Tardos Katalin

JO GYAKORLATOK A MEGVALTOZOTT MUNKAKEPESSEGUEK FOGLALKOZTATASARA

A megvéltozott munkaképességiick foglalkoz-
tatdsa az elmult években a figyelem kozéppontjiba
keriilt, mert az 4llam sokkal erdteljesebb pénziigyi
szankciéval illette azokat a szervezeteket, ame-
lyek a kotelezd 5 szdzalékos kvota foglalkoztatd-
sdval kapcsolatos kotelezettségeiket nem teljesitik.
Tobb kutatds is megersitette, hogy 2010 utdn
a tdrvényi kornyezet védltozdsdval Osszefiiggés-
ben megndvekedett a munkdltatéi érdeklddés a
megvaltozott munkaképességlick foglalkoztatd-
sa irant.! A KSH (2012) munkaeré-felvételének
adatai szerint 2011-ben a megvéltozott munkaké-
pességliek foglalkoztatdsi rdtdja 18,1% volt, mely
éreék szignifikdnsan magasabb a 2001-ben mért
11%-os szintnél, de még mindig jelentdsen alat-
ta marad az eurdpai dtlagnak. Az mtd Tandcsadéi
Ko6z6sség benchmark kutatatdsainak adatai szerint
is nétt azon szervezetek ardnya 2008 és 2010 ko-
zott, amelyek foglalkoztatnak megvéltozott mun-
kaképességlicket: 17%-rdl 32%-ra.? A legfrissebb,
2012-es mtd Tandcsaddi Kozosség benchmark ku-
tatds adatai szerint 2010 és 2012 kozote tovabbi
ndvekedés figyelhetd meg a legaldbb egy f8 meg-
véltozott munkaképességli személyt foglalkoztatd
szervezetek korében, és 2012-re ez az ardny elérte
a 40%-ot. A javuld foglalkoztatdsi adatok ellenére
a megvéltozott munkaképességilick foglalkoztatd-
sanak kérdése kdzel sem tekinthetd megoldottnak,
mert a kérdés az, hogy mennyiben lesz tartds a
javulds, mennyiben fogja az emelt szint{i rehabi-
litdciés hozzdjdrulds 6sszege tartdsan sztdnozni a
munkdltatékat a nagyobb létszdmi megvéltozott
munkaképességli emberek foglalkoztatdsdra, vagy
elindul-e egy visszarendez8dés a munkaer$-pi-
acon a megvéltozott munkaképességlick foglal-
koztatdsdval kapcsolatban. Erre a kérdésre jelen-
leg még nem lehet valaszolni, de azt lehet tudni,
hogy kozel 70 ezer {8 utdn fizetnek orszdgosan a
munkdltaték hozzdjaruldst a Rehabilitdciés Alap-
ba.> Ez egyben azt is jelenti, hogy a térvény 4ltal
eldirt 5%-os foglalkoztatdsi kvéta teljesitéséhez

1 Csdnyi — Mihala 2013; Désa — Hoffmann
2013; Foglalkozdsi Rehabilitdciés Tudds Tdr (FRTT)
(2013).

2 Tardos 2011.
3 Foglalkozdsi Rehabilitdciés Tud4s Tar (FRT'T)
(2013).

még jelentésen kellene fejleszteni a megvéltozott
munkaképességlick foglalkoztatdsdval kapcsola-
tos véllalati gyakorlatokat. Hipotézisem szerint a
megvaltozott munkaképességli emberek foglalkoz-
tatdsa csak akkor lehet sikeres és hatékony a szer-
vezet és az egyén szdmdra, ha az egy jél dtgondols,
rendszerszemléletd, az esélyegyenldségi és HR
menedzsment elemeket 8sszekapcsold folyamatba
illeszkedik bele. Egytcttal azt is feltételezem, hogy
a megvaltozott munkaképességli személyek foglal-
koztatdsdnak fenntarthaté bdviiléséhez elenged-
hetetlen ennck a rendszerszemléletd folyamatme-
nedzsmentnek a megvaldsitdsa, térnyerése.

Jelen tanulmény azt vizsgdlja, hogy a magyar-
orszdgi munkdltatok miképpen alakitjék szerveze-
ti politikdjukat a megvaltozott munkaképességli
emberek foglalkoztatdsdt illetéen, mennyiben ko-
vetnek egy rendszerszerli megkézelitést a megval-
tozott munkaképességlick hatékony foglalkoztatd-
sdra. Elemzésemhez az mtd Tandcsadéi Kozosség
4leal kifejlesztett ,Integralt folyamatciklus a meg-
véltozott munkaképességlick foglalkoztatdsdra”

modellt alkalmazom,*

és a megvéltozott munka-
képességliek foglalkoztatdsdrdl készitett 2010-es
felmérés adataira tdimaszkodom.> A véllalati minta
321 munkdltatd valaszai alapjdn jott létre, amelyet
elektronikus dton toltdttek ki a védlaszadé szerve-
zetek. A felmérés adatai lehetSséget adnak arra,
hogy kiilén almintaként kezeljitk a megvéltozott
munkaképességlicket foglalkoztaté szervezeteket.
Ebben az almintiban 126 szervezet taldlhaté. Az
elemzés sordn arra is hangsilyt fektetiink, hogy
milyen j6 gyakorlatokat vezettek be a vidllalatok,
amelyekbdl mds munkdltaték is tanulhatnak, 6t
leteket merithetnek, illetve milyen jé gyakorlatok
ismeretesek, amelyek kéziil vdlaszthatnak a mun-
kaltaté szervezetek.

Az integrilt folyamatciklus a megviltozott
munkaképességiiek foglalkoztatdsira

A megvéltozott munkaképességli emberek
foglalkoztatdsdnak sikerességéhez hozzdjdrul, ha
a foglalkoztatd szervezetek tervezik, el8készitik,

4 mtd Tandcsad6i Kozosség 2011.
5 Tardos 2011.
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utékdvetik és célzottan tdmogatjdk a célesoport
foglalkoztatdsdt. Amennyiben a szervezetek csak
arra figyelnek, hogy a kotelez8en eldirt létszdmuk
barmi 4ron meglegyen, erésen valdszin(isithetd,
hogy az eredeti célkitlizések kudarcba fulladnak.
Az integrélt folyamatciklus kiindulépontja a stra-
tégiai tervezés és a sokszinli munkavéllalék foglal-
koztatdsénak harmonizdldsdra irdnyuld sokszind-
ségi és esélyegyenl8ségi terv kidolgozdsa. (Ldsd 1.
4brit!) A befogadd szervezeti kulttira kialakitdsa,
illetve a sokszinli munkavéllaléi csoport foglalkoz-
tatdsdval kapcsolatos szervezeti informdcidk meg-
osztésa, bels6 kommunikdcidja a kovetkezd fontos
dllomdsa a megvéltozott munkaképességli szemé-
lyek sikeres foglalkoztatdsanak. Altaldban élnek a
kéztudatban olyan munkakérsk (példdul call cen-
teres telefonos tigyintéz8 mozgdssériiltek esetén,
kézbesitd, egyszeri dsszeszerelés, stb.) amelyekrdl
gy tartjdk szdmon, hogy azokban lehet fogyaté-
kossdggal él8 vagy megvéltozott munkaképességli
személyeket alkalmazni. Ugyanakkor a gyakorlat-
ban e munkakérok spektruma sokkal szélesebb és
igazdbdl csak a konkrét munkaképesség és kom-
petencidk fiiggvényében lehet meghatdrozni, hogy

