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Absztrakt

A magyarorszagi statisztikai felmérések, illetve kordabbi kutatasok ramutatnak a fogyatékos
és a megvaltozott munkaképességii személyek munkaerd-piaci hatranyaira, amely miatt
foglalkoztatottsaguk elmarad az atlag populacio foglalkoztatottsagatol. E  hatranyok
hatterében részben a tarsadalomban és a munkaltatok kérében tapasztalhato eloitéleteken
nyugvo negativ attitiidok allnak. Ugyanakkor a fogyatékos és megvaltozott munkaképességii
személyek munkahelyi beillesztése, illetve tartos foglalkoztatisa soran nem csak a
munkaltatok, hanem a munkavallalok befogado attitiidje is lényeges momentum.

A hatranyos helyzetii munkaerd-piaci csoportok gazdasagi aktivitasat eldosegithetik
foglalkoztataspolitikai eszkozok, de elhelyezkedésiikhoz, beilleszkedeésiikhoz,
munkavégzeésiikhoz munkaltatoiktol tovabbi segitséget igényelhetnek. A nyilt munkaero-piaci
foglalkoztatoktol vart és kapott segitség, illetve annak mértéke nem mindig taldalkozik
egymadssal.

E témakor vizsgalatara még nem irdanyult empirikus kutatdas. Vizsgalatom célja, hogy
Hajdu-Bihar megye harom jarasanak szocialis intézményeiben dolgozok, illetve a jarasokban
élok a fogyatékos és megvaltozott munkaképességii személyekkel kapcsolatos attitiidjét,
szemléletét, ismereteit feltarjam. A kutatas modszere kérdoives felmeérés, amely dsszesen 747
16 (408 fo szocialis intézményi munkavallalo és 339 fo lakos) bevonasaval késziilt.

Jelen tanulmany a kutatas azon felderito jellegii eredményeinek bemutatasara fokuszal,
amelyek a vizsgalati csoportok a megvaltozott munkaképesseégii személyek foglalkoztatasat
elosegité HR-eszkozok alkalmazasaval kapcsolatos tajékozottsagat, ismereteit tarjak fel. A
tanulmany a kovetkezo valtozok mentén értékeli az eredményeket: beosztas, a megvaltozott
munkaképességrol elozetesen szerzett ismeretek és a megvaltozott munkaképesséegii
személyekkel kapcsolatos munkatapasztalatok.

A kutatas eredményei szerint a megvaltozott munkaképességii személyek szamara a
szervezetek leginkabb a személyre szabott munkakort, a kedvezményes munkaidot, valamint az
akaddalymentesitett munkahelyi kérnyezetet biztositjiak, mely azonban nem biztos, hogy
elégséges eszkoz a célcsoport tartos foglalkoztatasahoz, mivel mobilitdsi nehézségeik miatt a
munkahelyre valo eljutas tamogatasa is kiemelt igényként jelentkezik koriikben.

Kulcsszavak: megvaltozott munkaképesség, munkaerdpiac, befogadd szemlélet,
diszkriminacid

Diszciplina: vezetés- és szervezéstudomany
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Abstract

HR TOOLS SUPPORTING EQUAL EMPLOYMENT OPPORTUNITY

Hungarian statistical surveys, as well as previous research point out the disadvantages
experienced by persons with disability and a reduced work capacity on the labour market,
due to which their employment falls behind the employment of the average population. In the
background of these drawbacks there are partially negative attitudes in the society and
among employers which are based on prejudices. On the other hand, in the course of the
integration and permanent employment of persons with disability and a reduced work
capacity not only the accepting attitude of employers but also that of employees is essential.
Employment policy instruments may facilitate the economic activity of the disadvantaged
labour market groups but they may need their employers to help them further with
employment, integration and work. The expected or received help of the open labour market
or its degree do not always meet.

No empirical research has been done into this topic yet. The aim of my research is to
explore the attitude, approach, and knowledge of workers in social institutions in three
districts of Hajdu-Bihar county and of the inhabitants in these districts regarding persons
with disability and a reduced work capacity. A questionnaire research was conducted, and
altogether 747 persons (408 workers at social institutes and 339 citizens) were interviewed.

The present study focuses on the exploratory-like results of the research which reveal the
test groups’ familiarity with and knowledge of the application of those HR management tools
that can further the employment of persons with a reduced work capacity. The study assesses
the results based on the following variables: sex, school qualification, position, previously
gained knowledge about the reduced work capacity, and work experience with persons with a
reduced work capacity.

