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I. Bevezetés

A megvaltozott munkaképességii személyek mogott sokszintiség rejlik, ami tilmutathat
egy Kklinikai diagnozison. A téma kiemelkedd fontossdgi, mivel a megvaltozott
munkaképességli emberek tarsadalmi elfogadasa ¢és integracidja kulcsfontossagu a
munkaerdpiacon valo aktiv részvételiikhoz (Poor és mtsai., 2023). A munkaerdpiaci kihivasok,
mint példdul a munkaeréhiany, valamint az élethosszig tartd tanulas iranti igény, rairanyitottak
a figyelmet a munkaerdpiaci tartalékok kiaknazasanak sziikségességére. Ezen eréforrasok kozé
sorolhatoak a megvaltozott munkaképességili személyek is, akik potencialisan fontos szereplék
lehetnek a munkaerdpiacon. Ezért a tdrsadalom és a gazdasdg szamdra egyarant érdek, hogy

integralja és tamogassa ezen csoportok munkaeré-piaci részvételét (Szokoly, 2023).

Ehhez azonban sziikséges a munkaltatoknak is latniuk, hogy a véallalatuk szdmara milyen
szempontbol lehet elonyds alkalmazéasuk, hogyan valhat sikeressé a vallalat ezaltal.
Dolgozatom alapjaul a 2022/23 tanév intézményi Tudomanyos Didkkori Konferenciara megirt
dolgozat szolgél, mely a felsdoktatasban résztvevd hallgatok érzékenyitésére koncentralt a
fogyatékossaggal élokkel kapcsolatban. A kutatasban kiilon figyelmet kapott a munka vilaga,

igy most ezen téma vizsgalatara keril sor, iizleti fokusszal.

A kutatas célja, hogy feltarja, hogyan befolydsolja a megvaltozott munkaképességii
munkavallalok foglalkoztatasa a vallalati sikert a kiskereskedelmi szektorban miikodd

vallalatok esetében. A kutatas alkérdései a kovetkezok:

- Milyen kiilonbségek ¢és hasonlosagok azonosithatdbak a megvaltozott
munkaképességliekkel kozosen dolgozd és nem dolgozdé munkavallalok
hozzaallasa kozott?

- A vallalati siker mely elemeire hat leginkdbb a megvaltozott
munkaképességiiekkel vald kozos munka?

- Hogyan hat a megvaltozott munkaképességlickkel valé kozos munka a

munkahelyen kiviili elfogadasra?

A kutatas szakirodalmi megkdzelitése két oldalrdl tortént. Ennek elsd részében az iizleti
siker vallalti megkozelitése keriilt kifejtésre, mely az eréforrasalapu-elméletek és a Balanced
Scorecard segitségével tortént. Ezt kovetden megvizsgalasra keriilt, hogy a hazai és nemzetkozi
szakirodalom szerint melyek a megvaltozott munkaképességli személyek alkalmazisanak

sikertényez6i, melybdl Osszesen tizenegyet véltem azonositani. Végil az iizleti siker



szempontjabol relevans vallalati sikerfaktorokat Gsszevetettem az eldézdleg emlitett tizenegy
tényezovel, annak érdekében, hogy megtalaljam kdzos metszetiiket.

A mintat a Dechatlon, kiskereskedelmi lanc munkavallaléi képzik, mivel ezen vallalat
része a munkahelyi inklizié. A kutatas kevert modszertan alkalmaz, Q-modszert és szakértoi
mélyinterjut.

Mivel a témaban nem késziilt még {izleti fokuszu kutatas hazai szinten az adott iparagban,
ezért ez hozzajarul a tanulmany ujdonsagértékéhez. A kutatas megmutathatja a megvaltozott
integracidjukat és elfogadasukat emeli ki, hanem a gazdasagi szerepiiket is. Osszeségében a
kutatas ravilagithat arra, hogy a megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztatasa
innovativ munkakornyezetet teremthet, amely elOsegitheti a kreativitast és az innovaciot és

hozzajarulhat a vallalatok teljesitményének és tizleti eredményeinek javuladsahoz.



Il. Az iizleti siker vallalati megkozelitése

I1. 1. Eroforras-alapu elméletek

A vallalat nyereségességét a piaci stratégia profithatasainak (PIMPS) szemlélete szerint
annak belsé és iparagi tényez6i egyiittesen formaljak (Buzzell & Gale, 1987). A stratégia-
alkotas fokusza a versenyeldnyt biztositd belsd vallalati tényezdkre helyezddott, mint példaul
az eroforrasok, képességek €és azok rendszerei. Az eréforras-alapu elméletek szerint a ricardoi
jaradék abbdl ered, hogy az er6forrasok koltsége alacsonyabb, mint az altaluk generalt haszon.
A jaradék megsziinik, amikor az erdforrds elavul, elértéktelenedik, vagy mas vallalatok
masoljak azt. Az a vallalat, amely nagyobb gazdasagi értéket teremt versenytarsaihoz képest,

versenyel6nyben részesiil (Barney & Hesterly, 2014).

A fogalmai alapok tisztazasa érdekében a tovabbiakban definialasra keriilnek az (1)

eréforrasok, a (2) szervezeti képességek, és az (3) alapveté kompetenciak.

1. Az erdforrasok a véllalat tulajdondban 1évd termelési tényezdk és az értékteremtd
folyamatok bemenetei. Grant (2016) harom tipust kiilonboztet meg: megfoghato
eréforrasok (példaul fizikai és pénziigyi forrasok); nem megfoghatdé eréforrasok
(példaul technoldgia, hirnév, marka, szervezeti kultira); human eréforrasok (példaul
alkalmazotti tudas, készségek, motivacio).

2. Az eréforrasok dnmagukban gyakran nem termelékenyek és nem alakitjak a szervezeti
teljesitményt. A vallalat altalaban tobb eréforrast hasznal egyszerre, ezeket a szervezeti
folyamatokba integralva transzformalja és/vagy vegyiti egy adott feladat elvégzése
érdekében. A vallalat szervezeti képessége azt jelenti, hogy az er6forrasokat hatékonyan
hasznositja a kivant eredmények eléréséhez (Helfat & Lieberman, 2002).

3. Az alapveté kompetenciak kiemelked0 mértékben hozzajarulnak a vevéértékhez
¢s/vagy az értek eldallitdsanak hatékonysdgahoz, valamint alapul szolgélnak az 1j

piacokra valo belépéshez (Hamel & Prahalad, 1992). Ezaltal alapvetd hatassal vannak

crer

E megkozelités szerint tehat a stratégia kozponti elemei a versenyképességet biztositd
kivalo teljesitményli er6forrasok és képességek. Ezek segitségével a vallalat elénydsebb,
eredményesebb pozicidt tud kialakitani és fenntartani a porteri (2006) megkiilonbdztetés,
koltségvezetés vagy fokuszalas terén a versenytarsakhoz képest. Azok a funkcionalis teriiletek

allnak az iizleti stratégia fokuszaban, amelyekhez a versenyképességet biztositd eréforrasok és
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képességek kapcsolddnak. Ugyanakkor felvetddik a kérdés, hogy a versenytarsaknal magasabb
gazdasagi érték létrehozasa szempontjabol elonydsebb-e a tartds versenyelony megvalositasa,
vagy inkabb az adtmeneti versenyelényok folyamatosan valtozo, de egymast kdvetd sorozatara
valo torekvés kedvezObb-e. Az utobbi esetben a kockdzat magasabb, de a stratégiai szintli
rugalmassag né és a versenytarsak elétt nehezebb kiszamithatosagot eredményez (Barney &

Hesterly, 2014).

Az alapvetd kompetencidk figyelembevétele fontos a stratégia formalasa soran. Porter
(2008) kiemeli, hogy kimondottan karos lehet, ha a szervezet stratégidja tulzottan csakis a
novekedésre fokuszal. Amikor az értékteremtésben résztvevo beszallitok, a kapacitasok és az
uj munkaerd szama gyorsan nd, akkor az alapveté kompetenciak teljesitménye sériilhet. Ezzel
Osszefliggésben (Deutsch és mtsai., 2013) kiemelik a bels6 és kiilsé (ellatasi lanc mentén
torténd) integracid fontossagat. Porter (2008) szerint az alapvetd kompetencidk er6zidja a rossz
stratégiai dontésekkel van dsszefiiggésben. Az eréforras-alapt megkozelités egyeztetni kell a
vallalati stratégia kialakitasanak 1épéseivel, ahogyan azt Grant (2008) is javasolja. Ebben a
megkozelitésben az alapvetd kompetencidk a vallalat stratégiai jelentdségli versenyzési

eszkozei.

I1. 2. Az eroforras-alapu versenyelony elmélete a megvaltozott

munkaképességii személyeket alkalmazo vallalatok esetén

Barney (1991) és Grant (1991) kidolgozta az eréforras-alapi versenyeldny elméletét,
mely szerint a vallalatok a fel nem hasznalt eréforrdsok kiaknazasdval novelhetik
nyereségességiiket ¢és versenyelényhdz juthatnak. Az 1. 4bra bemutatja, hogy a
fogyatékossaggal €16 emberek proaktiv foglalkoztatasa csokkentheti a fluktuacids aranyt,
novelheti a jelenléti aranyt, és ennek kovetkeztében csdkkentheti a koltségeket €s ndvelheti a
nyereséget. Vagyis a fogyatékossaggal él6 emberek alkalmazasa versenyel6nyt jelenthet a

tobbi céggel szemben (Kalargyrou, 2014).