mely munkakérok volndnak egy adott szervezeten
beliil a megvéltozott munkaképességli személyek
foglalkoztatdsdra alkalmasak. Ebbdl kovetkezik,
hogy minden szervezetben érdemes a munkakors-
ket 4tvildgictatni egy rehabilitdciés szakemberrel,
illetve a munkakérok Gjra tervezhet8ek is és kisebb
4ralakitdsokkal alkalmasakkd is vdlhatnak megvél-
tozott munkaképességli emberek foglalkoztatatd-
sdra. A megvéltozott munkaképességli személyek
foglalkoztatdsdnak el6feltétele lehet, hogy a mun-
kahely akaddlymentessé véljék. Ugyanakkor a fi-
zikai akaddlymentesités mellett a kommunikacids
akaddlymentesitésre is gondolni kell. Végig kell
gondolni azt is, hogy a megvéltozott munkaképes-
ségll személyek foglalkoztatdsa érdekében milyen
HR-intézkedésekre van sziikség. Ha szervezet sze-
retne megvaltozott munkaképességli munkavélla-
lékat a kiilsé munkaerd-piacrél alkalmazni, akkor
fel kell térképezni, hogy milyen hivatalos és civil
szervezetekkel érdemes szorosabb kapcsolatot ki-
épitenie. A megvaltozott munkaképességli mun-
kavéllalok beillesztése komplexebb feladat lehet
mis frissen felvett munkavéllalékhoz képest. Ezért
érdemes egy hosszabb és jobban dtgondolt folya-
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matot kidolgozni. A beillesztés részeként vagy a
befogadé kultdra kialakitdsdnak eszkdzeként meg-
jelenhetnek a képzések is, amelyek mind a meg-
véltozott munkaképességli személyeknek, mind a
szervezetben dolgozdéknak szélhatnak. A hosszabb
beilleszkedési folyamat kovetésére és segitésére ja-
vasolt egy mentoring rendszer kidolgozdsa is. A
hosszabb tévi foglalkoztatds el8segitésére érdemes
dtgondolni, hogy az egészségmegbrzés rendszerét
hogyan lehetne kiegésziteni oly mddon, hogy a
szervezet 4ltal foglalkoztatott megvdltozott mun-
kaképességti dolgozdk igényeit is ki tudjék elégi-
teni. A sokszinlségi és esélyegyenldségi terv vagy
a foglalkoztatdsi projekt részeként érdemes kije-
16]ni azokat az id8pontokat, id8intervallumokat,
amelyek elteltével a folyamatére felelés dttekinti,
ellendrzi, monitorozza a megvéltozott munkaké-
pességli munkavéllalok foglalkoztatdsdnak viszo-
nyait, kihivdsait, illetve eredményeit. Végezetiil, a
szervezetnek érdemes a kiils§ kommunik4cié lehe-
t8ségeit is végiggondolnia, akdr a szervezet esély-
egyenl8ségi tevékenysége szempontjdbdl, akdr szé-
lesebb értelemben a tdrsadalmi felel8sségvallalds
részeként.

A kovetkez8kben a megvaltozott munkaké-
pességli munkavillalok foglalkoztatdsdra feldllitott
integrdlt folyamatciklus egyes 1épéseit vizsgdljuk
meg, részletesebben felhaszndlva a kutatdsi adato-
kat, amelyeket kiegészitiink a jé gyakorlatok pél-
ddival. A villalati j6 gyakorlat esettanulmdnyok a
tanulmdny végén, a mellékletben olvashatdk.

EsélyegyenlGségi terv és stratégia

Az esélyegyenléség és sokszinliségi tevékeny-
ség intézményesiiltségében nagyon fontos 1épés,
ha a szervezet elhatdrozza, hogy esélyegyenl8sé-
gi és sokszinliségi tervet dolgoz ki. A szervezetek
tobb mint egydtdde (22%) rendelkezett 2010-ben
esélyegyenl8ségi tervvel.® Mdsfel§l meghigyelhetd,
hogy a megvéltozott munkaképességlicket foglal-
koztaté szervezetek nagyobb ardnyban rendelkez-
tek esélyegyenl8ségi tervvel (42%). A megvaltozott
munkaképességiick foglalkoztatdsa szempontjibdl
eldremutatd lehet, ha a szervezeti esélyegyenlésé-
gi tervitkben kiilon célesoportként jelslik meg a
megvaltozott munkaképességli emberek csoport-
jat, és a tervben dokumentilhatéan megjelenik,
hogy milyen konkrét célkittizéseket kivdn a szer-

6 Tardos 2011.

vezet megvaldsitani a csoporttal kapcsolatban. Az
esélyegyenl8ségi és sokszinlségi terv szintén ko-
vetheti a fentebb vézolt integrélt folyamatciklust.
A kutatds adatai szerint: amennyiben alkalmaznak
megvaltozott munkaképességli embereket és van
esélyegyenl8ségi terve a szervezetnek, az esetek
dontd részében (84%) megjelennek kiemelt cél-
csoportként a megviltozott munkaképességiick
is. A befogadé szervezeti kultdra kialakitdsdnak is
egyik fontos eszkdze lehet az esélyegyenldségi terv
készitése. Ez lehetd8séget ad arra, hogy a hdtranyos
helyzeti csoportokkal kapcsolatos intézkedése-
ket hosszabb tdvon gondolja végig a szervezet. Az
esélyegyenl8ségi terv id8szakos megujitdsa eldsegi-
ti, hogy a kérdés napirenden maradjon, és hogy az
eddig elért eredményeket 4ttekintsék. Nem utol-
sésorban egy olyan dokumentum jén ezdleal 1éc-
re, amely az egész szervezet szdmdra tudatositja a
bevezetett gyakorlatokat és a kitlizdte célokat.” Az
esélyegyenl8ségi és sokszinliségi tervhez kapcsold-
dban érdemes egy esélyegyenldségi referens vagy
rehabilitdcids felel8s kinevezése is. A megvéltozott
munkaképességlicket foglalkoztaté  szervezetek
egynegyedében taldlhatd esélyegyenléségi referens.

Belsé kommunikicid, befogadé kultira
kialakitdsa

Sokszor lehet hallani véllalati korokbél, hogy
alkalmaztak munkavdllalékat valamilyen hdtrd-
nyos helyzeti csoportbdl, 4m a munkavéllalé a
sajit dontése alapjdn rovid idén belil kilépett a
szervezettl. A példa arrdl szdl, hogy a szervezet
megprdébélt segiteni, de a hdtrényos helyzet(i nem
élt a lehetdséggel. Ha kozelebbrdl megvizsgdlnank
ezeket az eseteket, valdszintleg kideriilne, hogy az
esetek tobbségében arrdl volt sz8, hogy egyik fél
sem volt felkészitve eléggé az egyiitemikodésre.
A sikeres integricié sarokkdve, hogy a szerveze-
ten beliil a kultira befogadd legyen. A mintdban
szerepel§ szervezetek tobbsége (61,7%) sajdt véle-
ménye szerint még nem alakitott ki befogadé szer-
vezeti kultirdt. Ennél valamelyest jobb a helyzet
a megviltozott munkaképességticket foglalkoztatd
szervezeteknél (48,3%), de figyelemre méltd, hogy
a megvaltozott munkaképességli foglalkoztatottak
kozel fele olyan szervezetnél dolgozik, amely nem
rendelkezik befogadé kultirdval. A befogadé és

7 Csanyi — Mihala 2013, im.; Désa — Hoff-
mann 2013; Foglalkozdsi Rehabilitdciés Tudds Tar
(FRTT) (2013).
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sokszinli szervezet kialakitdséhoz elengedhetet-
leniil fontos a felsévezetdi elkdtelezédés a szer-
vezeten beliil. A mintdban szerepeld szervezetek
csaknem fele nyilatkozott Ugy, hogy van néluk
fels6vezetdi elkdtelez8dés a megvéltozott munka-
képességlick alkalmazdsit illetden. A megvéltozott
munkaképességlicket  foglalkoztaté  szervezetek
kérében magasabb ardnyban taldlunk fels§ vezetdi
elkotelezddést (64,7%). A befogadé kultira kiala-
kitdsdhoz szintén nagyon fontos, hogy a politika
és az intézkedések kidolgoz6i megfelel§ képzésben
részesiiljenek, illetve, hogy a kollegdk és alkalma-
zottak szélesebb koreit is felkészitsék a megvélto-
zott munkaképességli személyek (vagy mds hderd-
nyos helyzetd csoportok) befogaddsdra. A minta
egészére az volt jellemzd, hogy csak a szervezetek
egyharmada fektet hangsulyt a kollegdk és mun-
katdrsak felkészitésére. A kutatdsban rendelkezésre
41l adatok alapjén a megvéltozott munkaképessé-
gli dolgozokat foglalkoztaté szervezetek tobb mint
felénél (52,6%) nem tdreént meg a HR munka-
tdrsak, vezetSk célzott képzése, hasonléképpen a
munkatdrsak, kollegdk felkészitése sem (58,6%).
Segithetik a befogadé villalati kultdra ki-
alakitdsdt a kiilonbozé rendezvények szervezése,
példdul ,Fogyatékossiggal élk véllalati napja”,
Rehabilitdciés Klub, de a kiilonbdz6 munkaval-
laléi csoportok vagy ligyfelek szdmdra szervezett
képzések is hozzdjarulhatnak a befogadé kultiira
kialakitdsdhoz. (Ldsd az 1. J6 gyakorlatot!)

