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Abstract

It is inevitable for an effective and successful organization to employ laborers with adequate competences:
Lright person in the right place™. It is also valid for business enterprises employing disabled and changed
capacity people. Workforce itself, similarly to other resources, continuously needs to be trained to meet labor
market and workplace/job requirements. The disabled and changed capacity people, owing to their conditions,
do not have the same skills, capacities as the healthy ones. The establishment of adequate conditions may
contribute to their equal treatment and management. The aim of this article is to reveal the problems which
occur during human resource development and to identify the most successfully applicable training possibili-
ties, development methods in the practice of human resource development. Results of the survey indicate that
internal corporate trainings and courses are most successful, while teach and mentoring of the development
methods are most effective regarding organizations employing disabled and changed capacity people.

1. Bevezetés

Egy hatékony és sikeres szervezetnél elengedhetetlen, hogy megfelelé kompetencidkkal rendelkezd munka-
vallalokat alkalmazzon: ,megfelelé ember a megfeleld helyen”. Nincs ez masképp a fogyatékos, illetve meg-
valtozott munkaképességii személyeket foglalkoztato, iizleti alapon miikédé vallalkozasoknal sem. A munka-
ert, akarcsak a tobbi erdforrast, folyamatosan képezni, fejleszteni kell ahhoz, hogy megfeleljen a munkaerd-
piaci, valamint a munkahelyi-munkakori kovetelményeknek. A cikk célja, hogy mélyinterjii eredményein
keresztiil ismertesse, hogy milyen problémak 1éphetnek fel a munkaerd fejlesztés soran, illetve milyen képzési
lehetdségek, illetve fejlesztési modszerek alkalmazhatok legsikeresebben az esélyegyenloségi emberi erdforras
menedzsment gyakorlataban.

Az emberi eréforrds fejlesztése magaban foglalja az alkalmazottak képzését, tovabbképzését és készségei-
nek, képességeinek fejlesztését is (Gyokér, 2001). A fejlesztéséhez elsosorban a szervezet fejlesztési igényeit
kell megismerni és meghatarozni (Farkas, 2008). A doigozok szakmai hozzaértésének, felkésziiltségének a
nivekedése egyidejlileg két eldnnyel is bir: egyrészt a felkésziilt alkalmazott nagyobb mértékben jarulhat
hozza a szervezet versenyképességéhez, masrészt a képzettség megszerzése anyagi elismerést is eredményez-
het (Véntus, 2010). A munkaaddkat altaldban elsosorban gazdasagi megfontolasok vezérlik, ugyanakkor a
fejlesztés révén nohet a szervezet versenyképessége, vagyis a munkaerd képességeinek jobb kihasznalasa
kozvetve-kozvetleniil a koltséghatékonysagot szolgalja (Olah-Béacsné, 2012). Az ismeret, tudds, valamint a
képességek, készségek fejlesztésének jelentoségét a kiilonbozo HR teriileteken mas szerzok is hangsilyozzak
(Moré, 2011; Terjék—Dienesné, 2011; Bertalan, 2011; Gulyas, 2008).

A fejlesztések két nagy csoportra oszthatoak. Az egyik csoportot alkotjak azok a fejlesztések, képzések,
amelyekre munka soran lehet szert tenni, ezeket nevezziik ,,on-the-job” jellegii eszkozoknek. A masik cso-
portba pedig az ,,off-the-job” tipusi eszkodzok tartoznak, amelyet a munkabol kiszakitva, altalaban kisebb
csoportban lehet alkalmazni.

Az ,,on-the-job” modszerek kozé tartoznak a kovetkezdk: demonstralds, betanitas, mentordlas, részvétel pro-
jekt munkaban, munkakor rotdcio, ismeretkozld el6adasok (Csaszar, 1999). Boda és mtsai (2006) alapjan a
megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatdsaban a mentoralds rendszerének kiterjesztése funkcio-
it, elonyeit tekintve egyarant kézenfekvd. A mentoraltak szakmai és problémamegoldé készségei fejlédnek
ezért jobban teljesitenek, igy rajtuk keresztill a szervezet teljesitoképessége is fokozodik. A mentor tovdbba
segitséget nyijt a szervezet tagjaival valé egylittmiikédo kapcsolatok kialakitdsdban, az esetleg kialakult konf-
liktushelyzetek megoldasaban. Tehat mentorals révén a beilleszkedés is megkonnyithetd.