The results of the research suggest that for persons with a reduced work capacity the
organisations mainly ensure personalised field of work, preferential working hours, and
accessible work environment, but it is not certain to be enough for the permanent employment
of the target group as due to their mobility difficulties they would really need support to get to
their workplace as well

Keywords: reduced work capacity, labour market, inclusive approach, discrimination

Disciplines: Business and management

Az egyenld banasmod és az esélyegyenlOség érvényesiilése a munkaerOpiacon ma mar
sz¢éleskortien jelenik meg mind az eurdpai unids, mind a hazai jogszabalyokban. Ugyanakkor
jelenleg még mindig jelentds akadalyokkal kell szembenézniilk a hatranyos helyzetl
tarsadalmi csoportoknak, koztiik a megvaltozott munkaképességii személyeknek is mind a
munkahely keresés, mind az alkalmazas esetén. Ezt alatdmasztjdk munkaerd-piaci felmérések,
illetve  foglalkoztatasi statisztikdk, melyek eredményei szerint a megvaltozott
munkaképességii személyek foglalkoztatasi rataja elmarad az 4tlag lakossagétél mind
hazankban, mind az Eurépai Unid orszdgaiban (Nemeskéri 2018). Kutatdsi eredmények
ramutatnak, hogy az alacsony szintli gazdasagi aktivitdsuk egyik f6 oka a munkaltatok
diszkriminaciés alkalmazasi gyakorlata, tévhiteken alapulo elofeltevése, illetve az a vélelme
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all, hogy munkateljesitményiilk elmarad a nem megvaltozott munkaképességli
munkavallalokétol (Szabod és Berde 2007, Szell6 et al. 2013, Doésa és Hoffman 2013, Nota et
al. 2014, Soltész 2017).

Jelenleg a magyar gazdasag egyre nagyobb mértékben munkaeréhiannyal kiizd. A
munkaerd irdnt megnovekedett kereslet a hatranyos helyzetli munkaerd-piaci csoportok
szdmara tényleges esélyt teremthet a gazdasdg vérkeringésébe torténd bekapcsolddasra. A
piaci érdek rakényszeritheti a szervezetek vezetdit, hogy félelmeiken tallépve alkalmazzak a
megvaltozott munkaképességli személyeket. Ennek sikeressége azonban abban az esetben tud
ténylegesen megvaldsulni, ha a szervezetek felkésziiltséget mutatnak foglalkoztatasukra.
Egyrészt tajékozottnak kell lenniiik a tekintetben, hogy a megvaltozott munkaképességii
személyek munkavallalasat milyen nehézségek akadalyozzak, milyen specidlis igényeik
vannak, masrészt ismerniiik kell milyen HR-eszk6zok alkalmazasaval segithetd el az érintett
munkavallaloi csoport sikeres beillesztése, betanitdsa, munkavégzése (Moré 2012, Moré et al.
2016, Moré és Mezd, 2016). E specidlis munkaerd-piaci csoport gazdasagi aktivitdsat
eldsegithetik foglalkoztataspolitikai eszkozok, de elhelyezkedésiikhoz, beilleszkedésiikhoz,
munkavégzésiikh6z munkaltatoiktol tovabbi segitséget igényelhetnek. A nyilt munkaerd-piaci
foglalkoztatoktol vart és kapott segitség, illetve annak mértéke nem mindig talalkozik
egymassal.

A szervezet vezetdinek felkésziiltségén tal a tényleges beillesztésben és alkalmazéasban a
munkahely munkavallaldinak is kiemelkedd szerepe van. Fontos, hogy Ok is tajékozottak és
felkésziiltek legyenek arra vonatkozoan, hogy megvaltozott munkaképességii munkatarsaikkal
hogyan tudnak egyiittmiikodni, k6zosen munkat végezni. A hierarchia kiilonb6zd szintjein
mutatott felkésziiltség, tajékozottsag alapjat jelenti a pozitiv attitidok, a befogado vallalati
kultara és a szervezeti sokszinliség kialakulasanak.