Munkakér-tervezés, dtvildgitds

A rehabilitdciés hozzdjérulds megemelésének
kovetkeztében, 2010-ben a szervezetek egynegye-
de hdzon beliil 4tvildgitotta a munkakéroket, hol
alkalmazhatéak megvéltozott munkaképességli
személyek. De nemcsak a munkakordket vildgi-
tottdk 4t a szervezetek, hanem a sajdt dllomdnyd
munkavéllalokat is megkérdezték arrdl az esetek
kozel 20 szdzalékdban, hogy milyen az egészsé-
gi éllapotuk, illetve vannak-e a munkaerd-allo-
mdnyban esetleg megvaltozott munkaképességli
emberek. Ehhez néhdny szervezetnél 6sztdnzdket
is kitaldltak, példdul tobblet szabadsdg, hogy az
alkalmazottak érdekeltek legyenek sajét egészségi
problémdikat nyilvdnossdgra hozni. Ugyanakkor
a rehabilitdciés munkakér felajdnldsa viszonylag
ritka gyakorlatnak bizonyult, mert a szervezetek
kevesebb mint 10 szdzaléka szdmolt be ilyen jel-
legli gyakorlatrél. A munkakor-tervezés és 4evild-

gitds, illetve rehabilitdciés munkakér biztositdsa
tekintetében nem volt jelentds kiilonbség az egész
minta és a megvaltozott munkaképességticket fog-
lalkoztat$ korben, bdr ebben az esetben is némi-
leg magasabb ardnyok figyelhet6k meg a mdsodik
esetben (25,8%, 22,7%, illetve 12,9%). (Lasd 2.
J6 gyakorlatot!)

Akadéilymentesités

A munkahelyek akaddlymentesitése kapcsin
egyrészt gondolunk a fizikai akaddlymentesitésre,
misfeldl pedig a dokumentumok akaddlymente-
sitésére (Braille irds alkalmazdsa, nagybetd, kony-
nyitett szdveg haszndlata). Az adatok azt mutatjdk,
hogy a két akaddlymentesités koziil gyakoribb a
fizikai akaddlymentesités, amely a szervezetek egy-
harmadéra jellemz8. A dokumentumok akadély-
mentesitése példdul a vakok és gyengén 14tk vagy
az értelmi fogyatékos személyek részére sokkal
kevésbé elterjedt gyakorlat. A véllalati szférdban
a szervezetek egytizedére jellemzd ez a gyakorlat.
Ugyanakkor, ha csak azokat a szervezeteket vizsgél-
juk, amelyek foglalkoztatnak megvéltozott mun-
kaképességli személyeket, akkor ldthatjuk, hogy
az akaddlymentesités mindkét tipusa gyakrabban
fordul el8: fizikai értelemben ezen munkahelyek
kozel fele (48%-a) akaddlymentes, mig kozel egy-
6t6dénél (18,9%) megvalésult a dokumentumok
akaddlymentesitése. Ezen a téren mindenképpen
szitkség van tovébbi tudatossdg felkeltésére és ér-
zékenyitésre. Tovdbbi jé gyakorlatoknak mindsiil-
hetnek a szélesen vett akaddlymentesités teriiletén
az ergonémiai problémdk feltérképezése, a mun-
kakérnyezet megvaltoztatdsa, specidlis felcételek
megteremtése, jeltolmdcs alkalmazdsa, vagy akdr
az otthoni akaddlymentesités tdmogatdsa, vagy a
megvaltozott munkaképességii dolgozdk széllitdsa
a munkahely és a lakéhely kozote. (Lisd 3. j6é gya-
korlatot!)

HR intézkedések

Az egyik legfontosabb HR intézkedés a meg-
véltozott munkaképességli személyek foglalkozta-
tdsa érdekében az atipikus foglalkoztatdsi formdk
(részmunkaidé, rugalmas munkaidd, tdvmunka,
osztott munkakér) bevezetése, illetve alkalmazdsa-
nak fejlesztése, szélesitése. A megvéltozott munka-
képességli embereket foglalkoztatd szervezetek az
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atipikus foglalkoztatdsi formdk koziil els8sorban a
rész- és rugalmas munkaid§ biztositdsa tekinteté-
ben nyujtanak szignifikdnsan jobb teljesitményt az
egész véllalati mintdhoz képest. A részmunkaiddt
a teljes mintdban a szerveztek kétdtode (39,9%)
gyakorolja, a megvaltozott munkaképességiicket
foglalkoztaté almintdban viszont eléri az 59,8%-
ot azon szervezetek ardnya, ahol a részmunkaidé-
re lehetéség van. Rugalmas munkaiddt a teljes
minta 28,3%-a teszi lehetévé, mig a megvéltozott
munkaképességlicket  foglalkoztaté  szervezetek
40,2%-a. Ezzel szemben a tdvmunka és az osztott
munkakér haszndlata tekintetében nincs jelentds
kiilonbség a két vallalati sokasdg kozdte, mind-
két esetben rendkiviil alacsony az elterjedtsége
ezeknek az atipikus munkaformdknak: tdvmun-
ka: 15,2% és 15,6%; osztott munkakér: 8,3% és
4,4%.

Tovabbi pozitiv HR intézkedést jelenthet, ha a
juttatdsi rendszert a megvaltozott munkaképessé-
gli munkavallalok igényeihez is adaptdljdk (példd-
ul: Gdiilési csekk, biztositds, tdppénz-kiegészités,
munkaid8-kedvezmény, szabadsdg).

Toborzis, kivalasztas

A megvéltozott munkaképességlick toborzd-
sahoz a szervezetek csupdn negyede fordul a nem
szokvdnyos toborzdsi eszkdzokhoz, mint a speci-
4lis civilszervezetekhez vagy munkaiigyi koézpon-
tokhoz. Azon szervezeteknek viszont, amelyek
mir alkalmaznak megvéltozott munkaképességli
embereket, tobb mint egyharmada hasznilta a to-
borzdshoz ezt a médszert.

A villalatok sokszor szdmoltak be arrél a
problémdjukrdl, hogy ugyan megvolt a szdndék a
megvaltozott munkaképességli emberek alkalma-
zdséra, és fel is vették a kapcsolatot a megfeleld
civil szervezetekkel, de azok nem tudtak olyan
munkaerdt kozvetiteni, amelyek megfeleltek vol-
na a munkdltatd elvdrdsainak iskolai végzettség
és munkatapasztalat szempontjabdl. Ez jelzi azt a
problémdt, hogy csak hosszabb tdvon, a fogyaték-
kal él8k és megvaltozott munkaképességli fiatalok
magasabb iskolai végzettségének tdmogatdsdval,
munkahelyi gyakorlatokkal és egy olyan elldtds-
rendszer kiépitésével lehet elérni, hogy jobban
illeszkedjenek egymdshoz a munkdltatéi és mun-
kavéllaléi igények, amelyek egyfeldl dsztonzik a
tovdbbtanuldst és munkavallaldst, mdsfel6l nem
veszélyeztetik a megvéltozott munkaképességli

személyek biztonsdgdt és megélhetésér. (Ldsd 2, 4,
és 5. J6 gyakorlatot!)

Beillesztés, képzés

Sok esetben a beillesztés és a képzés nem vi-
laszthat6 tisztdn szét, ahogy a beillesztés és a
mentoring sem. Tobbfajta képzésre is sziiksége
lehet a megvéltozott munkaképességli embereket
foglalkoztaté szervezetnek: HR-esek felkészitése
a megvéltozott munkaképességilick ,fogaddsdra”,
vezet8k és beosztottak szemléletformaldsra ki-
alakitott képzés, 0j belépdk képzése a fogyatékos
munkavillalokkal vald egyiittdolgozdsrdl, specidlis
képzés kollegdknak (példdul jelnyelv tanfolyam),
dtképzések, specidlis képzések fogyatékos mun-
kavéllaloknak, kulcskompetencidk fejleszeése. A
fiatal megvéltozott munkaképességli hatékony
kivdlasztdsdnak és beillesztésének lehet eszkdze a
célcsoport szdmdra kialakitott gyakornoki prog-
ramnak is. (Ldsd 6. és 7. J6 gyakorlatot!)

Mentoring

A mentoring mind a beilleszkedés, mind a
képzés szempontjébdl hatékony eszkdz lehet. Ez-
zel szemben a felmérés adatai szerint a szerveze-
teknek csak az egytizede alkalmazta a gyakorlat-
ban. Ez az ardny a megvéltozott munkaképességli
személyeket foglalkoztaté almintdban sem szigni-
fikdnsan magasabb (15,9%). Egy tovébbfejlesztett
véltozatdban kialakithatd egyénre szabott, komp-
lex rehabilitdciés program mentorokkal. (Ldsd. 8.
J6 gyakorlatot!)