Az ,off-the-job” mddszerek altalanossdgban az alabbiak: részvétel szervezett (kiilsd) képzéseken, tanul-
minyut, konferencia, szimitogépes oktatas, tréning (Elbert—Farkas, 2006).
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A fentiek alapjin a képzési, fejlesztési lehetoségek széles skaldjat talalja az, aki fejleszteni szeretné tudasat,
képességeit, személyiségét. Ugyanakkor Csehné (2007) alapjan a munkaerépiacot jellemzé problémak miatt a
képzési rendszer korszeriisitésére, illetve rugalmasabb szerkezeti iskolarendszer bevezetésére lenne sziikség.
A munkailgyi kdzpontok mellett egyre nagyobb szerepet kapnak a felnéttképzéssel foglalkozo intézmények,
civil szervezetek is (Pierog, 2011; Szabados Gy. és mtsai, 2011). A civil szektor bevondsa a munkaer6-piaci
szolgéltatasok nyujtdsdba a szolgaltatasi halo boviilést jelenti (Gulyas 2007). Az alternativ munkaerd-piaci
szolgaltatasok célcsoportjai mindazok, akik valamilyen sajatos ok miatt segitség vagy felkészités nélkiil egyal-
talin nem vagy nehezen tudnak elhelyezkedni a munkaerdpiacon. A civil szervezetek nem csak kdzvetitd
szerepet toltenek be, hanem fejlesztd tevékenységiik 4ltal javitjdk a munkanélkiiliek, hatrinyos helyzetiek és
az inaktiv rétegek foglalkoztathatosagat, erdsitik az alkalmazkodoképességiiket, vallalkozdi készségeiket
iskolarendszeren kiviili képzések, atképzések, tanfolyamok, egyéni tanicsadasok altal. A célcsoport ugyan
lehet homogén, de minden ember mas és mas képességekkel, készségekkel rendelkezik, és mas problémdval
kilzd, igy csak az egyénre szabott, differencialt tanacsadasok, informacionyujtas, huménszolgiltatasok biztosi-
tasa segitheti a célcsoport tagjainak a reintegraciot (Dienesné-Bodd, 2007).

Minden munkavallalonak térekednie kell korabban megszerzett tuddsanak , karbantartasira”, esetenként tel-
Jjesen 0j tudds megszerzésére, akdr tobbszor is az aktiv, munkaképes élete alatt. Killonosen igaz ez a fogyaté-
kos emberekre, hiszen munkaképesség valtozasuk miatt nem képesek a ,kapcsolt” feladatkérok ellatisara
(Dienesné és mtsai, 2007). A fogyatékossaggal €16 munkavillalonak megfeleld szakismerettel kell rendelkez-
nie, mert csak igy lesz képes lehetoségeit kiszélesiteni, alkalmas munkat taldlni és azt megtartani. Ha nem
fejleszti megmaradt képességeit, készségeit, végleg kikeriil a munkaerdpiacrél és teljes mértékben juttatasokra
szorul. Az ,€lethosszig tartd tanulas™ folyamata biztositja csak a folyamatos munkavallalast, s ezzel egyiitt a
karriert, a biztos egzisztenciat.

2. Fejlesztési feladatok sajatossagai

A fogyatékossaggal kapcsolatos kérdések munkahelyi kezelése érdekében a munkaadoknak olyan fogyaté-
kossdg-kezelési stratégiat kell kialakitaniuk, amely éltalanos foglalkoztataspolitikajuk és kiilonésen a human
eroforras fejlesztési stratégidjuk szerves részét képezi (Berde-Dajnoki, 2007). Az emberi eréforras fejlesztés
funkciénak a fogyatékos, illetve megvaltozott munkaképességii munkavallalok esetében sajatos szerep jut,
specidlis kérdések is felmeriilhetnek, igy a hagyominyos modell ez esetben kiegésziil (Dajnoki, 2011). A
megvaltozott munkaképességii személyeket is foglalkoztatd szervezeteknél az emberi eréforras fejlesziés ot fo
feladatcsoportjat az /. dbra szemlélteti.

1. abra. Az emberi eréforras fejlesztés fébb feladatcsoportjai megvaltozott munkaképességii
személyeket foglalkoztaté szervezetekné|
Figure 1. Major groups of tasks of human resource development at organizations
employing changed capacity people
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Forrds: Dajnoki Krisztina 2011. p. 55.