1. dbra Az erdforrdasokra épiilé stratégiaelemzés megkozelitése
(Forras: Kalargyrou, 2014 alapjan sajat forditas)

VAN

5. Jovedelmezoség

Alacsonyabb fluktudci6, magasabb jelenléti szadm, jobb
vallalati megitélés, konzekvensen alacsonyabb koltségek ¢és
magasabb profit

4. Stratégia
Fogyatékossaggal €16k proaktiv felvétele és ennek fejlesztése

4 )

3. Fenntarthato versenyelony
Tobb és nagyobb jelentkezoi 1étszam, CRS elényok

N J
4 )

2. Képességek
A véllalat meg tudja teremteni az inkluziv szervezeti kultarat

N J
-

1. Eroforrasok
Lehetdség a kiaknézatlan, képzett és hliséges kisebbség
toborzésara; fogyatékossaggal €16 személyek

N

I1. 3. Az iizleti siker megkozelitése a Balanced Scorecard
segitségével

A vallalatok teljesitményének értékelése soran a vezetdk korében altalanosan elfogadott
vélemény, hogy fontos figyelembe venni és bemutatni a vallalatok teljesitményét kiilonb6z6
iranyokbol €s a veliik kapcsolatba keriild legfontosabb érdekhordozé felek szempontjabol.
Azonban elért eredmények mellett nd6 a nem pénziigyi informaciok és intézkedések
bemutatasanak fontossdga. A Pénziigyi és Nem Pénziigyi Intézkedéseken alapulod
Teljesitménymérési Modszerek (PMS) elsOsorban bels§ érintetteknek szolgalnak
visszaigazolasként, de segitik a kiils6 érdekhordozdknak sz6l6 relevans informaciok

kommunikalasat is (Vagner, 2019). Az egyik efféle teljesitménymérési modszer a Balanced



Scorecard, amely négy nézOpontot alkotva lehetdséget teremt a belso és kiilsd érdekelt felek

elvarasaihoz igazodo célok elérésére is.

A BSC a véllalkozas jelenlegi helyzetének értékelésén alapulva eldsegiti a jovobeli
fejlodést és 1) célokat allapit meg. Norton ¢és Kaplan stratégiai mutatdrendszere
kiegyensulyozza a rovid- €s hosszl tavl pénziigyi és nem pénziigyi mutatokat (Kaplan-Norton,
1996). A BSC szerint a vallalati versenyelonyt nemcsak a befektetett toke biztositja, hanem
olyan tényezOk is, mint a vallalat szellemi tokéje, tudas- és értékteremtd képessége, valamint a
vevoorientalt mukodés. A BSC pénziigyi dimenzidja a vallalat gazdasagi helyzetét és
teljesitményét hagyomanyos pénziigyi mutatokkal értékeli. A vevdéi perspektiva az
elégedettséget, megtartott és uj vevoket, célcsoportok jovedelmezdségét, valamint piaci és

fogyasztoi részesedést vizsgalja (Vagner, 2019).

A miikddési folyamatok perspektivdja a vevok elégedettségéhez leginkdbb hozzajaruld
belsd folyamatokra Osszpontosit. A tanulds és fejlédés perspektivija pedig azokra az
er6feszitésekre vonatkozik, amelyek nélkiilozhetetlenek a vallalat hossza tavi névekedéséhez
¢s fejlodésehez, példaul az alkalmazottak tovabbképzése vagy az innovacié (Kaplan-Norton,
1996). A fenti tényezdk segitségével a BSC mérhetdvé és értékelhetdvé teszi a vallalati
stratégiat (Debreceni és mtsai., 2019). Az eredeti négy dimenzié egyik legelterjedtebb
kiegészitd perspektividja a fenntarthatdosag, annak aktualitasa, adaptivitasa és tevékenység-
specifikussaga miatt is (Figge és mtsai., 2002; Butler és mtsai. 2011). Szamos kutatasi
eredmény aldtdmasztja, hogy azon vallalatok, amelyek elkotelezettek a tarsadalmi
feleldsségvallalas irant, képesek felismerni a fenntarthatdsagi dimenzidt a hagyomanyos BSC-

ben (Lansiluoto & Jarvenpad, 2010).

A fenntarthatosagi balanced scorecard alkalmazasanak fontos eleme az adott vallalat
vendéglatoiparban vizsgaltak, hogy melyek lehetnek ezek a hosszatava célkitiizések, melyet a
vallalkozdknak figyelembe kell venniiik, ahhoz, hogy versenyelOnyiik legyen. A végsod
szempontokat vendéglatd tapasztalattal rendelkezé hallgatok valaszaibol allitottak Ossze,
valamint a vallalti célok dimenziot vallalkozok, tulajdonosok validaltak, mint vendéglato

vallalkozasok lehetséges célkitlizéseit (Debreceni és mtsai., 2019).

Tehat a fenntarthatésagi BSC vallalkozok altal értékelendd szempontjait az 1. tdblazat

tartalmazza:



1. tablazat Az SBSC-modell dimenzionkénti szempontjai (Forras: Debreceni és
munkatarsai, 2010. 33. oldal)

Dimenzié Szempontok
Arbevétel
Pénziigyi Termelékenység
Eszkdzhatékonysag
Uj vendégek
Vendégek Térzsvendegek
Vendégelegedettseg
Dimenzié Szempontok
Innovacio
Muikddesi folyamatok Belsd mikodési folyamatok

Vallalati magatartas szolgaltatasnyuijtas utan

Alkalmazottak megtartasa
Tanulas és fejlddés Alkalmazottak termelékenysége
Alkalmazottak elégedettsége

Mindség

Vallalati celok Novekedés

Trendek
Elelmiszer-veszteség
Kdmyezeli fenntarthatosag Energiahatékonyséag

Aru Utjanak csokkentése

Kézvetlen tarsadalmi kéiryezet
Tarsadalmi fenntarthatésag Esélyegyenléség
Elelmiszer felajanlasa

I1. 4. Eréforras-alapu elmélet és Balanced Scorecard dsszefoglalasa

A fentiek alapjan az er6forrds-alapt elmélet megkozelitése szerint a stratégia kozponti elemei
a belsd eréforrasok és képességek, melyek a vallalat sikerét és versenyképességét biztositjak.
A balanced scorecard teljesitményértékelési rendszer kdzéppontjdban szintén a stratégia all,
mely a szervet aktualis helyzetének értékelése utan a jovobeli fejlodést segiti eld és Uj
célkitlizéseket helyez kilatasba. A SBSC szerint a véllalati versenyeldnyt nemcsak a befektetett
téke biztositja, hanem olyan tényezdk is, mint a vallalat szellemi t6kéje, tudas- és értékteremtd
képessége, valamint a vevOorientalt miikodés és a fenntarthatosdg, ezzel mérhetdvé és

értékelhetdve téve a vallalati stratégiat.
I11.  Megvaltozott munkaképességii személyek alkalmazasa

I11. 1. A megvaltozott munkaképességii személyek helyzete a

munkaeropiacon

Az ILO (2016) adatai szerint a fogyatékossaggal €16 személyek képezik a vilag
legnagyobb kisebbségi csoportjat, amelynek 1étszama koriilbeliil egymilliard fére tehetd, ez a
Fold lakossaganak kozel 15%-at teszi ki, szemben a korabban becsiilt 10%-kal. E kisebbség

jelentds része, koriilbeliil 80%-a, munkaképes kortu. A rendelkezésre allo statisztikai adatok azt



mutatjak, hogy a fogyatékossaggal ¢€l6 személyek munkanélkiiliségi rataja joval magasabb,
tovabba, nyilt munkaerd-piaci részvételiik és gazdasagi aktivitasuk sokkal alacsonyabb, mint
nem fogyatékossaggal €16 tarsaiké (Gyori & Csillag, 2019b). A riportok és elemzések
egyetértenek abban, hogy a fogyatékossaggal ¢16 embereknek ma is hianyzik a tisztességes,

értelmes munkavégzéshez valo joguk.
A fogyatékossaggal €16 személyek klinikai megitélése

A fogyatékossdg orvosi modellje, amely a fogyatékossdgot egy sajnalatra mélto
szerencsétlenségként és egyéni problémaként abrazolja, ami orvosi ellatast és tamogatast
igényel, tovabbra is érvényesiil a tarsadalmi diskurzusban (Brisenden, 1986; Oliver, 1993;
Barnes & Mercer, 1996; Priestley, 1999; Cseh, 2014). A fogyatékossaggal él6 személyek
szamottevd fizikai, pszichologiai, magatartasi és informacids akadalyokkal talalkoznak a
munkaerdpiacra valo belépés soran (Banfalvy, 2005; Csillag & Szilas, 2009; Dajnoki, 2011).
Emellett jelentds problémat jelent az is, hogy szdmos orszag szocialis ellatorendszere nem nyujt
megfeleld valaszt a fogyatékossaggal €16k igényeire, nem képes akadalymentes kornyezetet
biztositani, és még azokban az orszdgokban sem, ahol az ellatérendszer mikddik, nem

forditanak elegendd figyelmet a foglalkoztatas eldsegitésére.
A fogyatékossaggal €16 személyekkel jaro kieso bevételek

Az TILO (2016) becslése alapjan a fogyatékossaggal €16 személyek munkaerd-piaci
potencialjanak vesztesége jelentés karokat okoz: a vilag GDP-je nagyjabol 3-7%-kal
emelkedhetne, ha ebben a kérdésben fejlédés torténne. A kiesd bevételek mellett a koltségek is
jelentdsek: az OECD (2003) jelentése alapjan a fogyatékossaggal €16 személyekre forditott
kiadasok a harmadik legnagyobb koltségcsoportot képezik az Eurdpai Unid tagéallamainak
nemzeti szocialis koltségvetésében, az oregségi nyugdijak €s az egészségligyi kiadasok utan,

még a munkanélkiiliséggel kapcsolatos koltségeket is meghaladva (Laki, 2012).
Fogyatékossaggal €16 személyek helyzete hazankban

A magyar helyzet sem tekinthet6é jonak (Pulay, 2009; Dajnoki, 2011; Scharle, 2011;
Hidegh & Csillag, 2013; Cseh, 2014; Csillag és mtsai., 2018b). Magyarorszagon a KSH (2016)
becslése alapjan a lakossag atlagosan 10%-a ¢l valamilyen fogyatékossadggal. Az adatok
vizsgalataval kideriil, hogy a tartésan beteg, egészségkarosodott emberek szdma meghaladja az
1,6 milli6 f6t. A demografiai dregedés €s az orvostechnoldgiai fejlédés hatasara a szakértok

prognosztizaljak a fogyatékossaggal €16 személyek szdmanak és ardnydnak novekedését (Schur



et al.,, 2016). Magyarorszdgon a fogyatékossaggal €16, munkaképes koru lakossag 25%-a
aktivan részt vesz a munkaerdpiacon (Csillag et al., 2018a). A WHO (2011) jelentése szerint az
Europai Unidban a népesség 15%-at érinti valamilyen fogyatékossag, ezen beliil a munkaképes
kortiak 48%-a foglalkoztatott (Nemeskéri, 2018). A WHO tovabbi adatai alapjan a munkaképes
koru fogyatékossaggal €16 férfiak 53%-a, mig a n6k 40%-a van foglalkoztatasban (Mandal &
Ose, 2015).

Uj szemléletméod?