Egészségmegdrzés

A megvéltozott munkaképességli személyek
foglalkoztatdsa esetén kiemelked8en fontos az
egészségmegBrzés Osztdnzése, a specidlis egész-
ségiigyi igények feltérképezése. A kutatds sordn
az  egészségiigyi szlir8vizsgdlatokra kérdeztiink
rd. Az egész mintdra vonatkoztatva a szervezetek
kicsit t6bb mint fele (54,8%) nyujtott egészség-
ligyi szlr8vizsgdlatokat alkalmazottaiknak, mig a
megvaltozott munkaképességlicket foglalkoztatd
szervezetek kozel hdromnegyede (72%) forditott
er8forrdsokat az egészségiigyi szirdvizsgilatokra.
A szlr8vizsgdlatokndl nyilvdn szélesebb megko-
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zelitésre utal az egészségmegdrzd program, amely
béviilhet célzott egészségiigyi elldtdssal, szabadidds
és sport-tevékenységekkel, egészségiigyi és pihend
helyiség biztositdsdval, és egyéb segitd szolgdltatd-

sokkal.

Monitoring

A monitorozds még a legintézményesiiltebb
esélyegyenldségi politikdval rendelkezd szerveze-
teknél is sokszor hidnyzik. Elvileg az esélyegyen-
18ségi terv megujitdsdhoz, médositdsdhoz hozzd-
tartozik a monitorozds. Mdsfeldl a kutatdsi adatok
azt mutatjak, hogy mig a mintdban szerepld szer-
vezetek egydtodének volt esélyegyenldségi terve,
addig csak az egytizediik végez dtfogd éreékelést,
monitorozdst. A megvéltozott munkaképességiie-
ket foglalkoztatd szervezetekre sziikitve a mintdt,
megillapithatd, hogy ezen szervezetek kétotodé-
nek van esélyegyenldségi terve, viszont azoknak is
csak a fele, vagyis az egydtode figyel oda az esély-
egyenldségi tevékenységének monitorozdsdra.

Kiilsé kommunikicié, CSR

A véllalati esélyegyenl8ségi jé gyakorlatok kiil-
s6 kommunikdcidjdnak egyik legelterjedtebb for-
mdja a tdrsadalmi pélydzatokon, dijjal jird verse-
nyeken valé részvétel. Ez a gyakorlat koriilbeliil a
szervezetek egytizedére jellemz8, mig a megvélto-
zott munkaképességlicket foglalkoztatd szerveze-
tek nagyobb tudatossigot mutatnak ezen a teriile-
ten, mert koritkben tobb mint egydtodiikre (22%)
jellemzd, hogy pdlydznak dijakra, és igyekeznek jé
gyakorlataikat kiils6 kommunikdcié révén megis-
mertetni kdrnyezetiikkel. A kiils¢ kommunikaciét
segitheti el§ a kiilonbdz8 logék megszerzése, mint
példdul a Fogyatékossdg-barir munkabely logd. A
kiilsé kommunikdciét tdimogathatja a nyilt napok,
gydrldtogatdsok szervezése vagy mds foglalkoz-
tatékkal tapasztalatcsere szervezése. Az érintetti
(stakeholder) dialdgus, koztik az egyiicem(iko-
dés dpoldsa az érintett csoportokat képviseld civil
szervezetekkel, a munkaiigyi kdzponttal, a rehabi-
litdciés foglalkoztatdkkal szintén el8segiti a sajdt
szervezeti gyakorlat kiils6 kommunikdciéjde. A
megvaltozott munkaképességlicket foglalkoztatd
szervezetek t8bb mint fele (56%) dpol kapcsola-
tokat a célcsoporthoz kéthetd civil szervezetekkel.
(Lésd 1. és 7. J6 gyakorlatot!)

Osszegzés

A tanulmdny sordn a megvaltozott munkaké-
pességli személyek foglalkoztatdsdra haszndlhaté
integréle folyamatciklus modell és az mtd Ta-
ndcsadé Kozosség 2010-es felmérése alapjdn ele-
meztitk a magyarorszdgi munkaltatéi szervezetek
tevékenységét a megvaltozott munkaképességiick
foglalkoztatdsdval kapcsolatban. Az elemzés sordn
megéllapitottuk, hogy a teljes vdllalati mintdhoz
képest a megvéltozott munkaképességli szemé-
lyeket foglalkoztaté szervezetek az integrilt folya-
matciklus legtébb elemér tekintve szignifikdnsan
jobb teljesitményt mutattak a teljes szervezeti
minta 4tlagdhoz képest. A bemutatott adatokbdl
egyértelmen kideriilt, hogy a megvéltozott mun-
kaképességi embereket foglalkoztat$ szervezetek
az esélyegyenl8ségi és sokszinliség-menedzsment
tekintetében a legtobb teriileten szignifikdnsan
intézményesiiltebb gyakorlatot valdsitanak meg a
teljes szervezeti minta 4dtlagdhoz képest. Kériitkben
jellemzdbb, hogy rendelkeznek esélyegyenl8ségi
tervvel, megbizott esélyegyenldségi referenssel, na-
gyobb ardnyban rendelkeznek befogadd szerveze-
ti kultirdval, dtlagosan nagyobb a valészintsége,
hogy elkotelezettek a vezet8ik az integralt foglal-
koztatds mellett, gyakrabban fordul el8, hogy kép-
zést kapnak a HR munkatdrsak vagy a kollegdk,
nagyobb ardnyban akaddlymentesek a szervezetek,
valdszin(ibb, hogy alkalmaznak rész- és rugalmas
munkaiddt, egészségmeglrz8 programot, moni-
torozdst, valamint tudatosabbak az eredményeik
kiils6 kommunikaciéjiban is. Néhdny teriileten
azonban az dltaldnos tendencia, miszerint a meg-
véltozott munkaképességlicket foglalkoztatd szer-
vezetek dtlagosan jobb esélyegyenldségi gyakor-
latot testesitenek meg, mint a szervezetek 4tlaga,
nem 4llja meg a helyét. Ezeken a teriileteken nem
rosszabbak az dtlagndl, de nem is szignifikdnsan
jobbak. Az &sszehasonlitds eredményeképp megil-
lapitottuk, hogy a munkakorok tervezése, 4tvildgi-
tdsa, rehabilitdciés munkakor felajénldsa nem mu-
tatott kiemelked8en jobb eredményt az 4tlaghoz
képest. Szintén nem volt magasabb a tdvmunki,
az osztott munkakort és a mentoringet alkalmazd
szervezetek ardnya a megvaltozott munkaképessé-
glicket foglalkoztat$ szerveztek korében az dtlag-
hoz képest annak ellenére, hogy ezeket a gyakorla-
tokat kiemelten alkalmasnak tartja a szakirodalom
a megvéltozott munkaképességli emberek haté-
kony foglalkoztatdsdra. A relativ teljesitmények
utdn azonban érdemes abszoldt értelemben is meg-
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vizsgdlni, hogy melyek azok a szakaszai az integralt
folyamatciklusnak, amelyek teriiletén a legjobb,
illetve a legrosszabb teljesitményt nytjtjdk azok a
szervezetek, amelyek megvéltozott munkaképessé-
gli munkavillalékat foglalkoztatjdk. Az integralt
folyamatciklusbél a leggyakrabban el6forduld
gyakorlatoknak bizonyultak az egészségiigyi szi-
r8vizsgdlatok végzése (72%), a befogadd kultiira
részeként a vezetdi elkotelez8dés (64,7%), az ati-
pikus foglalkoztatdsi formdk koziil a részmunka-
idé lehet8sége (59,8%), valamint a célcsoporthoz
tartozd civil szervezetekkel valé egylittm(ikodés
(56,2%). A megvaltozott munkaképességli mun-
kavéllalokat foglalkoztatéd szervezetek korében
kozepesen elterjedt gyakorlatnak szdmit a fizikai
akaddlymentesités (48%), a HR munkatdrsak és
vezetSk célzott képzése (47,4%), az esélyegyenld-
ségi terv készitése (42%), a munkatdrsak, kollegdk
felkészitése a megvéltozott munkaképességli em-
berekkel valé egyiittdolgozdsra (41,4%), a rugal-
mas munkaidd lehet8ségének biztositdsa (40,2%),
valamint a toborzés specidlis szervezetek segitségé-
vel (33%). Viszonylag ritka gyakorlatnak szdmit
a megvaltozott munkaképességlicket foglalkoz-
taté szervezeteknél az esélyegyenldségi referens
kinevezése (25%), a munkakor-tervezés (25,8%)
és 4rvildgitds (22,7%), az elért eredmények kiilsg
kommunikicidja, a pdlydzatokon vald részvétel
(22%), a monitorozas (20%), valamint a kommu-
nik4ciés akaddlymentesités (18,9%). Végezetiil,
kifejezetten ritka gyakorlatnak szdmit a mentoring
(15,9%), a tdavmunka (15,2%), a rehabiliticids
munkakér felajénldsa (12,9%), valamint az osztott
munkakér (8,3%).