1. lépés a képzési, fejlesztési sziikségletek felmérése, amely harom fo részbdl tevodik dssze.
A) Szervezeti elemzés:

- A szervezet mar korabban is alkalmazott fogyatékos személyt?

- A szervezeti filozofia, misszio, vizié megfogalmaz-e elvardsokat és eljarasokat a fogyatékos szemé-
lyek alkalmazasaval kapcsolatban?

- Milyen az a makro kérnyezet, amely miatt/érdekében képezni, fejleszteni kell?

- A képzés (tréning) képes hozzijarulni az esélyegyenldségi terv gyakorlati megvalositasahoz?

B) Munkaelemzés, kompetencia-elemzés (folyamat és kompetenciaszint):

- Melyek azok az (1j) kompetenciak, melyeknek a véllalat alkalmazottainak meg kell felelni?

- Az (1j) kompetenciak megfogalmazasa hogyan érinti a megvaltozott munkaképességii alkalmazotta-
inkat? (ha esetleg hatranyos helyzetbe hozza dket, akkor kiilén figyelmet kell forditani az 6 at- illetve
tovabbképzésiikre)

- A munkafolyamatok at-, illetve Gjraszervezésébol adodo valtozasok sziikségessé teszik a megvalto-
zott munkaképességii munkavallaléink atképzését?

C) Munkaeré-elemzés (egyéni szint):

- Melyek a képzésben részt vevo ép és fogyatékos munkavallaloink fobb pszichés sajatossdgai?

- Sziikség van-e az adott fogyatékos személy tovabbképzésére, vagy villalaton beliili dtcsoportositas-
sal is megoldhatd a probléma?

- A fogyatékos személy alkalmas a képzésen valo részvételre?

2. lépés a képzési, fejlesztési programok kidolgozasa:
- Az iddbeosztas és az oraterv megfelel a fogyatékos munkavallalonak?

3. lépés a képzésben, fejlesztésben részt vevd személvek kivalasztasa, meggyozése:
- A kivalasztasi elbeszélgetés soran a fogyatékos munkavallalok esetében a pozitiv diszkriminacio elve ér-
vényesiilt?
- Szellemi fogyatékos munkavallalé esetében — sziikség szerint — a fogyatékos gondviseldjével is tortént
egyeztetés?
- A fogyatékos személy kérdéseire a képzésfelelos megfelel6 vdlaszokat tudott adni?

4. lépés a képzési, fejlesztési program megvalositdsa:
- A képzd intézmény targyi feltételei és oktatasi kmyezete megfelel fogyatékos munkatarsaink akadaly-
mentes oktatasanak, illetve képzésben torténé részvételének?
- A képzési tematika és a targyi eszkdzok mennyire alkalmazkodnak a fogyatékos személy elvarasaihoz,
szitkségleteihez?
- Ha a képzés nem a munkaadé (akadalymentesitett) helyén, hanem kiils6 helyszinen térténik, akkor bizto-
sitottak a fogyatékos személyek specialis igényeinek a kielégitése?

5. lépés a képzési, fejlesztési program értékelése:
-~ Eredményesség ¢és sikeresség.
- Szervezeti célok elérésére.

A fejlesztés, képzés kapesan altalanosan felmeriilé kérdés, hogy ki végezze a fejlesztést, azaz ki lesz a fejlesz-
tés vagy képzés vezetdje. A vallalatoknal fontos, hogy a fejlesztés végrehajtoja kiilsd vagy belsé személy-e.
Mindkettének megvannak az elonyei és hatranyai. A bels6é személlyel torténd fejlesztés legfontosabb elénye,
hogy ismeri a szervezetet, amely megkonnyitheti az oktatast, valamint lényegesen csokkenthetd a képzés
koltsége, ha nem kell kiilsd eroforrast igénybe venni. A bels6 erdforras igénybevétele azonban csak akkor
célszerii, ha egy belsé munkatérs rendelkezésre all a megfelelé tudasanyaggal és képes is azt dtadni a képzés-
ben résztvevoknek. Ennek hidnydban csak kiilsé erdforras igénybevételével lehet megszervezni egy képzési
programot. A fogyatékos, megvaltozott munkaképességli személyek fejlesztése esetén ez utébbinak jut na-
gyobb szerep.