A tanulmany elsé részében a szervezeti kultura, a wvallalati sokszintiség fogalmi
megkozelitéseit tisztdzza, majd kutatdsi eredményekre alapozva feltarja, miben var el
tamogatast munkaltatojatol a megvaltozott munkaképességii munkavallalo, valamint milyen
jellegli segitséget biztosit a szervezet az érintett munkavallaloknak alkalmazasuk esetén. Ezt
kovetéen Hajdu-Bihar megye harom jarasdban ¢l6 lakossag és a szocidlis intézmények
munkavallaloi korében végzett kérddives kutatds eredményeinek bemutatdsara keriil sor.
Ennek sordn a tanulmany arra keresi a valaszt, hogy a valaszadok ismeretei szerint
munkaltatéjuk milyen HR-eszkozokkel segitette el6 megvaltozott munkaképességl
munkavallaloik beilleszkedését, foglalkoztatasat.

Szervezeti kultira

A szervezeti kultura fogalmara a definiciok sokfélesége jellemzd. Schein (1985, 1990)
értelmezésében a szervezet tagjai altal elfogadott eléfeltevések, értékek, meggy6zdodések,
hiedelmek rendszere, amelyeket a tagok, mint érvényes gondolkodasi és magatartasi mintakat
kovetnek. Kovacs et al. (2005) megfogalmazésa szerint a szervezeti kultira olyan értékek,
hiedelmek, attitidok, szokdsok rendszere, amely hat a munkavallalok viselkedésére ¢és
attitlidjeire, és ezaltal meghatarozza, hogyan banjanak tagjaival, céljaival, kdrnyezetével,
hogyan alkalmazkodjanak a valtozasokhoz (Kovacs et al. 2005, p.52). Bakacsi (2000)
kiemeli, hogy a szervezetbe 1épd 10j tagok a szervezeti kultirat szocializaciojuk soran
gondolkodéasukba, szemléletiikbe, viselkedésiikbe, attitiidjeikbe integraljak, igy ezaltal
kiszamithatd és elérejelezhetd magatartassa valik (Bakacsi 2000 p.229). A vallalati kultara
fogalma kapcsan a szerzOk ramutatnak annak lathat6 és lathatatlan, tudatos és tudattalan
szintjére, illetve az un. ,,hagyma-modell”’-ben, vagy 7S-modellben is fellelhetd kozos értékek
¢s értékrend jelentdségére (Schein 1985; Rousseau 1990; Klein 2002). Ezek szerint az értékek
tudattalanul, lathatatlanul hatarozzak meg a tagok szdmara, hogy mi a helyes, elfogadhato,
illetve kovetendd magatartds. A vezetd értékrendje kiemelkedd hatast gyakorol a szervezet
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sajatos kulturajanak kialakulasara, formalasara és fenntartasara. Ugyanakkor a szervezeti
kultara hatterében allo értékek nem vonatkoztathatok el a szervezetet kdrbevevo tarsadalmi
kornyezet értékrendjétdl sem. A II. vilaghabort befejezése ota a tolerancia és tarsadalmi
szolidaritas egyre jelentdsebb értéket képviselnek, amelynek kdvetkeztében ma mar Eurdpai
Unios dekrétumok, nemzeti jogszabalyok segitik elé az egyenlé bandsmod és esélyegyenldség
elvének tarsadalmi és gazdasdgi szintli érvényesiilését (Balazs-Foldi 2015). Ezeknek az
értékeknek és elveknek a gazdasagi kornyezetbe torténd integralodasat jelzik az olyan
fogalmak, mint a véllalati tarsadalmi feleldsségvallalas, befogadd szervezet vagy a vallalati
sokszinliség kifejezések.

Vallalati sokszintiség

A vallalati sokszinliség azt jelenti, hogy az esélyegyenldség jegyében egy szervezet eltérd
kort, valldsu, nemzetiségli, nemii, egészségi allapotii stb. munkavéllalot alkalmaz, azaz a
munkaerd eltéréd hatterti és jellegzetességli. Ez ugyanakkor rugalmassagot, toleranciat és
elfogadd attitlidoket kovetel meg nem csak a munkaltatoktol, vezetoktdl, hanem a
munkatarsaktol is, hiszen Ok azok, akik kozvetlen kontaktusba keriilnek az érintett
munkavallaloi csoport tagjaval. Kutatasi eredmények felhivjak a figyelmet arra, hogy pozitiv
hatast gyakorolnak a befogad¢ attitlidokre az érzékenyitd tréningek, melyek részben elméleti,
részben tapasztalati jellegli felkészitést biztositanak (Tardos 2007, Szelld et al. 2013, Dajnoki
2014a). A munkavallalok informalasa, tajékoztatasa nélkiil nem képzelhetd el a specialis
szlikségletli munkavallalok befogaddsa a szervezetbe. A vallalati soksziniiség elénye tobbek
kozott a munkahelyi szolidaritdsnak (egymas tamogatdsanak) és a befogadd szervezeti
kultaranak (diverzitasnak, empatianak) a megjelenése, melynek hatasara csokken a fluktuécio
¢s emelkedik a munkatarsi loyalitas, elégedettség szintje (Kelly et al. 2005; MacRae &
Laverty 2006, Dajnoki és Piros 2010; KSH 2016).