Ha az eredményeket osszevetjitk az integrdlc
folyamatciklus szakaszaival, akkor megllapithat-
juk, hogy gyakorlatilag a ciklus egyik elemérdl
sem 4dllithatjuk, hogy a megviltozott munkaké-
pességlieket foglalkoztatd szervezetek dontd t5bb-
sége megval6sitja a javasolt intézkedéseket. Csak a
legkiemelkeddbb jé gyakorlatot képvisel8 szerve-
zetek azok, amelyek valéban rendszerszemlélettel
integrdltdk véllalati gyakorlatukba a folyamatcik-
lus Ssszes elemét.
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Melléklet: Villalati jé gyakorlatok

a megviltozott munkaképességii személyek
foglalkoztatdsdra®

1. J6 gyakorlat: ,Prébédltad mér csendben?” —
Magyar Telekommal kézos rendezvény

Cég neve: Eurest Etteremiizemelteté Kft

Folyamatciklus része: befogadé kultira kiala-
kitdsa, kiils6 kommunikicié

A j6 gyakorlatok leirdsa
A Magyar Telekom Inféparkban [év8 éttermé-
ben valésitottuk meg a programot. Minden egyes

8 A j6 gyakorlatok az mtd Tandcsaddi Kozosség
II. Esélykonferencidja kapcsin 2011-ben meghirdetett
palydzatra érkezett és dijazott palyamivek koziil lettek
vélogatva. Az eredeti leirdsok megtaldlhatdak az mtd Ta-
ndcsaddi Kozosség (2011). ,Munkahelyi esélyegyenl8ség
— véllalati felelésségvéllalds. II. Esélykonferencia. A meg-
véltozott munkaképességli emberek foglalkoztatdsinak
lehetdségei” konferencia-kiadvdnyban.
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vendég kapott egy fiildugét, és jelbeszéddel tudtdk
elmutogatni, hogy mit is szeretnének aznap ebé-
delni. Segitségiikre volt tobb jeltolmdcs is, aki el-
mutogatta a kivalasztott ételt a szdmukra.

Motivicid és célok

A program célja az volt, hogy a tdrsadalom
azon része, aki halld, betekintést nyerjen a siketek,
halldssériiltek vildgdba, milyen nehézségekkel is
kell megkiizdeniiik valéjéban nap mint nap. Egy-
fajta szemléletformdldst prébdleunk el8segiteni ez-
zel a programmal, csokkenteni az el8itéleteket és
eldidézni a hdtrdnyos helyzetiek egy kicsit szebb
és jobb megitélését.

Eredmények

A program keretében sokan mdr az elején ne-
hézségekbe iitkoztek és az interjik sordn is vild-
gossd valt egyes vendégek szdmdra, hogy milyen
nehéz is a siketek vildga.

Uzleti partneriink, a Magyar Telekom 6rom-
mel fogadta kezdeményezésiinket, elismerését fe-
jezte ki, hogy ilyen jelent8s szdmban (50 £8) fog-
lalkoztatunk MM kollégit.

Koltségek
Minimadlis extrakoleséggel jért.

Elgnysk
Szemléletformalis.

Tanulsdgok

Tobb ilyen rendezvényre van igény. Erésiti az
egyiittmikodést és kapcsolatot az tizleti partner-
rel. Fejleszti a vendégek érzékenységét és elfoga-
ddsdt.

2). J6 gyakorlat megnevezése: ,A versenyké-
pes és motivdlé munkaerd: megvéltozott munka-
képességli dolgozok az adminisztriciéban”

Cég neve: Provident Pénziigyi Zrt.

Folyamatciklus része: dtvildgitds, toborzds

A j6 gyakorlatok leirdsa

A projeke keretében célzott médon (eddig) 24
Uj, megvéltozott munkaképességli dolgozé tobor-
zdsa és alkalmazdsa tdrtént meg az Ugynevezett
»képviseldi adminisztrdtor” irodai munkakérbe. A
dolgozdkat helyi munkatigyi kézpontokkal part-
nerségben toboroztuk. A projekt 2010 éta folyik
és a pozitiv tapasztalatok eredményeképpen folya-
matosan bdviil. A projektben a Provident minden

fidkiroddja részt vesz, ez 15 helyszint jelent. A HR
igazgatdsdg is megprobdl élen jérni jé példdval: a
teriileti fickiroddinkban dolgozé HR adminisztrd-
toraink mindegyike megvéltozott munkaképessé-
gli (10 £8), és a Kozponti Iroddban tovdbbi 3 £§
dolgozik a HR Igazgatésdgon, szintén adminiszt-
rativ munkakérokben.

A megvéltozott munkaképességli munkavélla-
16nk zome krénikus beteg (Crohn betegség, daga-
natos megbetegedés, vérzékenység, szivbetegség),
ahol az esetek jelentds részében esély van a mun-
kaerdpiacra tdrténd tartds visszatérésre is. Utdbbi
folyamatot segiti, hogy a munkaidékeret alkalma-
z4sdval biztositani tudjuk, hogy a gydgykezelések-
re és rehabilitdcidra a dolgozok el tudjanak jérni.

2008-t6] évente 10 000 Ft értékii iidiilési csek-
kel jarulunk hozz4 a megvéltozott munkaképessé-
gli munkatdrsaink pihenéséhez.

Motivicid és célok

A projekt gydkerei azokra az idékre nytlnak
vissza (2006-t6l), amikor a Providentnél egyes ve-
zet8k megvéltozott munkaképességli dolgozdkat
szocidlis, ,CSR” megfontoldsbdl, illetve a tobbi
munkavdllalé motivécidja érdekében kivdntak
idénkénti munkalehetdséggel segiteni. Ez tobb-
nyire civil szervezeteken és munkakézvetitdkon
keresztiil, eseti jelleggel, nagyobb mennyiségli,
mechanikus, képzettséget nem igényld feladatok
elldtdsdra (postdzds, pecsételés, csomag Osszedl-
litds, stb.) irdnyult. Lendiiletet adott az iigynek,
hogy id8kézben a kormdnyzat az addérendszeren
keresztiil is terelte a vallalatokat a megvéltozott
munkaképességli dolgozdk alkalmazdsa felé, ami
tizleti érveket is adott a bels6 kezdeményez8k ke-
zébe.

Eredmények

A pozitiv hatdsok mind a megvéltozott mun-
kaképességii, mind az egészséges munkatdrsaknal
megfigyelhetéek. A megvaltozott munkaképessé-
gli dolgozdk motiviltak, lojdlisabbak, nagyra érté-
kelik azt, hogy a Vidllalat, sokszor sokévnyi kény-
szer(i kihagyds utdn, lehetdséget adott szdmukra a
munka vildgdba vald visszatérésre. Az egészséges
dolgozdinkndl azt tapasztaltuk, hogy tolerdnsak,
elfogaddak, és jobban ércékelik egészségiiket és a
munkakért, amelyet elldtnak.

A felvett megviltozott munkaképességli dol-
gozdk munkakére a pozitiv eredmények folytdn
4ralakult, béviilt. A kezdeti pecsételés, sorba ren-
dezés, csomag 8sszekészités utdn ma mdr adatokat
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rogzitenek és szupervizié mellett tovébbi szakmai
részfeladatokat ldtnak el, ami javitja a szervezeti
hatékonységot.

Taldn a megvéltozott munkaképességi dol-
gozdk kiilondsen j6 motivaltsdgdnak és a munka-
idékeret célszerli alkalmazdsdnak tudhaté be, de
paradox médon a megvaltozott munkaképességli
dolgozdk koziil még a krénikus betegeknek is 4l-
taldban kevesebb a betegségi tdvolléte, mint az ép
dolgozbké. Ez hosszabb tévon azt a hatdst fejti ki,
hogy az egészséges dolgozdk is ritkdbban hidnyoz-
nak, mert erkélcsi szempontbdl aggilyosnak érzik,
hogy a megvéltozott munkaképességli kollégdik-
ndl tobbet legyenek betegszabadsdgon.