A munkaképességgel kapcsolatos kdzpolitikai kezdeményezések 1973-ban kezdddtek a
Rehabilitacios Torvény elfogadasaval, €s folytatodtak az 1990-es Amerikai Fogyatékossaggal
E16krél Sz616 Torvénnyel és a 2008-as Amerikai Fogyatékossaggal E18kr6l Sz616 Torvény
modositasal. Ezek a kezdeményezések, amelyeket a tarsadalmi trendekkel kombinalva
értelmeztek, valtozast 0Osztondztek a korabbi orvosi modellhez képest, amely a
fogyatékossaggal ¢él6 emberek klinikai megkozelitésére Osszpontositott. Ahelyett, hogy
megjavitani vagy gyogyitani akarnak Oket, az egyének képességeire, valasztasaira ¢€s
munkahelyi tdmogatasara Osszpontositanak, hogy maximalizaljak a fogyatékossaggal élok

teljes potencialjat (Unger, 2002).

A tarsadalmi modell felé valé elmozdulés, amelyben a fogyatékossagot inkabb emberi
sokszinliségként, mint hidnyossagként tekintik, azt sugallja, hogy a vallalkozadsoknak
strukturalis és attitld béli akadalyokat lekiizdeniiik, azzal a céllal, hogy integraljak a
fogyatékossaggal €16 személyeket (Lysaght és mitsai., 2012). A Nemzetk6zi Munkaiigyi
Szervezet becslése szerint a megvaltozott munkaképességli személyek kirekesztésének
koltségei az OECD-orszagok bruttd hazai termékének (GDP) akar 7%-at is elérhetik (Perez-
Chao, 2022). Mindezt egy Oregedé tarsadalom problémajaval egyiitt vizsgalva, arra
kovetkeztethetiink, hogy a jovében sziikséges lesz a megvaltozott munkaképességli személyek

alkalmazasa és integracidja a munkaerdpiacra.

A rendszervaltds jelent6s hatassal volt a fogyatékossaggal ¢€l6 személyek
foglalkoztatasara, ami siirgdsen sziikségessé tette a jogi keretrendszer €s a komplex
rehabilitacios rendszer kialakitasat. A kiépitett rendszer dsszetett volt, azonban a foglalkoztatas
mértéke alacsony maradt. A 2008-as gazdasagi valsdg kovetkeztében tovabb csokkent a
foglalkoztatas szintje. 2011-2012-ben a kormany ismételten modositotta a rehabilitacios
rendszert (és annak finanszirozasat), a hangsulyt pedig a foglalkoztatds gazdasagi 6sztonzoire

helyezte (Gyéri & Csillag, 2019a).



I11. 2. Sikertényezék

Tobb tanulmany is vizsgalta, hogy a megvaltozott munkaképességii személyek tobbféle modon

hozzéajarulhatnak az iizleti sikerhez, igy a tovabbiakban ezen tényezdk keriilnek kifejtésre.
1. Szervezeti hatékonysag és koltségmegtakaritas

Két tanulmény jelezte, hogy az értelmi fogyatékos és autista emberek felvétele
koltséghatékonynak bizonyult szakmai ¢és adminisztrativ rehabilitaciojuk szempontjabol
(Cimera & Burgess, 2011). Az alkalmazottak tobbsége, tobb mint 70%-a tamogatta a
fogyatékkal él6k bevonasat- és kevésbé volt fontos szamukra az ezzel jar6 koltség-, valamint
ennek koszonhetden a dolgozdk jelentds pozitiv hatast érzékeltek munkakornyezetiikben

(Kearney és mtsai., 2019).

2. Munkavallalok hosszi élettartama vagy hosszabb munkaidé fogyatékkal élok

szamara

Az irodalom azt mutatja, hogyha megvaltozott munkaképességii személyeket
alkalmaznak, az jo hatassal van a dolgozok hosszi tavi munkahoz vald ragaszkodasara és
munkahelyvaltasara. Példaul a gondnokok, ajtonallok, portasok és a vendéglatoiparban dolgozo
fogyatékkal ¢l6k nagyobb ardnyban maradnak a munkahelyiikon, mint azok, akik nem

rendelkeznek fogyatékossaggal (Sharma, 2019).

Sok fogyatékossaggal €16 személy gyakran nem kap lehetdséget arra, hogy dolgozzon és
fliggetlen ¢letet ¢éljen. Néhanyuk (példaul mentalis fogyatékossaggal €¢16k) egész életiikben
varnak egy munkalehetdségre. Ezzel szemben mas munkavéllalok gyakran motivalatlanok,

mert 0gy érzik, hogy a munkajuk unalmas €s méltatlan szamukra.

A fogyatékossaggal €16 munkavallalok elkotelezettsége abbol is latszik, hogy sokan
naponta 15-20 perccel korabban érkeznek a munkaba, mint ahogy az eldirt miliszakjuk kezdédik
(Kalargyrou, 2014). Sok fogyatékossaggal ¢l6 munkavallalo a céget otthonanak tekinti, és a
hiiség azon a tényen alapul, hogy a cég jelentds eréforrasokat fektet a képzésbe, €s proaktivan

toborozza dket, a torvényi kotelezettségeken tul (Vashishth & Jhamb, 2021).

Beszdmoltak arr6l, hogy a fogyatékossdggal ¢élok hosszabb ideig dolgoztak a
vendéglatoiparban, mint a nem fogyatékossaggal ¢16k (Hernandez és McDonald, 2010). A

kiskereskedelmi szektorban, a kézvetlen kiszolgaldi részen alkalmazott fogyatékossaggal €16k
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is alacsonyabb fluktuaciot mutattak a nem rokkant munkaeréhoz képest (Kalargyrou, 2014;
Kearney ¢és mtsai., 2019). A munkahelyi elhelyezések kialakitdsa szerves részét képezi annak,
hogy a munkahely alkalmas legyen a fogyatékossaggal ¢l0k szdmara. Miutdn a szallds
biztositva volt a munkavallalok részére, a megvaltozott munkaképességii dolgozok korében
jelentésen csokkent a fluktuacié €s pozitiv hatassal volt hosszi tavi megtartdsukra (Hartnett €s

mtsai., 2011).
3. Huség vagy lojalitds a megvaltozott munkaképességli munkavallalok korében

Azok megvaltozott munkaképességii személyek, akik mar régota alkalmazottak, szintén
nagyobb hitet, elhivatottsagot ¢és lojalitast mutatnak szervezeteik felé. Példaul a
bevasarlokdzpontokban és szupermarketekben alkalmazott fogyatékkal €l6k halasak voltak a
szervezetnek, amiért bevételi forrast biztositottak szamukra, és ezért lojalisabbak is voltak a

tobbi alkalmazotthoz képest (Buciuniene, 2010).

Amikor az embereknek sziikségiik van munkara, és az érzik, hogy fontosak és
kapcsolodnak a vallalathoz, akkor csokken a fluktuaci6. Kalargyrou (2014) kutatdsaban az
egyik vizsgalt vallalat kdzpontjdban- ahol megvaltozott munkaképességli személyeket is
alkalmaznak- a fluktuacios arany 15-16% volt, mig mas kdzpontokban altalaban kb. 55%, ami
a munka monoton jellegének tudhaté be. A fogyatékossaggal ¢l6k korében tapasztalhato
alacsony fluktuéacid egyik oka az, hogy munkajukbol érzett teljesitményérzet és elégedettség
magasabb. Az alacsony fluktuacié emellett versenyeldnyt is eredményez a vallalat szdmara.
Emellett, amikor a dolgozok ugy érzik, hogy az vezetdjiik torddik veliik, hosszabb ideig
maradnak. Igy amikor a véllalat idét fordit a képzésre mar a felvétel eltt, az eredmény az, hogy
a dolgozok érzik, hogy a munkaltatojuk torddik veliik, ez pedig hiiséget €s hossz tava

elkotelezettséget teremt.

Az élelmezési iparban (Chi & Qu, 2004) és a vendéglatoiparban (Asghar és mtsai., 2020),
ahol az iddszerliség a 1ényeg, a fogyatékkal €lok elkotelezettebbek, lojalisabbak és pontosabbak
voltak a munkahelyen. A munkaval kapcsolatos lehetdségek hidnya és az 6nallo életre valo
képesség hidnya jelentés mértékben hozzajarult a fogyatékkal ¢€lok szervezetiik irdnti

lojalitasdnak novekedéséhez, miutdn munkaba alltak (Kalargyrou, 2014).
4. Egyediség a fogyasztok szamara
A fogyatékkal €16k alkalmazédsa a vendéglatasban USP-vé, vagyis egyedi értékesitési

elénny¢ valhat, és kitlinhet a versenytarsak koziil. Példaul, ha latassériilteket vesznek fel egy
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étterem elsO vonaldba, vonzza a vendégeket, €s biztositja az ismételt latogatast is (Rosenbaum
¢s mtsai., 2017). Szervezetek felsévezetdi megemlitették, hogy a fogyatékossaggal ¢élok
alkalmazasa jelentésen novelte a versenyelOnyt, valamint lojalis munkaerdt teremtett, amely

rendkiviil elkotelezett és pontos a szervezet felé (Kalargyrou & Volis, 2014).
5. Cégimazs

A fogyatékkal élok alkalmazasa pozitiv hatast gyakorolt a szervezetrdl alkotott imazsra
az érintettek fejében (Miethlich & Oldenburg, 2019). Példaul a kiilonféle fogyatékossaggal ¢16
emberek felvétele javitotta a szervezet imazsat (Hartnett €s mtsai., 2011). Ezt a tényt igazoltak,
¢s a vendéglatoiparra is igaznak talaltak (Kalargyrou & Costen, 2017). Egy olyan vendéglato
és étkeztetési szervezetben, mint a kavézo, a hallassériilt alkalmazottak torodést keltettek a

vendégben, és segitettek javitani a szervezet imazsat (Friedner, 2013).
6. Valtozatos iigyfélkor