3. 4EM kutatasi eredmények és azok értékelése

Az ,EsélyEgyenloségi Emberi Eréforrds Menedzsment (4EM)” kutatasi program keretében az esettanul-
many, a mélyinterji, valamint kérd6iv modszerét alkalmaztam. A vizsgalatokba olyan vezetdk és humanpoli-
tikai szakemberek keriiltek bevonasra, akik ezen a teriilleten mar rendelkeznek tapasztalatokkal, azaz az altaluk
képviselt szervezetek foglalkoztatnak fogyatékossiaggal ¢é16 és megvaltozott munkaképességii alkalmazottakat.
A AEM” felmérdlap 16 kérdésébol kettd foglalkozik az emberi eréforras fejlesztés témakorével. Kérdésen-
ként maximum 6-8 tényez0 keriilt felsorolasra, amelyeket fontossaguk, hatasuk, befolyasuk alapjan a valasz-
adonak 1-5-ig terjed6 skalan mindsiteni kellett.
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A cikkben szerepld eredmények 458 kérdbiv adatait mutatjak, ami 48 kiilonbozd telepiilésen miikddo, dsz-
szesen 117 szervezetben dolgozé kiilonboz6 szintil vezetdk, humanpolitikai, illetve rehabilitacios szakemberek
értekelése.

A keépzési lehetdségek eredményességének megitélése viszonylag homogén, az dtlagértékek nem til maga-
sak, amibdl arra lehet kovetkeztetni, hogy azok hasonld eredményességgel alkalmazhatoak a megvaltozott
munkaképességiiek esetében (2. dbra). Az Gsszesitett eredmények alapjan a leghatékonyabb képzési lehetdség
a munkahelyi tanfolyamok szervezése, amit az elkiiloniilt szakmai képzések és a tréning mindsitése kdvet. Bar
ez utobbi format a csoportba valé beilleszkedés esetében kevésbé jelentosnek itélték, a képzéseknél hatékony
modszernek bizonyult. A vilaszadok kéziil tobben gyakran vesznek részt killonféle a fogyatékos személyekkel
kapcsolatos eldadasokon, konferencidkon, tovabba e témakdrben t6bb vizsgélt szervezet is gyakran szervez
eléadasokat, ahol példaul szakmakra oktatjak az egészségiigyi problémakkal rendelkezd fiatalokat.

A legalacsonyabb atlagértéket az onképzés kapta, annak ellenére, hogy a megkérdezettek 16%-a dnképzés
keretében sajatitotta el a fogyatékosok foglalkoztatasaval kapesolatos tudasat.

‘2. dbra. Képzési lehetéségek eredményességének megitélése
Figure 2. The evaluation of effectiveness of educational possibilities
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Munkahelyi tanfolyamok SRy
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1,0 1,5 2,0 25 3,0 3,5 40 45 50
Forrds: Sajat vizsgalatok, n = 458

A kérdoives felmérés keretében megvizsgaltam, hogy mely fejlesztési modszerek hasznalata lehet eredmé-
nyes a fogyatékos, illetve megvaltozott munkaképességii személyek esetében (3. dbra). Az dsszesitett atlagér-
ték alapjan kiugré értéket mutat a betanitas, mivel barmilyen fogyatékossaggal rendelkezik a munkavallalo,
meg kell tanulnia, hogy hogyan dolgozzon egészségiigyi problémadja ellenére, és hogy hogyan képes kompe-
tencidit hasznositani.

3. abra. A leggyakrabban alkalmazott fejlesztési médszerek értékelése
Figure 3. The evaluation of most frequently applied development methods
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Forras: Sajat vizsgilatok, n = 458

Az eredmények alapjan a vizsgalt szervezeteknél a masodik leghatékonyabb fejlesztési lehetdség a
mentoralds. A betanitis egy meghatdrozott idészakra korlatozodo folyamat, mig a mentoralds a betanitdsnal
tagabb fogalom, mivel a mentor nem csupdn betanitja az alkalmazottat a munkafolyamatra, hanem 6 egy
tapasztalt munkatérs, akit az illetd problémadja esetén barmikor felkereshet. A mentor nem csak feladatok
betanulasaban, de csoportba és a szervezetbe torténd beilleszkedésben is segitséget nyijthat.
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A sorrendben kévetkez6 hiarom tényezd atlagértéke hasonld. A valaszadok értékelése alapjan kevésbé haté-
kony fejlesztési lehetdsége a projektmunkéban valé részvétel, az eléadasok, valamint a munkakdr rotacié.