A befogadd munkahelyi kultara iranti igény ma mar hazankban is egyre nagyobb mértékben
jelentkezik a kiilonb6z6 okok miatt hatranyokat elszenvedd munkaerd-piaci csoportok
korében. A fogyatékos ¢és a megvaltozott munkaképességli személyek mellett, a
kisgyermek(ek)et neveld nék, a 25 év alatti és az 55 év feletti generaciok, romak szintén
érintettjei, illetve vesztesei lehetnek a munkaerd-piaci diszkrimindcionak. Ennek
koszonhetden az elmult évek kutatdsai fokuszaba egyre nagyobb mértékben jelenik meg a
vallalatok, szervezetek az esélyegyenldség szempontjait figyelembe vevd alkalmazasi
gyakorlata (Csillag és Szilas 2009, Tardos 2012, Dajnoki 2014b, Tardos 2015).

Tardos (2017) a vallalati sokszintiséggel kapcsolatos vizsgalata eredményei alapjan kiemeli,
hogy a munkaltatok motivacioja a hatranyos helyzetli csoportok alkalmazéasara elsdsorban a
munkaerd megtartasaval és Osszetételével kapcsolatos elvarasaival van Osszefiiggésben.
Kutatdsi eredményei alapjan a vallalati sokszinlis€ég a magyarorszagi vallalatok korében
alapvetden a demografiai helyzet (nem, életkor) alapjan valosul meg, mig a fogyatékossag,
megvaltozott munkaképesség a pozitiv tendencidk ellenére még mindig hattérbe szorul. Ez
alapjan megfogalmazhaté az a kovetkeztetés, a szlkiil6 munkaerdkinilat miatt
valoszinlisithetden erdsddik a munkaltatok érdekeltsége abban, hogy a munkavallalok
specialis helyzetiik, sajatossaguk ellenére alkalmazésra keriiljenek, illetve a foglalkoztatasban
maradjanak. A vallalati sokszinliség megvalositasdnak egyik legfontosabb feltétele, hogy sor
keriiljon a fogyatékos és a megvaltozott munkaképességli személy felvételére, majd
beillesztésére a szervezetbe, mely esetén sziikséges lehet sajatos HR eszk6zok alkalmazasara.

Megvaltozott munkaképességii munkavallalok specialis igényei a foglalkoztatasban
Megvaltozott munkaképességii személyek ahhoz, hogy munkavallaloi szerepiiket megfeleld
modon betdlthessék a nyilt munkaerdpiacon segitségre, tamogatasra szorulhatnak
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munkaltatoiktol. Megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztatdsi helyzetével
kapcsolatban az érintett személy szemszogébdl végzett vizsgalatok Miinnich et al. (2006,
2007), illetve a KSH (2012) munkaeré-felmérése kapcsan torténtek. Megvaltozott
munkaképességli személyek munkavégzésiiket korlatozo legfobb akadalyként az elvégzendd
munka mennyiségét (rovidebb munkaidében alacsonyabb intenzitast munkat tudnak vallalni),
jellegét (bizonyos tipusu fizikai vagy szellemi munkat tudnak végezni), és a mobilitds
nehezitettségét (munkaba jarast) nevezték meg. A vizsgalatok alapjan megallapithato, hogy a
megvaltozott munkaképességli személyek mobilitasban jelentkezé nehézségeik miatt
fontosnak értékelték a munkahely megkdzelithetdségét, valamint az egészséges, biztonsagos
munkahelyi kornyezetet (KSH 2016). A foglalkoztatasban all6 megvaltozott munkaképességii
személyek kétharmada nem igényel, mig egyharmada kért és kapott is segitséget
munkaadojatol. A szervezetek megvaltozott munkaképességli munkavallaldiknak legnagyobb
mértékben a munkafeltételek, igy a munkarend, a munkaidé és a teljesitménykdvetelmények
tekintetében tettek engedményeket, masodsorban emberi segitséget, harmadrészben pedig
specialis segédeszkozoket és technikai eszkozoket biztositottak.