A kereskedelmi szektorban kiilonféle hatterti tigyfelek allnak a szolgaltatisi élmény
kozéppontjaban. Khan és munkatarsai (2019) a sokszinli ligyfélkor novekedését jelezték, a
megvaltozott munkaképességli személyek alkalmazasanak koszonhetden a szervezetben. Az
“all-inclusive” munkaerd-koncepciot képviseld potencidlis iigyfelek piaci szegmensének
elérése érdekében Henry és munkatdrsai (2014) arra a kovetkeztetésre jutottak, hogy a
megvaltozott munkaképességli személyek alkalmazasa jelentésen befolydsolta a vasarloi

dontéseket.
7. Huség vagy lojalitas az tigyfelek kozott

Ebben a korban és idében, amikor a vevOk iparagakon ativeld piacokat vezetnek,
hiiségiiket és partfogasukat jelentdsen befolyasolta az, hogy megvaltozott munkaképességii
személyeket alkalmaztak mind a vendéglatasban, mind a telekommunikaciés és a hozza

kapcsolodo iparagakban (Vashishth & Jhamb, 2021).
8. Innovativ képességekkel rendelkez6 fogyatékossaggal ¢lok

A megvaltozott munkaképességli munkavallalok gyakran innovativ szolgaltatasi
modszereket, eljarasokat javasolnak €s alkalmaznak (Kalargyrou & Volis, 2014). A kutatasok
azt mutatjak, hogy a sokféle nézépont jobb iizleti eredményeket general, és hogy ha az emberek
a munkahelyiikon érzik, hogy Osszetartoznak, akkor kreativabbak, egészségesebbek és
elkotelezettebbek. (Perez-Chao, 2022). A sokféle néz6pont 6nmagéban azonban nem elég -

sokkal inkabb a sokféleség alkalmazasa és integralasa az, ami valéban értéket teremt. Ez
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kiilonosen igaz a neurodivergens egyénekre, akik segitik a szervezeteket az innovacio iranti
igény kielégitésében. Ezek a személyek tobbszor rendkiviil kreativok deurodiverzitasuk miatt,
igy egészen mas szempontbol ragadnak meg egy-egy problémat és annak megoldésat, amely

hozz4jarulhat a cég sikeres €és innovativ miikodéséhez.
9. Eredményesség és munkavallaloi termelékenység

A labbeliiparban dolgozé munkaltatok azt talaltak, hogy a fogyatékkal é16 munkavallalok
termelékenysége jelentésen javult (Bitencourt & De, 2012). A hallassériilt alkalmazottak
nagyon produktivnak bizonyultak, és kivald munkavégzési szokasokat kovettek (Friedner,
2015). A fogyatékkal ¢lok alkalmazédsa azt mutatta, hogy javult a vendéglatoiparban dolgozo
Osszes alkalmazott altalanos termelékenysége (Halim és mtsai., 2019). Az altalanosan észlelt
kihivassal ellentétben a munkaadok azt tapasztaltdk, hogy a munkahelyi elhelyezések

biztositdsaval a fogyatékkal ¢l6 munkavallalok produktivitdsa jelentdsen javult (Friedner,

2015).
10. Etika a munkahelyen

A hallassériilt és autista munkavallalok a jelentések szerint szilard munkaerkdlcsot és
fegyelmezett hozzaallast kovettek a megfeleld szervezeteik szabdlyai és eldirdsai tekintetében
(Zhu & Sun, 2017). A részletekre valo kivételes odafigyelést, az Osszes szabaly és eldiras
betartdsanak képességét egy autizmussal €16 munkavallalo esetében példaként szolgalt a tobbi
alkalmazott szamara (Scott és mtsai., 2017). Tovabba Friedner (2015) kutatasaban azt talalta,
hogy a hallassériilt alkalmazottak szigori munkaerkdlesot kovettek, és olyan munkékat és

feladatokat is vallaltak, amelyek talmutattak a munkakdoriikon.
11. Biztonsadg a munkahelyen

A vendéglatoiparban a szervezetek a legjobb munkahelyi elhelyezéseket, biztonsagi €s
biztonsagi eljarasokat alakitottak ki az alkalmazottak szamara, hogy egyiitt dolgozhassanak a
fogyatékkal élokkel (Kalargyrou, 2014). A munkahelyi balesetek szama 34%-kal kevesebb a
kiskereskedelmi agazatban (Kaletta és mtsai.,, 2012). A munkahelyi biztonsag és védelem
jelentésen megndvekedett, miutan a fogyatékkal ¢16k szamara kialakitott specidlis elhelyezések

megjelentek (Schartz és mtsai., 2006).
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I11. 3. Sikertényezék konkluziéja

Tehat 6sszességében a szakirodalom alapjan megallapithato, hogy tizenegy tényezo jarul
hozz4 a vallalati sikerhez, amikor megvaltozott munkaképességii személyek alkalmazasarol

van szo.
Megvaltozott munkaképességli személyek alkalmazéaséaval jar vallalati sikertényezok:

Szervezeti hatékonysag és koltségmegtakaritas

Munkavallalok hosszu élettartama vagy hosszabb munkaidd fogyatékkal €10k szamara
Hiiség vagy lojalitas a megvaltozott munkaképességii alkalmazottak korében
Egyediség a fogyasztok szamara

Cégimazs

Viltozatos tigyfélkor

Huiség vagy lojalitas az tigyfelek kozott

Innovativ képességekkel rendelkez6 fogyatékossaggal élok

© 0 N o g b~ w0 DD

Eredményesség ¢és munkavallaléi termelékenység
10. Etika a munkahelyen

11. Biztonsdg a munkahelyen

Az irodalmi elemzés soran elsOként az eréforras-alapu elméletet vettem alapul, mely a
vallalat belsé er6forrasaira és képességeire Osszpontosit. Ezt kovetéen a fenntarthatdsagi
balanced scorecard tényezdit vizsgaltam, melyek kulcsfontossaguak a vallalati sikeresség
szempontjabol. Ezen az alapon kivdnom az iizleti oldalrél szarmazé véllalati sikerfaktorokat

Osszekapcsolni a fentebb emlitett tizenegy tényezdvel, hogy megtalaljam a k6zos metszetiiket.
Osszegzés

Osszességében a tizenegy tényezd koziil a fenntarthatdsagi balanced scorecard pénziigyi
dimenzidjdban a termelékenységhez jarulnak hozzd a megvaltozott munkaképességii
személyek a leginkabb, mig a vevék dimenzidjaban tobb k6z0s metszet fedezhetd fel- gy, mint
vendégek elégedettsége vagy torzsvendégek megtartasa. A mikodési  folyamatok
szempontjabodl leginkabb a belsé mitkddési folyamatok kiemelkeddek, amelyek javitdsahoz a
megvaltozott munkaképességii személyek hozza tudnak jarulni. A legtobb kozds tényezd a
tanulas és fejlodés dimenzidgjdban feltételezhetd a balanced scorecard és a szakirodalmi
tizenegy tényezOvel kapcsolatban. Itt kiemelkedd lehet a megvaltozott munkaképességii

személyek alkalmazasa az alkalmazottak megtartasa, termelékenysége és elégedettsége terén.
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Végiil a vallalati célok dimenzioban leginkabb a mindség és a ndvekedés szempontokkal
feltételezhetd fel kozos nevezd. A tarsadalmi szempontnal a kdzvetlen tarsadalmi kornyezet,

valamint az esélyegyenldség van atfedésben az iizleti szempontokkal.

IV. Maoadszertan

A megvaltozott munkaképességii személyekkel végzett kutatdsom soran mind
kvantitativ, mind pedig kvalitativ modszereket alkalmaztam. A kvantitativ kutatast Q-

modszertannal, mig a kvalitativ kutatdst mélyinterjuk segitségével végeztem el.
IV. 1. A kutatas célja

A kutatas célja, hogy feltarja, hogyan befolydsolja a megvaltozott munkaképességii
munkavallalok foglalkoztatdsa a vallalati sikert a kiskereskedelmi szektorban mukodo

vallalatok esetében?
A kutatas alkérdése:

- Milyen kiilonbségek és hasonlosagok azonosithatéoak a megvaltozott munkaképességii
személyekkel kozdsen dolgozo és nem dolgoz6 munkavallalok hozzaallasa kozott?

- A vaéllalati siker mely elemeire hat leginkdbb a megvaltozott munkaképességii
személyekkel valo kozos munka?

- Hogyan hat a megvaltozott munkaképességli munkavallalokkal valéo kozds munka a

munkahelyen kiviili elfogadasra?
V. 2. Q-moédszertan

A kutatds sordn a munkavallalok preferencidinak elemzésével vizsgalom, hogy
érze¢kelnek-e eldnydket azok a munkavallalok, akik megvaltozott munkaképességii
személyekkel dolgoznak. Majd ezutan a mélyinterju segitségével egy vezetd validalja ezen
tényezdket, hogy szervezeti szinten ez esetlegesen hogyan jelenik meg. A dolgozat eredményeit
a Q-moédszer segitségével szeretném bemutatni, mely soran Osszehasonlitom a 2 minta
preferencidit, azonositva, hogy mely témak a legfontosabbak a valaszadok szdméra a
megvaltozott munkaképességli munkavallalokkal kapcsolatban. Valamint feltdrom, hogy
milyen témakdrok mentén lathatd konszenzus a véalaszadok kozott, kiegészitve Ruzickova és

mtsai. (2020) elemzési modszerével, mely a véleménykiilonbségeket kivanja feltarni a két
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csoport kozott. A fenti eredmények kvalitativ médon lesznek bemutatva, kiegészitve a szakértoi

interju tartalomelemzésével.

Az elemzés soran 2 mintdt hasonlitok Ossze, olyan munkavallalok véleményét és
preferenciait, akik megvaltozott munkaképességli munkavallalokkal dolgoznak, és olyanokét,
akiknek nincs megvaltozott munkaképességii kollégajuk. A mintat a Dechatlon Magyarorszag
kiskereskedelmi lanc munkavallaloi képzik, mivel a vallalat évek ota alkalmaz megvaltozott

munkaképességli munkavallalokat és stratégidjanak fontos része a munkahelyi inkluzio.
Kvalitativ moédszertan

A vélemények mélyebb megértése érdekében a kutatast szekértdi interjiival egészitem ki,
melyet a Dechatlon Magyarorszag egyik vezet6jével készitek el, hogy teljes képet kaphassak a
valaszadok preferenciairol. A kutatds amellett, hogy feltdrja a lehetséges, vallalati
sikertényezOket megmutathatja, hogy milyen kiilonbség tapasztalhat6 a kutatasban résztvevo 2

minta kdzott a megvaltozott munkaképességiiek elfogadasaval kapcsolatban.

A kutatas kvalitativ jellegébol fakadéan nem a reprezentativitas volt a f6 cél, hanem a
csoportok gondolkoddsmodjanak és preferenciainak megértése. A Q-modszer alkalmazasahoz

nem sziikséges nagy minta, igy a kutatads 10-10 f6s csoportokban zajlott.