A mélyinterjus tapasztalatok alapjan a vizsgalt szervezetek fogyatékos, illetve megvéltozott munkaképessé-
gii személyek foglalkoztatisa esetén a fejlesztési lehetdségek koziil legritkdbban a demonstralast alkalmazzak.
Ennek ellenére tbb esetben hatasos lenne a demonstralas szerepének novelése, amit azért is fontos, mert a ma
rendelkezésre allo modern eszkozok segitségével jelentds eredmények érhetok el a fejlesztés teriiletén, tovab-
ba a fogyatékos munkavallalok, példaul az értelmi fogyatékosok is, konnyebben sajatitanak el olyan tevékeny-
ségeket, melyek szamukra korabban médr bemutatasra keriiltek.

Az egyik vizsgalt szervezet 2004-ben konzorciumi tagként vett részt a Humaneréforras Fejlesztési Operativ
Program ,Mozgaskorlatozottak az integrélt {igyfélkapcsolati asszisztens szakmaban — alternativ munkaerd-
piaci képzés és foglalkoztatas” megnevezésii programjdban, amelyben képzést is biztositottak a jelentkezok-
nek. A képzés soran felmeriilt, hogy a programban résztvevok az operatori munkakérhoz sziikséges komplex
tudasanyag elsajatitisahoz személyre szabott, lassabb iitemezést igényelnek. Ezért biztositottdk, hogy az egyé-
ni teljesitményiik, eredményeik tilkrében — sajat kérésre — ismételten részt vehessenek az elméleti alapképzé-
sen, és csak azt kivetden kezdjék meg a gyakorlati oktatast. A gyakorlati alapképzést is kibovitették — idotar-
tamat a tobbszordsére emelték — figyelve a munkatarsak egyéni fejlodési titemét.

Egy kft. vezetdjének elmondasa alapjan a rehabilitalt munkaer6 fejlesztésére, képzésére az 6 szervezetiiknél
kevésbé van lehetoség. Ennek az az oka, hogy mar eleve a kivalasztiaskor olyan munkakorbe keriil a megvalto-
zott munkaképességii, illetve fogyatékos munkaerd, amit megfelelden el tud latni, azaz nincs sziikség tovibb-
képzésre, mert nem tud, illetve a szervezeti sajatossagok miatt nincs is lehetdsége ,,magasabb” munkakérbe,
beosztasba lépni. Természetesen munkaba dllaskor a demonstralas modszerét 6k is alkalmazzak, hiszen az j
munkaerdnek bemutatjak, hogyan kell elvégezni a feladatot.

Ez nem azt jelenti, hogy képzésre, fejlesztésre naluk egyaltalan nincs lehetdség. Vannak tanfolyamok, mint
példaul a CNC megmunkalas, de erre a munkafeladatra a szervezetnél eddig alkalmazasra keriilt rehabilitalt
munkaerd nem alkalmas, a munkateriilet miatt. Véleménye szerint ebbdl kifolyélag valamilyen szinten —
szakképzés, karrier, tanulas teriiletén — a fogyatékos, megvaltozott munkaképességii személyek ezen a teriile-
ten is hatranyban vannak, illetve lehetnek ép tarsaikkal szemben.

4. Osszefoglalas

A vizsgalati eredmények arra utalnak, hogy a megvaltozott munkaképességii és fogyatékos munkavallalok
képzésében a belso vallalati tanfolyamok, az elkiiloniilt szakmai képzések és a tréningek lehetnek sikeresebbek
és eredményesebbek. A képzési formdkon belill fontos elésegiteni az dnképzés lehetoségét, hiszen ezaltal
folyamatosan biztositott a munkaerd naprakész informacioellatottsaga, s ez hatékonyan hozzéajarul a szervezet
teljesitményének névekedéséhez is. Ez serkenthetd azéltal, hogy kiilonboz6 szaklapokat illetve folydiratokat
mindenki szamara elérhet6 formaban kdzzétesziink, tovabba erre irdnyuld 6sztonzési formakat alakitunk ki.

A fejlesztési modszerek koziil a vizsgdlat szerint a betanitds és a mentordlas a legeredményesebb. Ezen
eredmények alapjan megéllapithat6, hogy az elkiiloniilt, szeméiyre szabott beiso képzéseket kell elotérbe
helyezni, melyek sorin megfelelé mennyiségii informéciot tudunk atadni a fogyatékos, illetve megvaltozott
munkaképességii személyek felé, tovabba biztosithato résziikrol a kérdezés, illetve visszacsatolas lehetdsége.
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