A megvaltozott munkaképességli  kollégik
dtlag életkora magasabb, mint az egészséges dol-
gozdké (50+), ezzel azonban sok élettapasztalat és
bélcsesség is jar, ami jotékonyan hat a munkahe-
lyi légkorre. Altaliban véve az, hogy megvéltozott
munkaképességli dolgozokat alkalmaz a véllalat,
jotékonyan hat a véllalat imdzsira a dolgozok ké-
rében.

Villalati szinten a megvéltozott munkaképes-
séglick alkalmazdsa a munkakorsk dtgondoldsdt,
és olyan j munkakorsk lécrehozdsde is eredmé-
nyezte, amelyek hatékonyan tdmogatjdk a mir
meglévé munkakoroket.

Koltségek

A kezdeményezés kiilon anyagi befektetést
nem igényelt, s8t, az addszabdlyok miatt el6nyds
a véllalatnak. Megjegyzendd azonban, hogy a
vallalat t6bb funkciondlis teriileten tesztelte (és
folyamatosan teszteli) megvéltozott munkaképes-
ségll dolgozdk alkalmazdsdt, ezek a pilotok nem
mindenhol bizonyulnak sikeresnek, azaz kevéssé
produktivak a befektetett eréforrdsokhoz képest,
ami tobbletkéltségként értelmezendd.

Elgnysk

A megvéltozott munkaképességli  dolgo-
z6k munkaerd-piaci értékée noveli, hogy djfajta
munkatapasztalatokra tesznek szert, ahogy egyre

komplexebb feladatokat lehet rdjuk bizni.

Tanulsdgok

A ,megviltozott munkaképességli dolgozd”
sokrétll fogalom (lehet sériilt, fogyatékos, krdni-
kus beteg, ezek kombin4cidja, kiilonféle tipusban
és fokozatban). Nem egyszer(i dsszepdrositani a
vallalatndl rendelkezésre 4ll6 munkakorokkel a
munkaerdpiacon elérhetd jelentkezdket.

Erdemes szémitisba venni, hogy a dolgozdk
munkdba 4lldsa utdn egyénenként kiilonbszd lehet
az az iitem, ahogyan a rehabilitdciéjuk és integrici-
6juk lezajlik, tovdbbd a részmunkaiddben torténd
alkalmazdsuk miatt a hagyomdnyos prébaidé kere-
teit is Gjra kell értelmezni.

3. J6 gyakorlat megnevezése: Jelnyelvtanfo-
lyam szervezése, siket munkatdrsak integréldsdére
Cég neve: Jabil Circuit Magyarorszdg Kft.

Folyamatciklus része: Akaddlymentesités

A j6 gyakorlat leirdsa

Jelnyelvtanfolyamot szerveztiink siket munka-
tarsaink kozvetlen munkatdrsainak, trénereknek,
és HR munkatdrsaknak, akik segitik a mindennapi
életet a cégen beliil. A SINOSZ-szal megillapod-
tunk, ha legaldbb 8 dolgoz6 részt vesz a tanfolya-
mon, akkor kihelyezik azt a cégiinkhdz. A meghir-
detett lehet8ségre 125-en jelentkeztek, koziiliik lett
kivélasztva az elsd 15 f8s csoport, akik a tanfolyam
végén sikeres vizsgdt tettek.

Motivicié és célok

A miér nilunk dolgozé siket munkatdrsak beil-
leszkedésének megkdnnyitése, hogy otthonosabban
érezzék magukat, valamint vonzévd tenni a céget,
mint potencidlis munkahely, tovébbra is a siket em-
berek szdmadra.

Eredmények

A siket munkatdrsak jobban tudnak kommu-
nikélni a kollégdikkal, féndkeikkel, és a sziikséges
tréningeken a részvétel komfortosabb, hamarabb
elsajatitjdk a sziikséges tudnivaldkat. A jelnyelvet
megtanulé csapat nagyon lelkes, és nétt a kollégdk
kozott egyiittérzés. A kezd8 csoport folytatja ha-
ladé szinten a tanfolyamot, és valészintileg elindul
egy Gjabb kezd§ csoport is.

Koltségek

A tanfolyam dija, tanfolyami eszkozok, tan-
konyvek kolesége. A 15 munkatdrs munkaidé-ki-
esése (vagy tildra-koltsége), hetente 4 6ra fejen-
ként. A tanterem a cég egyik terme volt, ennek
kiilon kéltsége nem volt.

Elénysk

Munkavéllalék kérében felhivtuk a figyelmert,
hogy néhdny munkatdrsunk specidlis, mds segit-
ségre szorul, mint az 4tlag. Bizonyos érzékenyités
tortént ezéltal a szervezetben.

IV. folyam IV. évfolyam 2013/1. szdm
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Tanulsdgok

A munkatdrsak nagyszdmu jelentkezése és lel-
kesedése bizonyitotta, hogy jéval befogadébbak
vagyunk, mint azt gondoltuk volna. Felhivtuk a
figyelmet a siket és nagyothalld munkatdrsakra,
ezdltal a jelentkezések szdma is megndétt ebbdl a
csoportbdl.

4. J6 gyakorlat megnevezése: Kozos dsszefogds
a Salva Vita Alapitvédnnyal

Cég neve: McDonald’s Magyarorszégi Etterem
Halézat Kft.

Folyamatciklus része: Toborzds

A j6 gyakorlatok leirdsa

A Salva Vita Alapitvdny és a McDonald’s ko-
z6tt 2006-ban létrejort kapcsolatnak készonhe-
t8en 2007-ben mér 6 f8 megvéltozott munkaké-
pességli munkavillalonk volt (értelmi sériiltek), s
szdmuk folyamatosan emelkedik. Az eredménye-
ink elérésében kulcsfontossdgti szerepe volt/van
ezen Alapitvdnynak, hisz a 2007. 6ta tapasztalt
sikerek, kudarcok segitettek benniinket abban,
hogy minél felkésziiltebben vdghassunk neki a
nagyobb létszdm  toborzdsinak/elhelyezésének.
Természetesen a 2010. janudr 1-jén életbe 1épé ,A
foglalkoztatds el8segitésérdl és a munkanélkiiliek
elldtdsdrodl sz616 1991. évi IV. torvény 41/A. §” re-
habilitdciés hozzdjdrulds fizetésérdl szol passzusa
is presszié volt szdmunkra, hogy minél nagyobb
hatékonysdggal érjiink el eredményt az 5 %-os
megvaltozott munkaképességli munkavillaléi 4l-
lomdny biztositdsa kapcsdn. Az ezt megel8z8 3 év
eseményei tehdt szdmunkra mér j6 alapot nydjtot-
tak, innentdl kezdve a hatékony toborzdsra, meg-
feleld kivélasztdsra f6kuszaltunk.

Motivicié és célok

Az okok kozott szerepet jétszott a véllalati kul-
tura diszkrimindcidellenes politikdja, ill. a kivdn-
csisdg, hogy mit adhat hozz4 ez a program meg-
1év8 értékeinkhez. Biztosak voltunk abban, hogy
amfig a munkdltatéi oldalrél kedvezményeket kell
és szitkséges tenni, addig a misik oldalrél (mun-
kavéllal6i) meglesznek a pozitiv hozamai ennek az
egyiittmikodésnek.

Eredmények

A cégen beliili empdtia-noveld hatdsa a prog-
ramnak egyértelmtien megmutatkozott. Bizonyos-
sdgot nyert, hogy a megvaltozott munkaképességli
munkavéllaldk jelenléte éttermeinkben kedvezden

hat a munkahelyi légkérre, jobban odafigyelnek
egymdsra kollégdink és az ,ép” munkavallalékat
is jobb teljesitményre &sztonzi, amikor azt l4tjdk,
hogy egy sériilt kolléga milyen maximilis odafi-
gyeléssel, megfelelési viggyal végzi tevékenységét.
Kimutathatd, hogy a sériilt munkatdrsakban na-
gyobb a bizonyitdsi vdgy, jobban megbecsiilik a
munkdt (hogy kaptak egy lehet8séget, s a munka
sordn nem kell ,mdsnak” érezzék magukat), job-
ban tlrik a monotonitdst, kevesebbet hidnyoz-
nak, lojédlisabbak, jobban betartjik a szabalyokat
(eszitkbe sem jut a kénnyebb utat vélasztani,

ahogy be lettek tanitva, Ok azt a feladarot tgy csi-
naljdk) stb.