IV. 2. 2. A Q-modszer attekintése

A fent emlitett Q-modszert William Stephenson fejlesztette ki az 1930-as években, és
jellemzdje, hogy egyfajta koztes poziciot foglal el a kvalitativ és kvantitativ kutatasi modszerek
kozott. Az alkalmazésdnak révén lehetséges a mintdk feltdrdsa a valaszadok eltérd
preferencidival egyiitt, és a vélemények bonyolultsaganak csokkentése, mikozben szadmszeri
eredményeket nyjt. A Q-modszertan elénye a Likert-skalahoz képest, hogy nem értékeli
kiilon-kiilon az allitdsokat, hanem a vélaszadok preferencidit egymdashoz viszonyitva
rangsorolja, ami kifinomultabb véleményeket eredményez. Ezenkiviil, tovabbi elénye, hogy
még kisebb mintakkal is (12-50 valaszadd) lehetdség van az elemzésre. A reprezentativitas nem
elsddleges cél - az alapvetdé szandék az, hogy az adott témaval kapcsolatos kiillonbozo

nézOpontokat és preferencia-struktirakat azonositsunk.

IV. 2. 1. A Q-modszertan lépései

Azért, hogy a munkavaéllalok preferenciai kozotti kiilonbségeket megfigyelhessiik,

mindkét csoport esetén mérés végeztem. Az allitdsok a szakirodalombdl lettek megfogalmazva,
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amelyek a fent emlitett 11 sikertényezd koré épiilt fel. Igy a szakirodalmi megallapitasok
segitségével Osszesen 34 allitas keriilt a kutatasba, amely az 1. szamu mellékletben talalhato
meg. A valaszaddkat arra kértem, hogy az allitdsokat egy kvazi-normalis eloszlasu tablazatban
rangsoroljak, ami kotelezte 6ket, hogy az allitasokat relativ sorrendbe helyezzék, amely a 2.
tablazatban lathatd. Az allitdsok pozitiv vagy negativ formaban lettek megfogalmazva annak
érdekében, hogy segitsék a prioritasok meghatarozasat (Asvanyi és mtsai., 2022). A kiértékelés
soran a modszer paronként dsszehasonlitja a preferenciasorrendeket (azaz a Q-osztalyokat), és
interkorrelaciés matrix keletkezik, melybdl fokomponens analizis segitségével faktorok
alakithatok ki, azaz azok a jellemz6 Q-osztalyok, amelyek az egyéni vélemények kozds alapjat

képezik (Hofmeister & Simon, 2006).

2. tablazat Q-modszernél hasznalt preferenciatablazat (Forrds: sajat szerkesztés)

Semleges

0 (7db)

V. 3. Az interju mdédszertana

cres

sikerhez vald hozzajarulasuknak mélyebb megértése céljabol szakértdi interjut végeztem a
Decathlon Magyarorszdg Kft. Esélyegyenl0ségi Referensével, aki ezen dolgozok
koordinaciojaért felel. Az online platformon, a Google Meets alkalmazason keresztiil 2024.
marcius 22-én megtartott beszélgetés soran részletesebb betekintést nyertem a vallalat belsd
miitkodésébe, a megvaltozott munkaképességli személyek integracios folyamataba és abba,

hogy ezek a munkavallalok miként jarulhatnak hozza a Decathlon sikereihez.

A szakértdi interji a szakirodalomban felsorolt tizenegy sikertényezd validalasara is

szolgalt. Célom volt feltérképezni, hogy ezek koziil melyek relevansak a Decathlon
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szempontjabol, és hogy ezek a tényezok milyen modon valosulnak meg a vallalati vezetés
gyakorlataban. A beszélgetés soran feltarasra keriilt, hogy a megvaltozott munkaképességii
munkavallalokkal torténd egyiittmiikodés hogyan befolyasolja a munkahelyen kiviili tarsadalmi

elfogadast.

Osszességében a szakértével folytatott beszélgetés altal értékes betekintést szereztem a
kvantitativ kutatasban résztvevd valaszadok motivacidiba és azokba a belsé dinamikakba,
amelyek allaspontjukat formaltdk. Az interjlialany altal nyujtott informaciok jelentds
hozzaadott értéket képviselnek jelen kutatdsom szamara, mivel lehetové teszik a gyakorlati
tapasztalatok €s a szakirodalomban leirtak dsszevetését. Valamint dontéen hozzéajarulnak a
Decathlonnal megvaldsuld esélyegyenldségi torekvések és a megvaltozott munkaképességii
munkavallalok foglalkoztatdsanak sikertényezdinek mélyebb megértéséhez. Azonban az interju
szubjektiv és csakis egy vezetd gondolatait tartalmazza, melynek oka, hogy a vallalatnal egy

személy felelds a megvaltozott munkaképességli személyek ligyeiért- az interjlialany.
V. A kutatas eredményei

A kovetkezd fejezetekben a kutatas eredményeit szeretném elemezni, mely soran a két
csoport preferenciait vetem 6ssze csoport és fakor szinten egymassal, kiegészitve egy szakértoi

interjuval.
V. 1. A Q modszertan eredményei

A kvantitativ kutatds harom kiilonb6z6 részre oszlik, mely soran eldszor kifejtésre
keriilnek azon részvevok valaszai, akik megvaltozott munkaképességii személyekkel mar
dolgoztak egyiitt. Ezt kovetden azon résztvevok eredményeit elemzem, akik még nem
dolgoztak egylitt megvaltozott munkaképességii munkavallalokkal, lehetdvé téve ezzel, hogy a

két csoport valaszai kozotti kiilonbségeket €s hasonldsagokat 6sszehasonlitas ald vonjam.

A résztvevok altal megadott értékeléseket Q-pontszamoknak nevezziik, melyeket a
PQmethod 2.35 szoftver segitségével elemeztem. Az analizis soran fékomponens-elemzést
végeztem, majd VARIMAX rotacidt alkalmaztam annak érdekében, hogy az eredmények

konnyebben értelmezhetdek legyenek.

Ennek kovetkeztében mindhdrom esetben Osszesen 8 faktort kaptunk. A faktorok végso

szamat az eigenvalue (1 feletti érték) és a VARIMAX rotéci6 utan kapott kumulalt variancia
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vélemény tartozzon. Ennek eredményeképp végiil 2-2 faktort kaptunk.

(50%) alapjan hataroztuk meg, valamint azt figyelembe véve, hogy minden faktorhoz két

3. tablazat Faktor matrix a magyarazovaltozoval (X)- Q szétvalasztds, azon

Sorszam 1. faktor 2. faktor
1 0.2154 0.6577X
2 0.5360 0.7340X
3 0.2240 0.8546X
4 0.2663 0.8113X
5 0.5654 0.7164X
6 0.8806X 0.2493

7 0.8039X 0.4461

8 0.5624 0.6826X
9 0.8931X 0.3027
10 0.8643X 0.3300
Exp. variancia % |41 38
El6fordulasa: 4 6

4. tablazat Faktor matrix a magyarazovaltozoval (X)-
akik még nem dolgoztak egyiitt
munkavallaloval (Forras: sajat szerkesztés)

munkavallalokrol,

Sorszam 1. faktor 2. faktor
11 0.9018X 0.2763
12 0.8440X 0.2467
13 0.8831X -0.1708
14 0.0855 0.5704X
15 0.8792X -0.1331
16 0.9129X 0.1764
17 0.8891X 0.2166
18 0.8236X -0.2153
19 0.0407 0.9476X
20 -0.0443 0.9088X
Exp. variancia % |54 24
El6fordulasa: 7 3

19

megvaltozott

munkavallalokrol, akik mar dolgoztak egyiitt megvaltozott munkaképességii munkavallaloval
(Forras: sajat szerkesztés)

Q szétvdlasztas, azon

munkaképességii



V. 2. A csoportok sajatos jellemzoi faktorszinten

A Z-score értékek segitségével megallapithatd, hogy a faktorokra mely allitasok a
leginkabb jellemzok. ElsOként azon valaszolok preferencidit ismertetem, akik mar dolgoztak

megvaltozott munkaképességli személlyel.

Azon dolgozok sajatos jellemz6i, akik mar dolgoztak megvaltozott munkaképességii

személlyel (1. faktor)
Az els6 faktorba tartozéd dolgozok valaszai alapjan a kovetkezdek feltételezhetoek:

Az adatgylijtés soran kideriilt, hogy a csoport tagjai pozitivan értékelik a megvaltozott

crer

gazdasagi hatasait.

Az egyiittmlikodés soran kiemelt jelentOséget kap a vezetéi torédés és az inkluziv
munkahelyi kornyezet, amely elésegitheti a megvaltozott munkaképességli személyek
magatartds, mely magaban foglalja a megvaltozott munkaképességli személyek

foglalkoztatasat, pozitiv hatassal lehet a fogyaszt6i magatartasra és hozzajarulhat a vallalat piaci

crer

A vélaszadok véleménye alapjan a megvaltozott munkaképességli személyek
munkavégzése diverzifikalja a vallalat vasarloi bazisat, ezaltal 0 ligyfélcsoportokat vonz a
véllalathoz, ami versenyelényhdz vezethet a szervezet szamara. A kutatasban résztvevok
pozitivan értékelik a megvaltozott munkaképességli munkatarsak altal nyujtott szolgaltatasokat,
melyeket egyes vasarlok kiilondsen értékelnek, és emiatt hajlamosak gyakrabban vésarolni a

cégtol.

A vélaszadok nem gondoljak, hogy a megvaltozott munkaképességili személyek olyan
feladatokat végeznének, amelyek tilmutatnak a munkakdriikon, ugyanakkor megjegyzik, hogy
motivalo hatdst gyakorolnak a tobbi munkavallalora. Azonban nem feltételezik, hogy emiatt a
tobbi munkavallald pontosabb vagy jobb munkéat végezne. Habar tudatdban vannak annak, hogy
a megvaltozott munkaképességli személyek alkalmazasa adozasi szempontbol elény0s lehet a
cég szamara, nem tekintik azt kizarélagosan marketingfogasnak, kiilonds tekintettel arra, hogy
a megvaltozott munkaképességli személyek szivesen vallalnak monoton munkat és értékelik,

hogy lehetdséget kapnak a foglalkoztatésra.
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Azon dolgozdok sajatos jellemz6i, akik mar dolgoztak megvaltozott munkaképességii

személlyel (2. faktor)

A maésodik faktorba tartozd valaszolok véleménye alapjan a kovetkezdek

feltételezhetoek:

A kutatds eredményei szerint az els6 és a masodik faktor valaszadoi kozott szoros az
egyetértés a pozitiv allitdsokat illetden, amelyek azonos értékeket és nézeteket tiikroznek a
illetéen. Ez arra utal, hogy a két csoport hasonloan latja az ezen munkavallalok altal nyujtott
potencialis eldnyoket, példaul a munkahelyi sokszintiség €s innovacié eldsegitését, valamint az
egylittmiikddés és a csapatmunka erdsitését. Mindazonaltal, a negativ allitasokkal kapcsolatban

a masodik faktor véalaszadoi eltérd nézeteket fogalmaztak meg.