A szervezetek altal biztositott tAmogatasok

Az elmult évek kutatdsaiban a megvaltozott munkaképességli személyek, mint sajatos
munkavallal6i csoport a human er6forras menedzsment latoterébe keriilt, és EsélyEgyenldségi
Emberi Erdforras Menedzsment (4EM) néven a HR 1j terlileteként jelent meg (Szabod és
Berde 2007, Dajnoki 2014b). A 4EM a vizsgalatok eredményeit felhasznalva segiti a
vezetOket, HR tandcsadokat abban, hogy eredményes stratégiat dolgozzanak ki e specialis
csoport alkalmazasara. A kutatdsok ujszeriiségét a sajatos perspektiva adja, amely mar nem a
megvaltozott munkaképességii személy szemszogébol, hanem a szervezet oldalarol vizsgalja
a célcsoport beillesztése és foglalkoztatidsa soran felmeriild nehézségeket, illetve az erre adott
lehetséges HR-megoldasokat és modszereket. Ez alapjan a 4EM feladata mind a szervezet,
mind a megvaltozott munkaképességli munkavallalok elvérasai, céljai kozotti Gsszhang
megteremtese.

Dajnoki (2013, 2014b) védett szervezetek korében végzett kutatdsi eredményei alapjan
megallapitja, hogy a megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatdsa ugyanazon HR
modszerekkel valosul meg, mint barmely mas szervezetnél, tehat a menedzselési gyakorlat
nem tér el kardindlisan a kordbban megszokottaktol. Ez ramutat arra, hogy a tévhitekkel ¢és
feltételezésekkel ellentétben a megvaltozott munkaképességli személyek nem igényelnek
olyan specialis HR-eszkozoket, melyek ismeretlenek a munkaltatok szadmara, vagy
kiilonboznének a nem megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztatasanal
alkalmazott tamogatasoktol. Tardos (2015) a wvallalati sokszinliség ¢és munkahelyi
esélyegyenldség megvaldsulasat vizsgalo kutatdsaiban a szervezetek altal négy leggyakrabban
hasznalt HR-eszkozként a szakmai képzéseket, a részmunkaidét, a rugalmas munkaidot,
valamint a teljesitményértékelési rendszert nevezte meg. Ezek alapjan Osszefoglaldoan a
megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatdsa sordn legfontosabb HR-eszk6zok a
kovetkezOk: utazas ¢és kozlekedés tamogatdsa, akaddlymentesitett kornyezet, személyre
szabott munkakor és munkaiddkedvezmény, oktatds, valamint specidlis segédeszkozok
biztositasa (KSH 2012, Dajnoki 2014b, Tardos 2017).

KUTATAS ANYAGA ES MODSZERE
A kérddives felmérés adatgyiijtése Hajdu-Bihar megye Hajduboszormény, Hajdunands és
Derecske jarasaban valosult meg. A kutatas két csoport megkérdezésére iranyult, egyrészt az
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elsésorban hatranyos helyzetli személyek nehézségeivel foglalkozd szocialis intézmények
munkavallaloira, masrészt a jarasokban ¢€l6 lakosokra, akik a tarsadalom atlagpolgarainak
tajekozottsagaval, szemléletével rendelkeznek. A vizsgéalat egyediségét a korabbi
kutatasokhoz viszonyitva az adja, hogy nem a fogyatékos és a megvaltozott munkaképességii
személyek, vagy a munkaltatok perspektivajabol kozeliti meg a kérdéskort, hanem a
munkatarsak szemszogébol vizsgalja a fogyatékos és a megvaltozott munkaképességii
személyek munkavégzését, foglalkoztatasat. A vizsgalat elsddleges célja, hogy feltarja a két
vizsgalati csoport attitiidjeit a fogyatékos és megvaltozott munkaképességli munkavallaldsaval
kapcsolatosan. A vizsgalat soran a lakossag részérél 339 f6 valaszolt, az intézmények
dolgozoi 408 db kérdoivet toltottek ki.