Koltségek

Extra koltségeket nem generdlt a program be-
vezetése, hisz a betanitds sordn pl. élvezhettiik az
Alapitvany 4ltal biztositott mentoring segitséget
is, {gy meglévé munkatdrsainkra sem rétt plusz
terheket a lassabb betanuldsi folyamat. A mentor
csak azt kdvet8en hagyta magdra az tigyfelét, miu-
tdn 100%-ig megbizonyosodott arrdl, hogy képes
ondlléan is elldtni a jovében a rd bizott feladato-
kat. Akadédlymentesitésre sem kellett kélteniink,
hisz értelmi sériiltekrdl volt/van szé, igy ez sem
jelentett extra koltséget.

Elgnysk

Az el8nyok kézdet mindenképpen meg kell
emliteni a ,,jobb munkateljesitményt”, s ez az egész
munkavéllaléi dllomédnyra nézve megéllapithatd,
hisz a sériilt munkatdrsak igyekezete pozitiv példé-
val jdrt elol szdmukra is; novelik a csapat empdtidjdt
és tolerancidjdt, ilyen formdban csapatépitd hatdsuk
van a csoport kultiirdjira; kevesebbet hidnyoznak,
ezdltal is pozitiv példdt mutatnak ép munkatdrsa-
ik eldte; lojalisabbak, ezdltal kisebb a fluktudcid.
Szervezeti szinten elmondhatd, hogy jelenlétitknek
koszonhetden a cég jobban megkiilonbozteti magit
versenytdrsaitdl, valamint akdr a tehetségek széle-
sebb korébdl is merithet/épitkezhet a véllalat, hisz
ugyantgy, mint az épek kozdte, koztiik is nagyon
sok értékes munkaerd taldlhatd!

Tanulsigok

A program sikeressége meglepd tanulsdgul
szolgdlhat, de egyértelmien elmondhats, hogy a
dolgozdk jol érzik magukat, a megvéltozott mun-
kaképességli alkalmazottak teljesitményével (oly-
kor) kiemelkedden elégedettek a vezetdk, a foglal-
koztatdsukkal jaré nehézségek elhanyagolhatdk. Az

Kulttra és Kozosség



Tardos Katalin: J6 gyakorlatok a megviltozott munkaképességiiek foglalkoztatdsdra

elmult évek sordn bizonyitott ez a kezdeményezés.
Egyértelmiien pozitiv hatdsa van a sériilt munka-
térsak jelenlétének a csapatmunkdra, munkateljesit-
ményre. A megviltozott munkaképességi dolgozdk
motivéltsdga leginkdbb a bizonyitdsi vdgybdl és az
alacsonyabb elvardsaikbdl gyokereznek. Kihivést je-
lenthet, hogy nagyobb odafigyelést igényelnek ezen
munkavéllaléink, bdr ezt azért nem problémaként
éljik meg. Mkodésiink megkivdnja a rugalmas
beoszthatdsdgot (a tobb miszakot és a kiilénboz8
munkadllomdsokon valé varidlhaté mobilitdst ért-
jiik alatta), melynek Ok kevésbé képesek megfelelni.

5. J6 gyakorlat megnevezése: Specidlis tobor-
z4si gyakorlat

Cég neve: Jabil Circuit Magyarorszdg Kft

Folyamatciklus része: Toborzds

A j6 gyakorlatok leirdsa

Megviltozott munkaképességlieket tomoritd
szervezetekkel felvettitk a kapcsolatot, és a segit-
ségiikkel, 4ltaldban az dltaluk vélasztott helyen
toborzdst tartottunk, és felvételi interjikra is volt
lehet8ség. Kozosen kivdlasztottunk megfeleld idé-
pontokat, meghirdettiik, és a civil szervezetek is, a
tagsdguk korében. 2010. év elején vezettiik be, kez-
detben havonta, majd kb. 3 havonta keriil sor ilyen
eseményre. A jeloltek szdma egy-egy ilyen alkalom-
mal 15-50 kézdtt mozog, akit fel tudunk venni egy-
egy ilyen alkalommal, kb. 6-20 8.

Motivicié és célok

A megvéltozott munkaképességlicknél az volt a
tapasztalatunk, hogy nem szivesen jonnek be inter-
jura, ismeretlen helyre. Ugy gondoltuk, ha a sajat,
4lealuk jol ismert kdrnyezetben taldlkozunk veliik,
akkor kotetlenebb a légkdr, nem annyira fesziiltek,
bétrabban felteszik a kérdéseiket, és tobben véllal-
jdk a munkdt.

A célunk az volt, hogy megmutassuk a cégiin-
ket, mint lehet8séget, és minél t6bb megvaltozott
munkaképességli leend munkatdrshoz eljussunk.

Eredmények

Tébben jelentkeztek, és 6ndlléan is megkeres-
nek minket, érdeklédnek a lehetdségekrdl.

A munkatdrsaink is bitrabban ajénljak rokona-
ikat, bardraikat.

Koltségek
A helyszinre kitelepiilés, 4ltaldban 2-3 munkatdrs
munkaideje (5-6 éra/ alkalom). Ez folyamatos kéltség.

Elénysk

Tobb megvéltozott munkaképességii behozata-
la, kevesebb rehabilitdcids jarulék fizetése. (A meg-
takaritdsbol tervezzitk megépiteni az akaddlymen-
tesitett 6lt6zdt).

Tanulsigok

Ha a munkavillalé nem jut el hozzénk, akkor
mi még el tudunk jutni hozzdjuk.

J6 gyakorlatnak szdmit, mert a megvéltozott
munkaképességlick igényeit vettiik figyelembe
(nem utaznak szivesen, féltek attdl, hogy dtvdgds az
ajénlat, stb.), sajét kornyezetiikben ,biztonsigban”
érezhették magukat és kotetlen formdban vélaszo-

kat kaphattak a kérdéseikre.

6. J6 gyakorlat megnevezése: Uzemi szocilis
munkds alkalmazdsa a rehabilitdcids részlegen

Cég neve: Grundfos Magyarorszdg Kft.

Folyamatciklus része: Beillesztés

A j6 gyakorlatok leirdsa

A Grundfos Magyarorszdg Kft. 2001 éta fog-
lalkoztat megvaltozott munkaképességli kollégd-
kat, a résziikre kialakitott rehabilitdcids részlegen,
ahol jelenleg 100 f6 dolgozik. A villalat gazdasdgi
eredményeihez, valds értékteremtd tevékenységek-
kel jarulnak hozzd a megvaltozott munkaképessé-
gli dolgozdink is.

2009-ben csatlakozott a Grundfos Kft., mint
foglalkoztaté a TAMOP 2.4.2. B-09/1 ,Hitrényos
helyzetlieket foglalkoztat6 szervezetek fejlesztése —
Befogadé munkahelyi gyakorlatok tdmogatdsa”
cimi projekt megvalésitisahoz. Allami, civil és
piaci szervezet egyiittm(ikodésén alapulé komp-
lex, tobb szolgdltatdsbdl 416 szolgdltatdsi csoma-
got kellett kidolgozni és megvaldsitani, mely Uj
szemléletmddot kdzvetit és a befogadé munkahely
kialakitdsdt, a munkavéllal szdmdra pedig a mun-
kahelyre valé bekeriilést, a munkahelymegtartdst
és munkahelyi elémenetelt tdimogatja. Ezen pro-
jekt keretében iizemi szocidlis munkds munkakor
kialakitdsdra is nyertiink bértdmogatdst, 2010 ji-
niusdban kezd8dott el a projekt szakmai megva-
16sitdsa.

Motivicié és célok

A dédn multinaciondlis véllalati kulttra elenged-
hetetlen része a fogyatékos/megvéltozott munkaké-
pességli kollégdk rehabilitdcidjdnak tdmogatdsa, az
integrdlt foglalkoztatds megvaldsitdsa dltal.

IV. folyam IV. évfolyam 2013/1. szdm
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Felismertiik:

* hogy az integrdlt foglalkoztatds nem csak
abbdl 4ll, hogy munkdc és jévedelmet adunk
ezeknek az embereknek, hanem a sikeres re-
habilitdciéjukban is aktivan kozre kell ma-
kédniink, egyénre szabott szocidlis és men-
tdlhigiénés segitségnyujtds formdjaban.

* hogy a rehabilitdcids részleg termelési cso-
portvezet8inek a napi termeléshez kapcsolé-
do feladataik mellett nem jutott id8 az egyé-
nenként eltérd problémak kezelésére.

* hogy a munkahelyi beilleszkedés és a munka
kézben jelentkezd, a beilleszkedést nehezitd
yotthoni” problémdk begytr(izése kihatott a
munkavégzésre, az elvirt mindségre és telje-
sitményre.