A kutatds sordn elemzett allitdsok egy csoportja negativ megfogalmazasokra épiilt,
amelyek a megvaltozott munkaképességli személyek munkavégzésével és munkahelyi
magatartasaval kapcsolatos tarsadalmi elditéleteket tiikroztek. Ezek az allitdsok azt sugalltak,
hogy a megvaltozott munkaképességli munkavallalok nem tudnak azonos szinvonalon
teljesiteni, mint egészséges kollégdik, ami alacsonyabb mindségli munkavégzéshez vezet.
Tovabba felvetették, hogy jelenlétiik hatraltatja a munkafolyamatok zdokkendmentes
lebonyolitasat, potencidlisan rosszindulatt viselkedést mutatnak, és ligyetlenséglikbdl adodoan
novelik a munkahelyi balesetek kockazatat. Az allitasok szerint ezek a személyek nem érzik
kellden értékeltnek a munkalehetdséget, és jelenlétiik tovabbi, indokolatlan koltségeket general

a vallalatok szamara.

Az elemzés utan azonban feltételezhetd, hogy a masodik faktorba tartozd valaszadok
tobbsége elutasitja ezeket az allitdsokat, ami arra utal, hogy a megvaltozott munkaképességii
munkavallalokkal szembeni el6itéletek ¢és sztereotipidk nem tiikrozodnek vissza a
munkavallalok valos hozzaallasdban és véleményében. Ez az eredmény jelentdséget kap a
munkahelyi inkluzivitas €és sokszinliség kontextusdban, hangsulyozva, hogy a munkavallalok
nyitottabbak és elfogadobbak lehetnek a megvaltozott munkaképességii kollégaikkal szemben,

mint azt korabbi sztereotipiak sugalltak.

A dolgozat kdvetkezd részében azon vélaszolok preferenciai keriilnek elemzésre, akik

még nem dolgoztak megvaltozott munkaképességii személlyel.
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Azon dolgozdok sajatos jellemzo6i, akik nem dolgoztak megvaltozott munkaképességii

személlyel (1. faktor)

Mint ahogy a 4. tablazatban is lathato, itt is két fakor azonosithatd, melybdl az elsd

faktorba tartozo dolgozok valaszai keriilnek eldszor elemzésre.

Ezen valaszolok perspektivaja kiilondsen érdekes, mivel véleményilk nem sajat
tapasztalatokon, hanem elézetes meggy6zddéseken, tarsadalmi-kulturalis normékon és a

vallalati kommunikéci6 altal kozvetitett informacidkon alapulhat.

A kutatasi eredményekbdl kideriil, hogy ezen munkavallalok fontosnak tartjak a vezetoi
torédést a megvaltozott munkaképességli személyek iranyaban, ami alapjan az feltételezhetd,
hogy elismerik az inkluziv munkahelyi kornyezet és a tdmogatd vezetési gyakorlatok
jelentoségét még akkor is, ha nincs kozvetlen tapasztalatuk ezen munkatarsak

beilleszkedésérol.

Ugyancsak felismerik a gazdasagi eldnydket, melyek a megvaltozott munkaképességii
személyek foglalkoztatasaval jarhatnak, mint példaul az adokedvezmények, amelyek
potencialisan csokkenthetik a vallalati adoterheket. Ez arra utal, hogy a véalaszaddk pozitivan
értekelik azokat a gazdasdgi Osztonzoket, amelyek a sokszinli munkaerd alkalmazéasat

tdmogatjak.
Nem sikertényez6, de nem is hatraltato

A kutatédsi adatok elemzése soran arra kovetkeztethetiink, hogy azon valaszadok, akik
még nem alltak munkakapcsolatban megvaltozott munkaképességii kollégakkal, tigy itélik meg,
hogy ezen munkavallaloi csoport szerepe nem kritikus a fogyasztok vasarlasi helyszinének
meghatarozasa szempontjabol. Feltételezhetd, hogy a valaszadok szerint a megvaltozott
munkaképességili dolgozdk piaci jelenléte nem alkotja a fogyasztoi preferencidk meghatarozo
elemét. A valaszadok feltehetden inkabb olyan tényezoknek tulajdonithatnak nagyobb
jelentdséget, mint a termékek mindsége, azok ar-érték viszonya és a vasarlas sordn szerzett

élmény.

Azonban a valaszolok ugy gondoljak, hogy a megvaltozott munkaképességii személyek
hozzajarulhatnak a vallalat versenyeldnyének noveléséhez. Ez azt sugallja, hogy a véalaszadok
nyitottak a munkaerd sokszinliségének potencidlis eldnyeire, annak ellenére, hogy nem

rendelkeznek személyes tapasztalatokkal a tényleges munkakapcsolatokrol.
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Belso folyamatok megitélése

A felmérés soran részt vevd személyek nem értenek egyet azzal, hogy a megvaltozott
munkaképességli munkavallalok hatraltatnak a munkafolyamatokat, ami szembemegy azzal a
gyakori félreértéssel, hogy jelenlétilk automatikusan negativan befolyasolja a munkahelyi
hatékonysagot. Tovabba, a valaszadok ellenzik azon allitast, hogy a megvaltozott
munkaképességii munkavallalok foglalkoztatasa csupan marketingstratégiai célokat szolgalna,
ami azt sugallja, hogy a valaszadok nem tartjak érvényesnek azt a nézetet, miszerint a cégek
csupan a tarsadalmi feleldsség latszatat igyekeznek fenntartani. Ez az eredmény kiilondsen
relevans egy olyan vallalat esetében, mint a Decathlon, amely hosszl évek 6ta kotelezi el magat
a megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztatasa mellett. Az alkalmazottak a
vallalatndl megtapasztalhatjdk a tarsadalmi felelosségvallalasi (CSR) politika valddi

gyakorlatat és annak hatésait.

Az vélaszolok szerint cafolhatd az az elditéletet is, hogy a megvaltozott munkaképességii
személyek alacsonyabb mindségli munkat végeznének, vagyis feltételezéseik szerint nincs
alapja a munkateljesitménnyel kapcsolatos negativ megkiilonboztetésnek. Az a meggy6zodés,
hogy a megvaltozott munkaképességli dolgozok munkahelyi jelenléte felesleges szabalyokat
eredményez, amelyek hatraltatjdk a munkét, erds elutasitast kapott, jelezve a valaszadok
altalanos véleményét, hogy az ilyen tipusi szabdlyokat nem indokolja a munkavallalok

munkaképessége.

Végezetiil a vélaszadok erdsen vitatjdk azt az 4allitdst, hogy a megvaltozott
munkaképességli személyek alkalmazasa kizarolag plusz koltséget jelentene a vallalatok
szdmara, ami arra utal, hogy a munkaerd-sokszintiség ¢€s inkluzivitds esetleges koltségeit

kompenzalhatjak a hozzaadott érték és a tarsadalmi befogadas elnyei.
Osszefoglalas

Mindezen eredmények azt sugalljak, hogy a még nem egyiitt dolgozé valaszadok készek
elvetni a megvaltozott munkaképességli munkavallalok munkahelyi integraciojaval
kapcsolatos negativ sztereotipidkat, és felismerik az ilyen tipust munkavallalok potencialis

hozzajarulasat a vallalati sikerekhez.
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Azon dolgozdok sajatos jellemzo6i, akik nem dolgoztak megvaltozott munkaképességii

személlyel (2. faktor)

A masodik faktorba tartoz6 munkavallalok valaszai alapjan a kovetkezdek

feltételezhetoek:

Osszességében ezen csoportnal is elmondhatd, hogy az elsé és masodik faktor valaszadoi
kozott szoros az egyetértés a pozitiv allitasokat illetden, ami a csoport homogenitasara utalhat.

Itt is kiemelten fontosnak tartjak a vezetdi odafigyelést, valamint az adozasi elénydket.

A kutatas soran a masodik faktorba sorolt dolgozok valaszai alapjan feltételezhetd, hogy
jelentds mértékben ellenzik azon Aallitasokat, amelyek a megvaltozott munkaképességii
munkavallalok pozitiv hatdsat mutatjdk a munkahelyi dinamikaban ¢és a vallalati
teljesitményben. Elutasitjak azt a nézetet, hogy ezek a munkavallalok 0j és innovativ
megoldasokat javasolnak, ami arra utal, hogy a valaszadok nem érzékelnek kozvetlen
Osszefiiggést a megvaltozott munkaképességli személyek és az innovativ munkafolyamatok

kozott.
Prekoncepciok a versenyelonyt és a fogyasztokat illetoen

Azonban ezen valaszolok szerint sem jatszanak kozvetlen szerepet a megvaltozott
munkaképességli dolgozok a fogyasztok vasarlasi helyszinének kivalasztasaban. Ezért is
gondoljak, hogy a fogyasztokra nincs hatassal, ha a szervezetnél megvaltozott munkaképességli
személyek dolgoznak. Mindenek mellett azonban tigy gondoljak ezen személyek hajlanddak és
képesek monoton munkavégzésre, valamint elismerik, hogy a tobbi dolgozd szaméara
motivaléan hathatnak. Az adatok azt is jelzik, hogy a megvaltozott munkaképességii dolgozok
miatt alkalmazott biztonsagi eldirasok nem jelentenek kiilondsebb akadéalyt a munkavégzésben,
ami ellentmond annak a gyakran elterjedt feltételezésnek, hogy a szigort biztonsagi eldirasok
aranytalanul nehezitenék a munkafolyamatokat. A valaszolok szintén céafoljak azt az allitast,

hogy a megvaltozott munkaképességli munkavallalok nem mutatnak hiiséget a cég irant.