Jelen tanulmany a kutatas azon felderitd jellegli eredményeinek bemutatasara fokuszal,
amelyek a vizsgalati csoportok a megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztatasat
elosegitd HR-eszk6zok alkalmazédsaval kapcsolatos tdjékozottsagat, ismereteit tarjak fel. A
tanulmany a kovetkezd valtozok mentén értékeli az eredményeket: beosztas, a megvaltozott
munkaképességrol eldzetesen szerzett ismeretek ¢€és a megvaltozott munkaképességi
személyekkel kapcsolatos munkatapasztalatok alapjan.

A kutatds eredményei szerint a szocialis dolgozok tanulméanyaik soran 66,8%-a szerzett
ismereteket a megvaltozott munkaképességgel kapcsolatosan, és 61,1%-a dolgozott egyiitt
megvaltozott munkaképességli személlyel. A kutatasba bevont lakosok 31%-a szerzett
ismereteket tanulmanyaik soran a megvaltozott munkaképességgel kapcsolatosan, és 38,9%-a
dolgozott egylitt megvaltozott munkaképességii személlyel.

Kutatasi eredmények

A megkérdezett szocidlis dolgozok és jardsi lakosok ismeretei szerint a munkahelyiik
korében a leggyakrabban alkalmazott HR-eszk6z a személyre szabott munkakor kialakitasa
volt. Ezt a munkaidokedvezmény biztositdsa, majd az akadalymentesitett munkahelyi
kornyezet kialakitdsa koveti. A megvaltozott munkaképességli személyek igényeivel
ellentétben az utazés és kozlekedés csak a negyedik helyet foglalja el az alkalmazott eszk6zok
elterjedtségét tekintve. Az 1. dbra eredményei ramutatnak arra is, hogy egyrészt a szocialis
intézményi munkavallalok a jarasi lakosokhoz viszonyitva nagyobb tdjékozottsagot mutatnak
a munkahelyiikon alkalmazott HR-eszk6zok tekintetében, mivel szinte minden esetben
kétszer annyian jelolték meg a kiilonb6z6 HR-eszkozok alkalmazdsanak elterjedtségét.
Masrészt feltehetdleg a szocialis intézmények munkavallaloi képzettségiik miatt alapvetden
tisztdban vannak e munkavallal6i csoport specialis igényeivel (1. dbra).

Az eredmények alapjan megallapithatd, hogy a személyre szabott munkakor kialakitasat és
a kedvezményes munkaidot tudja a munkaltato a leginkabb biztositani nagyobb koltségterhek
nélkiil megvaltozott munkaképességli munkavallaloi szdmara. A kérdéskor vizsgalata kapcsan
a jarasi lakossag korében nem mutatkozott szignifikans kiilonbség a kiilonb6z6 agazatokban
dolgozok kozott. Ez arra utal, hogy minden agazatban a munka jellegétdl fliggetleniil
ugyanazokat a HR-eszkozoket alkalmazza a munkaltato, legalabbis a munkavallalok ismeretei
szerint. Ugyanakkor az alapjan, hogy ki milyen beosztdsban végzi munkéjat eltérd
tajékozottsagot mutatnak az alkalmazottak €s a vezetok.

Személyre szabott munkakort a vezetok 62,5%-a, az alkalmazottak 27,5%-a szerint,
munkaidékedvezményt a vezetdk 37,5%-a, az alkalmazottak 15,4%-a szerint, mig oktatast,
felkészitést, betanitast a vezetok 31,3%-a, az alkalmazottak 8,2%-a szerint biztosit a szervezet
a megvaltozott munkaképességli munkavallaléi szdmara. Az alkalmazottak és a vezetok
tajékozottsagaban legnagyobb kiilonbség (37,1%) a személyre szabott munkakdr esetén
jelentkezik, amely érthetd, hiszen a munkakor kialakitdsa jellemzden a vezetdk feladata,
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illetve feltételezhetéen a kozvetlen munkatarsi kozosségen kiviill egyéb munkavallaloi
csoportok kevésbé rendelkeznek e tekintetben ismeretekkel. A legkisebb mértékii kiilonbség
(22,1%) a két csoport kozott a tdjékozottsdg tekintetében, nem meglepé modon, a
munkaidékedvezmény terén fedezhetd fel, hiszen a munkaiddben jelentkezd eltéréseket még
azok a munkavallalok is tapasztalhatnak, akik nem kozvetlen munkatarsaik a megvaltozott
munkaképességli munkavallaloknak (2. dbra).

