fentebb elhangzottak mellett.

A vazolt javaslatok megvalositasa elkotelezettséget és kitartd erdfeszitést igényel a szervezet
minden szintjétdl. Foglalkoztatasuk sikerének zdaloga egy komplex adaptacios folyamat
megvalositdsaban rejlik. Ha aktivan dolgoznak az elditéletek lebontasan, biztositjadk az

crer

apolhatnak, amely valoban értékeli a sokszinliséget és a befogadast. Mindez nemcsak a
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megvaltozott munkaképességli személyek szdmara eldnyds, hanem az egész munkaerot is

gazdagitja, amely egy empatikusabb és innovativabb szervezeti kdrnyezethez vezet.

Végezetiil, a megvaltozott munkaképességli emberek foglalkoztatasdnak elémozditasa
érdekében, szeretnék egy tovabbi kutatasi teriiletet javasolni. A szervezetek nagy része a
gazdasagi szempontok alapjan dont az alkalmazasuk kérdésérdl, amely teljesen érthetd a jelen
profitorientalt gazdasagban. Eppen ezért, érdemes lehet vizsgalni a munkavallalok
—rajtuk keresztiil pedig a szervezet — teljesitményében és/vagy profitabilitdsdban bekdvetkezett
valtozasokat a foglalkoztatasukat kovetéen. Tovabba kutatasra ajanlom a diskurzus soran

megemlitett, azonban mélyebben nem vizsgalt teriiletet: a munkaltatoi méarkara mért hatasukat.

8. OsszEGZES

A kutatds rendszerszerlien igyekezett feltarni a megvaltozott munkaképességli emberek
foglalkoztatasa és a szervezeti kultura pozitiv irany alakulasa kozott fellelheté dinamikus
kolcsonhatasokat hazank nyilt munkaerépiacanak viszonylataban. Az eredmények betekintést

adnak a megvaltozott munkaképességili emberek foglalkoztatasabol ered6 radikalis elonyokre.

A szekunder kutatasok soran kideriilt, hogy a fogyatékossaggal €16k szama szerte a vilagon
mindenhol évrdl-évre egyre nd, ezért is alkotjak a vilag egyik legnagyobb kisebbségi csoportjat.
Nagy szamuk ellenére tovabbra sem tudtak maguk mogott hagyni a torténelmiink sordn rajuk
helyezett stigmakat, és azok a mai napig korlatozzak dket egzisztencialis létiik kiteljesedésében.
Nyilt munkaerdpiaci szereplésiikkben novekedést lathatunk az elmult évtizedekhez képest,
azonban foglalkoztatasuk tovabbra sem érte el azt a szintet, hogy alacsony reprezentativitasuk
ne lehessen elmondhatd. Hazankban is ez a lassan novekvé — néha stagnalé — tendencia
figyelheté meg, holott a jogi hatterek orokosen valtoznak a minél pozitivabb foglalkoztatasi
aranyok elérése érdekében. A tapasztalat viszont azt mutatja, hogy a vallalatok még mindig
szivesebben vallaljak az esetleges tobbletkdltségeket, minthogy megvaltozott munkaképességii
munkavallalot foglalkoztassanak. Tovabbra is inkabb szegregélt foglalkoztatasban tudnak

elhelyezkedni, azonban a szegregalt szervezetek hozzaallasaban is dichotomia figyelhetd meg.
A primer kutatas soran kvantitativ és kvalitativ adatok felhasznalasaval 3 hipotézist vizsgaltam.

A tanulmany soran elemzett adatok alapjan — sajnalatos modon — elfogadtam azt a hipotézist,

amely a megvaltozott munkaképességli munkavallalokkal kapcsolatos elditéleteket és azok
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negativ hatasat, amely a nyilt munkaerdpiaci kirekesztettségiiket eredményezi. Ez a
megallapitas kiemelten fontos, mivel nyomatékositja a tarsadalmi valtozasok sziikségességét.
A kutatds ezen aspektusa ravilagit arra a szerepre, amelyet szélesebb tarsadalmi attitlidok
jatszanak a foglalkoztatasi gyakorlatok alakitasaban, és hangsulyozza az inkluzivitas
sziikségességét. A masodik hipotézis vizsgadlata soran beigazolddott, hogy megvaltozott
munkaképességli emberek foglalkoztatasa javitja a vallalat arculatat. Ez a javulas a befogado
vallalati kulttra kiilsé szereplok éltali észlelésének tulajdonithatd. Egy ilyen valtozas nemcsak
a kozvetleniil érintett egyének szdmara eldnyds, hanem a szervezet hirnevét is javitja, jelezve
az lizleti gyakorlat progressziv és tarsadalmilag felelds megkozelitését. A harmadik és egyben
utolso elfogadott hipotézis altal megallapitasra keriilt, hogy a megvaltozott munkaképességii
munkavallalokkal folytatott interakciok és k6z6s munka erdsiti a kollégaik interperszonalis
készségeit. Ez a megallapitas kulcsfontossagu, mivel szemlélteti a befogadd foglalkoztatasi

gyakorlatok szélesebb korii eldnyeit, tilmutatva a megfeleldségen és a gazdasagi hasznon.

Ezen megallapitasok tiikrében ajanlott, hogy a magyar munkaadok proaktiv [épéseket tegyenek
a befogado foglalkoztatds irdnyaba. Ez nemcsak a munkaerd-felvételi gyakorlatot jelenti,
hanem a tdmogatd és alkalmazkodd munkakornyezet kialakitasat is. Osszehangolt
eréfeszitésekre van sziikség a meglévo személyzet oktatasara és képzésére a sokszinliségrol és
a befogadasrol, és ezaltal olyan szervezeti kulturat kell kialakitani, amely valoban értékeli és

kihasznalja a kiilonb6z6 egyénekben rejld lehetdségeket.