A kutatds soran megvizsgalt valaszokbdl arra a kovetkeztetésre jutottunk, hogy azok a
dolgozok, akik még nem miikddtek egyliitt megvaltozott munkaképességii személyekkel és a
masodik faktorba tartoznak, nem latnak kdzvetlen kapcsolatot foglalkoztatasuk és a vallalat
piaci versenyeldnye kozott. Ez azt jelzi, hogy bar tisztdban vannak a sokszinli munkaerd

jelentdségével, mégsem gondoljak, hogy ez kozvetleniil elonyos lenne a vallalat szamara.
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A vésarl6i magatartdsra gyakorolt hatast illetben a valaszadok nem tartjak
meghatdrozénak a megvaltozott munkaképességli dolgozok jelenlétét. Ugyanakkor nem
vélekednek tigy, hogy a megvaltozott munkaképességii munkatarsak negativan befolyasolnak
a vasarlok vasarlasi szokasait. Ebbol arra kovetkeztethetiink, hogy a munkatarsaknak nincs erds
véleménylik arrél, hogy a megvaltozott munkaképességli kollégak hogyan befolyasolnak a
vasarlok dontéseit. Ez a megkozelités jelzi, hogy a véalaszadok korében tovabbi tajékoztatasra

crer

fogyasztoi viselkedésre gyakorolt lehetséges pozitiv hatdsoknak a megértéséhez.

A felmérés eredményei felhivjak a figyelmet a munkavallalok és a vallalati vezetés
kozotti kommunikacidé fontossagara a munkaerd-soksziniiség és annak vallalati elonyokkel

kapcsolatos tudatossaganak novelése érdekében.
Osszefoglalas

Osszességében ezek a megallapitisok azt mutatjak, hogy a még nem egyiitt dolgozo
munkavallalok is felismerik a megvaltozott munkaképességli kollégak foglalkoztatasanak
pozitiv aspektusait. A vallalatok szamara ez az informacid alapul szolgalhat a munkahelyi

sokszinliség ¢és inkluzivitas tovabbi fejlesztésére iranyulo stratégidk kidolgozasahoz.

Mindezek mellett a negativ allitdsokban torténd eltérés fontos lehet a munkahelyi
stratégiak és intézkedések kidolgozasakor, hiszen figyelembe kell venni nem csupan a pozitiv
hozzaallast €s a nyitottsagot, hanem azokat a fenntartasokat is, amelyek akadalyozhatjak a teljes
korii integraciot és elfogadast. A kutatds eredményei igy ramutatnak arra a sziikségletre, hogy
a munkahelyi politikak és gyakorlatok ne csak a megvaltozott munkaképességii munkavallalok
a valaszadok a negativ allitasok kapcsan felvetettek. Ezaltal a munkahelyi kornyezet egyarant
tdmogatova valhat a megvaltozott munkaképességli munkavallalok szamara, és eldsegitheti a

munkahelyi sokféleség, befogadas és egyenldség valddi megvaldsulasat.
V. 3. Egyetértés a faktorok kozott

Konszenzusos vélemények azon valaszolok kozott, akik egyiitt dolgoztak megvaltozott

munkaképességii személlyel

Az adatok részletes vizsgalata alapjan megallapithatd, hogy a megvaltozott

munkaképességli munkavallalokkal egyiitt dolgozo valaszadok kozott vannak olyan teriiletek,
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ahol jelent0s egyetértés mutatkozik, mig mas aspektusokban éles véleménykiilonbségek

vannak.

A kutatdsi adatok elemzése soran lathatd, hogy a megvaltozott munkaképességii
munkavallalokkal korabban egyiitt dolgozo6 véalaszadok tobb teriileten is hasonloan itélik meg a
munkahelyi soksziniiség szamos aspektusat. Altalanossagban elmondhato, hogy a megvaltozott
munkaképességli munkatarsakkal kapcsolatos pozitiv attitidok megosztottak, azonban a
valaszadok tobbsége egyetért bizonyos kulcsfontossagt allitasokban, ami alatamaszthatja a

munkaerd diverzitasanak szamos elonyét.
A kozos munka potencialis hatékonysaga

A csapatok teljesitményével kapcsolatos allitdsokban a dolgozok ugy vélik, hogy a
megvaltozott —munkaképességli munkavallalok pozitiv hatdssal vannak a csapat
eredményességére. A munkahelyi szabdlyok betartasat és a biztonsagi eldirasok fokozott

figyelmet kapnak, amikor ilyen munkavallalok is részei a csapatnak.

A valaszadok arrdl is hasonldéan gondolkodnak, hogy a megvaltozott munkaképességii
munkatarsak szivesen vallalnak monoton munkdt és motivald hatdssal vannak a tobbi
dolgozora. A vialaszaddk egyetértenek abban is, hogy a megvaltozott munkaképességii
munkavallalok foglalkoztatdsa gazdasagi eldnyokkel jar a vallalat szdmara, példaul

adokedvezmények formajaban.
Vasarloi megitélés

A valaszok alapjan arra kovetkeztehetiink, hogy a dolgozok elismerik, hogy a
megvaltozott  munkaképességli  munkatarsak  képesek  hozzajarulni a  vallalat
versenyképességének noveléséhez. Tovabba gy vélik, hogy ezaltal a vallalat képes lehet
sz¢élesebb vasarloi rétegeket megszolitani. Nagyfoku egyetértés van a két faktor kozott abban
is, hogy a vasarlok szivesebben vasarolnak a boltban, ha megvaltozott munkaképességii
személyt alkalmaz és ilyen személy szolgédlja ki. Ez egy kiemelkedéen fontos pontja a

kutatasnak, hiszen ezen valaszadok- akik dolgoztak mar megvaltozott munkaképességii

munkavallaloval- kdzevetleniil 1atjak a folyamatokat és a vasarlok reakcioit.

A munkahelyi befogadas és sokszinliség pozitiv megitélése mellett a dolgozok altalaban
nem tartjadk valoszinlinek, hogy a megvaltozott munkaképességli munkatarsak gyakran
véltananak munkahelyet vagy rendkiviil gyakran lennének betegszabadsdgon. Amely szintén

hozzajarulhat a vallalat sikeréhez. Tovabba mindkét faktor egyetért abban, hogy a vezetdk
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tamogatasa kiemelkedd jelentdségli a megvaltozott munkaképességli személyek szamara,
vagyis ezen munkavallaok jolléte és integracidja szempontjabdl dontd tényezd a vezetdség

részérdl érkezd odafigyelés és a megértd, tamogatd hozzaallas.

Ezek az eredmények jelzik, hogy a munkavallalok korében egyfajta konszenzus alakult

crer

befogadasanak sziikségességét €s eldnyeit illeten.

Konszenzusos vélemények azon valaszolok kozott, akik még nem dolgoztak egyiitt

megvaltozott munkaképességii személlyel

A kutatdsi eredményekbdl kideriil, hogy a megvaltozott munkaképességii
munkavallalokkal még nem dolgozé valaszadok szerint is fontos a megvaltozott
munkaképességli kollégak szadmara a vezetoi figyelem és gondoskodas. Ezenfeliil a valaszadok
kiemelkedden egyetértenek azzal, hogy a megvaltozott munkaképességli munkavallalok
foglalkoztatdsa gazdasagi elonyokkel jar a vallalat szdmara, mivel lehetdséget biztosit az
adoterhek csokkentésére. Ez a megkdzelités nem csupan a munkaerdpiaci integracio iranti
nyitottsagot fejezi ki, hanem a gazdasagi racionalitds ¢és a tarsadalmi feleldsségvallaldst is

hangstlyozhatja.

Szintén egyért a két faktor abban, hogy a megvaltozott munkaképességli személyek nem
jatszanak dontd szerepet a fogyasztodi vasarlasi dontésekben. Ez arra utal, hogy a munkavéallalok

jelenléte a munkahelyen nem befolyésolja kozvetleniil a vasarlok preferencidit.
Semleges fogyasztoi valasz

A kutatasi adatok értékelése soran arra a kovetkeztetésre juthatunk, hogy a megvaltozott
munkaképességli munkavallalok 4ltali kiszolgalas sordn a vasarlok esetleges kellemetlen érzése
a mindkét csoport altal felismert tényez6. Ugyanakkor ez a benyomas nem vezet azon vélemény
kialakuldsdhoz, hogy a vallalat kevesebb vevét vonzana be emiatt. Mindkét faktor egyetért
abban, hogy a megvaltozott munkaképességli személyek jelenléte 5nmagaban nem befolyésolja
negativan a fogyasztok vasarlasi magatartasat, de nincs is pozitiv hatassal ra. Osszességében az
feltételezhetd ezen csoportrol, hogy semlegesnek gondoljdk a megvaltozott munkaképességii
munkavalladk lehetséges hatasat a fogyasztéi magatartast illetéen, de alkalmazasuk nem csupan

egy marketingfogas.
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V. 4. Kiilonb6zo vélemények a két faktor kozott

Eltéré nézetek a megvaltozott munkaképességii személyekkel mar dolgozo valaszadok

korében

A megvaltozott munkaképességli munkatarsakkal mar egyiitt dolgozé valaszadok
korében altalaban kis mértékii véleménykiilonbségeket tapasztaltunk, ami arra utal, hogy a
csoport preferenciai Osszességében homogének. Ugyanakkor vannak olyan specifikus

témakorok, ahol a két faktor kozott eltérések figyelhetok meg.

Az elsd faktor véleménye szerint a vevok nem fognak kevesebbszer a boltban vasarolni,
csupan azért, mert megvaltozott munkaképességli munkavallalok szolgaljak oket ki, s6t a
fogyasztok pontosan miattuk térhetnek be a boltba. A mdsodik faktor azonban valamivel

kevésbé tamogatd véleményen van ezen témakat illetéen, de nem elutasitd ezen fakor sem.
A munkatarsi viszonnyal kapcsolatos attitiidok

A munkahelyi interakciok terén nagyobb nézetkiilonbségek figyelhetok meg. Az elso
faktor valaszad6i inkabb egyetértenek azzal, hogy a megvaltozott munkaképességii
munkavallalok esetében magasabb lehet a munkahelyi balesetek kockazata és az altaluk végzett
munka mindsége is alacsonyabb lehet. Ezzel szemben a masodik faktor nem tartja jelentdsnek
ezeket a kockdzatokat. Egyik faktor sem gondolja azt, hogy a vallalat szdméara a megvaltozott

munkaképességli személyek foglalkoztatasa csupan tobbletkoltséget jelentene.