1. abra: A megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatasat tamogato HR eszkézok
a szocialis dolgozok és a lakossag szerint (%). (Forras: sajat kutatas, 2016)

Anyagi/pénziigyi eszkoz

Specialis segédeszkozok
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OJarasi lakosok B Szociilis dolgozok

2. abra: A jarasi lakossag HR-eszkozok ismereteben mutatott tajékozottsiga beosztds
alapjan (%). (Forras: sajat kutatas, 2016)

31,3%
Oktatas, felkészités, betanitas
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37,5%
Munkaidékedvezmény 15,4%

' 62,5%

Személyre szabott munkakor 27.4%
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Ez alapjan feltételezhetd lenne, hogy azok a jarasi lakosok, akik rendelkeznek kozvetlen
munkatapasztalattal megvaltozott munkaképességli munkavallalokkal kapcsolatosan jelentds
mértékben tajékozottabbnak mutatkoznak, azokhoz képest, akik csupan tanulményaik soran
szereztek ismereteket a megvaltozott munkaképességli személyek szamdra biztositott HR-
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eszk6zokrol. A jarasi lakossag tdjékozottsdgaban azonban nem jelentkezik kiugrd eltérés a
megvaltozott munkaképességrol elézetesen szerzett ismeretek €s a munkatapasztalatok
alapjan. Az eredmények szerint szignifikdns kiilonbség a személyre szabott munkakoér, a
munkaiddkedvezmény és az akadalymentesitett kornyezet biztositasa terén jelentkezik, mig
mas HR-eszk6zok (pl. oktatés, felkészités, betanitas, utazas, kozlekedés) tekintetében nincs
szignifikancia (3. abra).

3. abra: A jarasi lakosok HR-eszkozokben mutatott tajékozottsaga a szerzett ismeretek és a
munkatapasztalatok alapjan (%). (Forras: sajat kutatas, 2016)
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A 3. 4bran bemutatott eredmények alapjan megallapithaté, hogy azok kozott a jarasi
lakosok kozott, akik a megvaltozott munkaképességrol elozetesen szerzett ismeretekkel vagy
munkatapasztalatokkal rendelkeznek, csekély mértékben jelentkezik kiilonbség (4,2%, 1,9%)
a tajékozottsagban a személyre szabott munkakdr és az akadalymentesitett kornyezet
biztositasa tekintetében, ¢és nincs eltérés a munkaidokedvezmény biztositasa terén.
Megéllapithaté, hogy mind a tanulmanyok sordn szerzett ismeretek, mind az eldzetes
munkatapasztalatok pozitiv hatast gyakorolnak a munkavallalok tdjékozottsagara, a
tekintetben, hogy milyen HR-eszk6zokkel segiti a szervezet megvaltozott munkaképességii
munkavallalojat.

A szocidlis dolgozok korében szignifikancia beosztas alapjan nem jelentkezik. A
megvaltozott munkaképességrol eldzetesen szerzett ismeretek szerint a szocialis intézményi
munkavallalok korében a szerzett ismeretek alapjan szignifikans kiilonbség csak a személyre
szabott munkakor €s az akadalymentesitett kornyezet esetében jelentkezik, mig a tobbi HR-
eszkdz esetén nem. Az eredmények alapjan a jarasi lakossdghoz képest az eldzetesen
ismeretekkel rendelkezé szocidlis munkavallalok nagyobb t4jékozottsagot mutatnak a
személyre szabott munkakdr esetén. Az eldzetes ismeretekkel rendelkezd szocidlis
munkavallalok 56,2%-a, mig a jarési lakosok 38,8%-a szerint biztositja a személyre szabott
munkakort munkaltatdja megvaltozott munkaképességli munkavallalja szamara, az
akadalymentesitett kornyezet terén viszont nincs eltérés az ismeretekkel rendelkezd jarasi
lakosok (22,3%) és szocidlis dolgozdk (22,3%) tajékozottsaga kozott.