Zard gondolatként Kalman Zsofia és Konczei Gyorgy (2002) altal leirtakat szeretném

kiemelni:

»A fogyatékossag onmagaban nem hatrany, a tarsadalom tagjainak viselkedése, viszonyulasa

erositi fel és teszi azza.”
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11. ABRAJEGYZEK

» 1. dabra: Disability Facts: Global Employement (2021)
Forras: https://disabilityin-
bulk.s3.amazonaws.com/2021/Global+Disability+Facts+508.pdf (szerkesztett)
Letoltve: 2023.11.28. 20:02

» 2. dabra: Employment rates of persons with disabilities in the EU Member States
(2023)
Forrds: https://www.edf-feph.org/content/uploads/2023/05/hr7_2023 press-
accessible.pdf (sajdt szerkesztés)
Letoltve: 2023.10.23. 16:54

» 3. dbra: Foglalkoztatasi aranyszamok az elmult évek népszamlalasi adatai alapjan a
fogyatékossaggal él6 emberek korében (Magyarorszag)
Forras: https://nepszamlalas2022.ksh.hu/eredmenyek/vegleges-
adatok/tablazatok/nsz2022-1.1.8.xIsx (sajat szerkesztés)

» 4. abra: Mélyinterjukkal kapcsolatos informaciok
Forras: Sajdgt szerkesztés

» 5. dbra: Megvaltozott munkaképességiiek korfdja (F6)
Forrds: Kérdodives kutatas alapjan sajat szerkesztés

» 6. dbra: Megvaltozott munkaképesség mivolta szerinti eloszlas
Forrds: Kérdodives kutatas alapjan sajat szerkesztés

» 1. abra: Dolgozik vagy dolgozott-e kozvetleniil megvdaltozott munkaképességii
emberrel?
Forrds: Kérdodives kutatas alapjan sajat szerkesztés

» 8. dabra: Milyen nehézségekkel szembesiilt? (Tobb valaszlehetoség is jelolheto)
Forras: Kérdoives kutatds alapjan sajat szerkesztés

> 9. dbra: Milyen érzés meriil fel Onben elészér, amikor megvdltozott munkaképességii
emberrel taldlkozik?
Forras: Kérdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés

» 10. dbra: Milyen eloitéletek jelentek meg a megvaltozott munkaképessegiiekkel
kapcsolatban? (T6bb valaszlehetbség is jelolhetd)
Forras: Kérdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés

» 11. abra: Véleménye szerint ezek az eloitéletek befolydsolhatjak a megvaltozott
munkaképességii munkavallalok lehetoségeit a nyilt munkaerdpiacon?
Forrds: Kérdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés
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12. abra: Talalkozott-e barmiféle kihivassal a megvaltozott munkaképességii
munkavallalok felvétele vagy foglalkoztatasa soran?

(Tobb valaszlehetoség is jelolheto)

Forrds: Kérdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés

13. d@bra: Vélemeénye szerint milyen elonyokkel jarhat a megvaltozott munkaképességii
munkavallalok foglalkoztatasa? (Vezetok vizsgalata)
Forrds: Kérdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés

14. d@bra: Hogyan hatott Onre az a hir, hogy egy megvaltozott munkaképességii
emberrel kell egyiitt dolgoznia?
Forrds: Kérdoives kutatds alapjan sajat szerkesztés

15. abra: Hogyan hatott a k6z6s munkajuk a megvaltozott munkaképességiiekkel
kapcsolatos megitélésére?
Forrds: Kérdoives kutatds alapjan sajat szerkesztés

16. dbra: Véleménye szerint milyen elonyodkkel jarhat a megvaltozott munkaképességii
munkavallalok foglalkoztatasa? (Munkatdrsak vizsgalata)
Forrds: Kérdoives kutatds alapjan sajat szerkesztés

17. dabra: Véleménye szerint a megvaltozott munkaképességii munkavallalok
foglalkoztatasa befolydsolta a szervezeti kulturat?
Forrds: Kérdodives kutatas alapjan sajat szerkesztés

18. abra: Véleménye szerint milyen kapcsolat van a megvaltozott munkaképességii
munkavallalok foglalkoztatdsa és a szervezeti kultura pozitiv iranyu valtozasa kézott?
Forrds: Kérdodives kutatas alapjan sajat szerkesztés

19. d@bra: Volt-e arra példa, hogy kiilsé szerepldk (vendégek, vasarlok) kifejezték
tetszésiiket a szervezet azon elkotelezettségérol, hogy megvaltozott munkaképességii
munkavallalokat foglalkoztasson?

Forras: Kérdoives kutatds alapjan sajat szerkesztés

20. dbra: Véleménye szerint a megvaltozott munkaképességii munkavallalok
foglalkoztatasa befolydsolta a szervezet kiilso megitélését?
Forras: Kérdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés

21, dbra: Befolydsolnad-e munkahelyi jelentkezését, ha megtudna, hogy a szervezet,
amelyhez felvételizik, megvaltozott munkaképességii embereket foglalkoztat?
Forras: Kérdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés

22. abra: Befolydsolna-e jelenlegi munkaviszonyat, ha megtudna, hogy a szervezete
megvaltozott munkaképességii munkavallalokat szeretne foglalkoztatni?
Forrds: Kérdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés

23. dbra: Véleménye szerint a megvaltozott munkaképességii munkavallalok
foglalkoztatasa fejlesztette a kollégdik tarsas készségeit?
Forrds: Kérdoives kutatas alapjan sajat szerkesztés
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