* hogy ennek a specidlis igény(i csoportnak az
érdekei képviseletre szorulnak.

A kezdeményezés célja egy olyan szakmai szol-

géltatds bevezetése volt a megviltozott munkaké-
pességli kollégak részére, mely 4ltal a fent felsorolt

problémdk megolddsra taldlhatnak.

Eredmények

Amidta lizemi szocidlis munkds segiti a rehabi-
litdcids részleg mindennapjait, elégedettebb és ki-
egyenstlyozottabb dolgozéi légkor figyelhetd meg,
mely nagyon jé hatdssal van a munkavégzésre. Az
emberek érzik, hogy a véllalat nagy hangsulyt fektet
a fogyatékossdg/méssdg elfogaddsdra, az ép dolgo-
z0k is biiszkék, hogy ennek a kultdrdnak a részesei

lehetnek.

Koltségek
Az iizemi szocidlis munkds bére.

Elénysk

A szocidlis munka egy olyan (j irdnydt alkalmaz-
tuk, mellyel szeretnénk részt véllalni a napjainkban
egyre nagyobb figyelmet kapé Fogyatékos-iigy te-
rén, illetve példdt dllitani mds véllalatok szdmdra.
A munkavillalokndl és szervezeti szinten is sokat
véltozott pozitiv irdnyban a fogyatékossdg megité-
lése, a véllalat munkatdrsai kdrében is erdsodote a
szolidaritds, nétt a tolerancia, empdtia-készség is
er8sodott. Az iizemi szocidlis munkds alkalmazdsa
4ltal fokuszba keriiltek ezen hétrdnyos helyzetd tdr-
sadalmi réteg problémdi.

Tanulsdgok
A foglalkozdsi rehabilitdcié terén, egy olyan
példaéreékil gyakorlatot sikeriilt megvaldsitanunk,

mely pozitiv médon hozzdjérul a mindennapi tdrsa-
dalmi miikddéshez és a tdrsadalomfejlédéshez. Ma-
gyarorszdgon Uj kezdeményezésnek szdmit, hogy
multinaciondlis vallalat szocidlis munkds segitsé-
gét veszi igénybe. Fontos dolognak tartjuk, hogy
ennck a hdtrdnyos helyzeti csoportnak az érdekei
képviselve legyenek. Kihivdsként éltitk meg a szo-
cidlis munka éreékeinek és céljainak beillesztését a
teljesitményorientdlt vallalati kultirdba. Nehéz volt
Osszeegyeztetni a termelési elvdrdsokat, az egyénre
szabott rehabilitdcids tevékenységgel.

7. J6 gyakorlat megnevezése: Workshop iizlet-
vezetdk és konyhafénokok részére

Cég neve: Eurest Etteremiizemeltet$ Kft)

Folyamatciklus része: képzés, kiilsé kommuni-
kicié

A megvéltozott munkaképességli személyek
foglalkoztatdsdra bevezetett j6 gyakorlatok leirdsa

A Soteria Alapitvdnnyal kézds vezetSi work-
shopunkon kézel 60 kolléga vett részt: olyan iizlet-
vezetdk és konyhafénokok, akik MM kollégdkkal
dolgoznak.

Motivicié és célok

Mivel MM kollégdink az éttermeinkben dol-
goznak, igy vezetdiket és munkatdrsaikat is fel kell
késziteni az integrdcijukra. Sok vezetd tandcstalan,

miként kommunikéljon a MM kollégdkkal.

Eredmények

A vezet8knek és konyhafénokoknek nagyon tet-
szett ez a férum, ahol a Sotéria Alapitviny mentorai
megvélaszoltdk kérdéseiket, kozdsen megbeszélték
a gyakorlati példdkat, a jol bevélt gyakorlatokat. A
workshop egy szemléletvalté jdtékkal zdrult.

Koltségek
Nem jért szdmottevd extrakoleséggel (terembér-
let és frissitdk).

Elénysk

A vezet6k mdr nem idegenkednek a MM alkal-
mazédsdtol, jobban mernek kommunikalni. Segitet-
te az elfogaddst, megerdsitette az iizletvezetSket,
akik lehetdséget kaptak a jol bevdle gyakorlatok

megosztasara.

Tanulsigok
Tébb és alaposabb ilyen best practice férumra
van sziitkség, ahol a vezet8k segitséget, javaslatokat

kapnak és kibeszélhetik problémdikat.
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Sziikséges mind a MM kollégdk beillesztését
kiilon feliigyelni és mentordlni, valamint a MM
kollégdkat foglalkoztatd iizletek vezet8it a MM-kel
val6 bdndsmdd terén fejleszteni és tdmogatni.

8. J6 gyakorlat megnevezése: Cégiink Felvé-
teli Iroddjaban létrehozott Rehabilitdcids tigyekért
felel8s csoportjdnak aktiv tevékenysége a toborzis,
interjdztatds, elhelyezés, monitoring kapcsdn

Cég neve: McDonald’s Magyarorszégi Etterem
Halézat Kft.

Folyamatciklus része: Mentoring

A j6 gyakorlatok leirdsa

LA foglalkoztatds eldsegitésérél és a munkanél-
kiiliek elldtdsdrdl sz616 1991. évi IV. torvény 41/A.
§” véltozdsainak megismerését kdveten — 2009.
végén — jott létre a Rehabilitdcids tigyekért felelds
csoport (2 £8), akik felel8sek a hatékony toborzd-
sért, kivdlasztdsért, a sériilt munkatdrsak elhelye-
zéséért. Az elhelyezésen tdlmenden az utékove-
tésr8l sem feledkezhetiink el, hisz folyamatos az
informdltsdg a Rehabilitdcids osztdlyon dolgozdk
irdnydba az elhelyezett munkatdrsak munkabird-
sdval, teljesitményével, esetleges problémdikkal
kapcsolatosan.

Motivicié és célok

A célok kozdte elsédleges szerepe volt annak,
hogy a rehabilitdcids kvotdnak a véllalac miel6bb
megfeleljen. (Kb. 70 — 75 6 sériilt munkavallalé
integrdldsa — szakaszosan — éttermeinkbe).

Eredmények

Jelenleg 60 f8 megvéltozott munkaképességli
munkavéllaléval dolgozunk egyiitt, tehdt a kitd-
zott célt ugyan még nem értitk el, mégis sikerként
kényveljiik el az eddig megtett utat.

Koltségek
Nem jdrc terven felili koleségekkel, inkdbb

munkadtszervezéssel.

Elgnysk

Elényként emlitenénk, hogy cégiink esetében
orszdgos hdlézatrdl van sz6, mégis egy helyre ossz-
pontosult a megvaltozott munkaképességliekkel
kapcsolatos ligyintézés, illetve a vidéki egységeink-
ben val6 sériilt munkatdrsak felvételét is Budapest-
18l koordindltuk, illetve igény és sziikség szerint a
helyszinre utazva az adott vdrosban folytattuk le
az interjut a sériilt munkavéllaléval. Ehhez elsg

lépésben megkerestiik az adott régiéban/vdrosban
jelen 1év8 olyan szervezetet/szervezeteket, akikkel
kooperdlva egyiittmiikddhettiink, s a munkafo-
lyamatok (elvdrdsok) tisztdzdsdt kdvet8en vértuk,
hogy tigyfélkoriikbdl megfeleld jellteket kutassa-
nak fel szdimunkra.

Tanulsigok

Tanulsdgul szolgilhat, hogy mivel egy helyen
értek 6ssze a projeketel kapcsolatos szdlak, igy
teljesen 4ttekinthetd a program alakuldsa, ill. vi-
szonylag kevés id8- és energiardforditdssal fogana-
tosithaték a gyors intézkedések. Azért szdmit jo
gyakorlatnak ez a kezdeményezés, mert mindenki
eldtt egyértelm, hogy ,sériilt” emberek tigyében
kik az illetékesek, akdr a foglalkoztatd (étteremve-
zet8), akdr a megvéltozott munkaképességli mun-
katdrs keresheti az osztdlyt bdrmilyen iigyben/
kérdésben. Az osztdly dolgozdi egyfajta mentor
szerepét ldtjdk el a felvételt nyert sériilt munkatdrs
mellett, hisz mindenkit név (szinte mar kértdrté-
net) szerint ismernek.

Abstract

The paper examines how Hungarian employers
shape their policies related to the employment
of people with disabilities, furthermore, it
investigates the extent to which the diversity and
HR policies follow a systematic approach, and
finally, the paper presents good practice examples
from which other employers can benefit and learn,
too.
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