A szocialis munkavallalok a megvaltozott munkaképességii kollégaik szamara biztositott
HR-eszk6zok ismeretében mutatott tajékozottsagara a munkatapasztalatok kiemelkedé hatast
gyakorolnak. A jarasi lakosok tajékozottsagaval 0sszevetve a személyes tapasztalatok alapjan
joval nagyobb kiilonbség jelentkezik a két valaszadoi csoport kozott (4. abra).
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4. abra: A jarasi lakosok és a szocialis dolgozok HR-eszkozokben mutatott tdajékozottsaga
munkatapasztalatok alapjan (%). (Forrds: sajat kutatds, 2016)
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OJarasi lakossag B Szocidlis dolgozok

A 4. abra eredményei alapjan megéllapithatd, hogy a jarasi lakosok, illetve a szocidlis
intézményi munkavallalok tajékozottsdga kozott 19-20%-os eltérés mutathatdo ki a
munkatapasztalatok alapjan a munkaidékedvezmény és személyre szabott munkakdr esetén.
Ebbdl az a kovetkeztetés vonhaté le, hogy a szocidlis intézményi munkavallalok
informaltabbak, t4jékozottabbak a munkahelyi szervezetben torténtekkel kapcsolatosan,
szamukra nagyobb betekintésre nyilik lehetdség, valamint, atlathatobb a szervezet miikodése.

Konklaziok

A befogado wvallalati kultara alapja az, hogy a szervezet felkésziiltséget mutat a
megvaltozott munkaképességli személyek fogadasara, beillesztésére, foglalkoztatasara. A
megvaltozott munkaképességli személyek specidlis jellemz6éi azonban sziikségessé tehetik,
hogy a szervezetek olyan HR-eszkdzoket biztositsanak, amelyek segitségével megvaldsulhat
az érintett személy tartos foglalkoztatasa. A menedzsment befogad6 szemlélete mellett fontos
a munkatarsak tdjékozottsaga, felkésziiltsége, pozitiv attitidje a megvaltozott
munkaképességli személyekkel kapcsolatosan, hiszen nélkiiliik nem valosulhat meg az érintett
tarsadalmi csoport foglalkoztatasi integracidja. Ennek eldfeltétele a szervezet dolgozodinak
felkészitése, érzékenyitése, melybe beletartozik a megvaltozott munkaképességli személyek
specialis sziikségleteir6l €s a munkahely altal biztositott lehetséges eszkozokre vonatkozo
ismeretek atadasa is. Jelen kutatds eredményei szerint a megvaltozott munkaképességli
személyek szdmara a szervezetek leginkabb a személyre szabott munkakdrt, a kedvezményes
munkaiddt, valamint az akadalymentesitett munkahelyi kornyezetet biztositjak. Ezek részben
lefedik a célcsoport tdAmogatasra vonatkozo sziikségleteit. Melyek azonban nem biztos, hogy
elégséges eszkozok a célcsoport tartds foglalkoztatasahoz, mivel mobilitasi nehézségeik miatt
a munkahelyre val6 eljutas tamogatasa is kiemelt igényként jelentkezik koriikben.
A kutatas eredményei alapjan megallapithaté, hogy a szocidlis intézményi munkavallalok
nagyobb tajékozottsagot mutatnak a jarasi lakosokhoz képest, arra vonatkozoan, hogy
munkaltatéik milyen HR-eszkozokkel segitik eld megvaltozott munkaképességii
munkavallaloja foglalkoztatasat. Ugyanakkor az alkalmazott eszk&zok sorrendjében nem
jelentkezik eltérés a két vizsgalati csoport korében. A leggyakrabban biztositott eszkdzok a
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személyre szabott munkakdr kialakitasa, a munkaidékedvezmény biztositasa, valamint az
akadalymentes kornyezet.

A szervezetben alkalmazott HR-eszk6zokrol valo tdjékozottsdgot a jarasi lakossag esetében
mind a beosztas, mind az eldzetes ismeretek, mind a személyes tapasztalatok befolyasoljak, a
szocialis intézményi dolgozdk tajékozottsagara elsésorban a munkabol szarmazo személyes
tapasztalatok gyakorolnak hatdst. Ez alapjan megallapithato, hogy mig az egyéb
munkahelyeken az alkalmazottak nincsenek feltétleniil megfelel6 modon informalva és csak a
vezetOk azok, akik kelld tajékozottsdgot mutatnak, addig a szocidlis intézmények
munkavallaloi beosztastol fiiggetleniil rendelkeznek ismeretekkel. A vizsgalati eredmények
alapjan megallapithatd az is, hogy a szocidlis dolgozok tdjékozottsagat a megvaltozott
munkaképességli  személyekkel kapcsolatos személyes munkatapasztalatok jelentds
mértékben novelik.
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