Tovabba, mig az elsd faktor semlegesen viszonyul olyan allitdssokhoz, mint az
alacsonyabb fluktuicid vagy a megvaltozott munkaképességli munkavallalok rosszindulata
magatartasa, addig a masodik faktor valamivel pozitivabban it€li meg ezeket a teriileteket. Ez
arra is utalhat, hogy az els6 faktor tagjai mas kérdéseket prioritizdlnak. A mésodik faktor
szamara jelentdsebbek az olyan nézetek, amelyek szerint a megvaltozott munkaképességii
munkavallalok nem csak plusz koltségeket jelentenek a vallalatnak, és hatarozottan ellenzik az
allitast, miszerint a megvaltozott munkaképességli személyek munkavégzése hatranyosan
befolyasolnd a munkahelyi biztonsagot, a munkamindséget vagy a munkafolyamatok

hatékonysagat.
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Eltéro vélemények azon valaszolok kozott, akik még nem dolgoztak egyiitt megvaltozott

munkaképességii személlyel

Ezen valaszolok kozott sokkal tobb eltérd gondolkodasmod fedezhetd fel, ezért a

csoporton beliil heterogénebb preferenciak feltételezhetoek.

A fogyaszt6i magatartast illetden a két faktor véleménye megoszlik; az elso faktor relative
semleges allaspontot foglal el abban a tekintetben, hogy a megvaltozott munkaképességii
személyek munkahelyi jelenlétiikkel pozitiv hatast gyakorolnak a fogyasztokra. Ezzel szemben
a masodik faktor erételjesebben képviseli azt a nézetet, hogy ezeknek a munkavallaloknak az
alkalmazasa csokkentheti a vasarlasi hajlandosagot. Ezen feliil a masodik faktor szerint a helyi
lakossag is kevésbé itéli meg pozitivan a megvaltozott munkaképességli személyek

foglalkoztatasat.

A munkahelyi szabalyok betartdsanak kérdésében a mdésodik faktor képvisel semleges
allaspontot, nem osztva azt a véleményt az elsd faktor valaszoldival, hogy a megvaltozott
munkaképességli munkavallalok jelenléte neheziti a munkavégzést, mig az elsé faktor szerint a
tobbletszabalyok miatt nehezebb lehet a munka, ugyanakkor ezek a szabalyok hozzajarulnak a

munkakornyezet biztonsagosabba tételéhez.
Minéségbeli kérdések

A két faktor kozott eltérés fedezhetd fel a munkavégzés mindségét és a munkavallalok
attitlidjét illetden. A masodik faktor szerint a megvaltozott munkaképességli munkavallalok
nem feltétleniil figyelnek megfelelden a részletekre és a munkamindségiik esetleg alacsonyabb
lehet- mig az elsd faktor semleges az részletességet illetden és egyenesen ellenzi azt az allitast,
miszerint a megvaltozott munkaképességli munkavallalok rosszabb mindségli munkat
végeznének. A munkavallalok attitiidjét illetéen a mésodik faktor szerint a megvaltozott
munkaképességli munkavallalok pozitiv hatast gyakorolnak a tobbi dolgozora és lojalitast

mutatnak a vallalat irant, mig az els6 faktornal inkabb semleges vélemény fedezhetd fel e téren.
Hatékonysag vagy hatraltatas?

A legnagyobb véleménykiilonbségek a szervezeti hatékonysag ¢€s eredményesség
teriiletén fedezhetdek fel a csoporton beliil. Mig az elsé faktor hatarozottan elutasitja, hogy a
megvaltozott munkaképességli munkavallalok csak plusz koltséget jelentenének, addig a

masodik faktor semleges ezen allitast illetden.
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Az elsé faktor tovabba ugy itéli meg, hogy a megvaltozott munkaképességi
munkavallalok hozzéjarulnak a vallalat versenyképességének noveléséhez, mig a masodik
faktor ennek csak mérsékelten latja érvényesiilését. A masodik faktor egyértelmiien ellenzi az
allitast, miszerint a megvaltozott munkaképességli személyek olyan feladatokat is
elvégeznének, melyek nem tartoznak a munkakoriikbe, mig az els6 faktor ebben az ligyben

semleges megkozelitést mutat.

V. 5. Osszegzés azon valaszolokrol, akik mar dolgoztak egyiitt

megvaltozott munkaképességii személlyel

Osszességében a csoport véleménye az allitasok kétharmadanidl megegyezik, vagy
nagyon kozel all egymdshoz és csupan egyharmad részénél kiilonboznek a preferencidik.
Mindkét csoport erdsen elutasitja, hogy a megvaltozott munkaképességli munkavallalok ne
jarulnanak hozza, ahhoz, hogy a cég jobb legyen a versenytarsainal és hogy alkalmazasuk csak
egy CSR tevékenység lenne. Tovabba egyetértenek abban, hogy tobbféle vasarlo fordul meg a
boltban és fogyasztok szivesebben vasarolnak a cégnél, ha megvaltozott munkaképességii
munkavallalokat alkalmaz. Ehhez azonban kiemelt fontossagu mindkét csoport szerint a

megfeleld vezetd, aki tdmogatja az inkluzivitast.

V. 6. Osszegzés azon valaszolokrol, akik még nem dolgoztak egyiitt

megvaltozott munkaképességii személlyel

A kutatési eredmények 0sszesitése soran a megvaltozott munkaképességii személyekkel
még nem egyiittmiikddd valaszadok csoportjdban az allitdsok egyharmaddban konszenzust
tapasztaltunk, ami a csoporton beliili vélemények relativ egyetértésére utal. A tobbi allitas
esetében azonban eltéréseket figyelhettiink meg, amelyek a csoport véleménybeli diverzitasat

jelzik.

A megfigyelések alapjan az els@ faktor részérdl altalaban pozitivabb megitélés
feltételezhetd a megvaltozott munkaképességii személyeket illetden, mig a masodik faktor
bizonyos szempontokbol kritikusabb- a tarsadalmi hiedelmekkel megegyezd- allaspontot
képvisel, de ez nem jelenti feltétleniil a teljes korli elutasitasukat. A masodik faktorba tartozo
személyek valaszai alapjan az feltételezhetd, hogy a kit6ltok elismerik a fogyatékossaggal €16k
motivacios hatisat a tobbi munkavéllalora, és hangstlyozzdk, hogy a monoton munkak
elvégzésére valod hajlanddsaguk eldnyt jelenthet. Ugyanakkor ugy vélik, alkalmazasuk nem

gyakorol kifejezett pozitiv hatast a fogyasztdi magatartasra.
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Ezzel szemben az els6 faktor valaszadoi ellenzik azt a nézetet, hogy a megvaltozott
munkaképességli személyek alkalmazasa kizarélag tobbletkoltséggel jarna, vagy hogy a
foglalkoztatasuk csupan a marketing eszkoze lenne. Nem tartjdk valdszinlinek, hogy az
alkalmazasuk szigorubb biztonsagi intézkedések bevezetését, illetve tobb munkahelyi baleset

bekovetkezését eredményezné.
A vezet6i torodés fontossaga

Mindkét faktor egyetért abban, hogy a megvaltozott munkaképességli munkavallalok
szamara lényeges, hogy a vezetés megfeleld figyelmet és torddést biztositson szamukra.
Tovabba mindkét csoport elismeri alkalmazasuk addoptimalizacios elényeit. Egyontetli
egyetértés feltételezheté azon a megallapitds mentén is, hogy a megvaltozott munkaképességii
dolgozdk jelenléte nem jatszik meghatarozo szerepet a vasarloi dontésekben. Bar a valaszadok
osztjdk azt a nézetet, hogy a munkaerd-sokszinliség pozitivumai szdmos mads teriileten
érvényesiilhetnek, ugy gondoljak a fogyasztok vasarlasi magatartasat ez a tényezé nem

befolyasolja jelentés mértékben.

Osszességében a valaszadok kozotti véleménykiilonbségek ellenére a tanulméany alapjan
megallapithatd, hogy a megvaltozott munkaképességli személyekkel szembeni attitlidok
arnyaltak, és a vallalati vezet6k szamara fontos lehet ezeknek az attitidoknek a megértése és

kezelése a munkahelyi soksziniiség €s inkluzivitas fokozasa érdekében.
VI. A két munkavallaloi csoport preferenciainak dsszehasonlitasa

Az egyes faktorok eredményeinek értékelése és a szakértdi interj utdn a két csoport
kozotti preferenciakiilonbségek keriilnek Osszehasonlitasra. A szakértoi interjii soran nyert
informaciok tovabbi tdmpontot nyujtottak a valaszadok allitasokhoz vald viszonyulasanak
megfejtéséhez, lehetdvé téve az egyes valaszok mogotti indok és a vallalati kultarara gyakorolt

hatasok feltarasat.

A teljes mintara vonatkozo preferenciavaltozasokat (Ruzickova és mtsai., 2020) kutatasa
alapozta meg, mely az egyes allitasok helyezését sulyozza az egyes faktorok elemszamaval.
Mind a két csoportra- azon személyek, akik mar dolgoztak egyiitt megvaltozott
munkaképességli személyekkel és azon személyek, akik még nem- értékekre sulyozott atlag
keriilt kiszamitasra. A kitoltoknek az allitasokat egy relativ skala preferalt, semleges és nem
preferdlt oldaldra kellett sorolniuk. Osszességében elmondhatd, hogy heterogén

preferenciaszerkezetet azonosithatunk a megvaltozott munkaképességli munkavallalokkal
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kapcsolatban,

vagyis két a csoport kozott jelentds preferenciabeli kiilonbségek

felfedezhetdek, amelyek az 5. tablazatban lathatoak.

is

S. tablazat Csoportszintii kiilonbségek az altalanos preferenciastrukturdaban (Forras:
Asvanyi és mtsai., 2022 alapjan sajat szerkesztés)

Egyiitt dolg./
Nem egyritt

dolg.

Pozitiv

megitéles

Semleges
attitiid

Elutasitas

Pozitiv megitélés

Semleges attitiid

FElutasitas

A mmk.! személyek nem
rosszindulatuak és szivesen
végeznek monoton munkat.

A mmk. személyek
hozzajarulnak ahhoz, hogy a
cég jobb legyen a versenytars
cégeknél.

A mmk. személyek szamara
fontos, hogy a vezetdjiik
torodjon veliik.

A mmk. személyek
alkalmazasa nem csak egy
marketingfogas.

Az addoptimalizacio jelentds
lizleti pozitivum ezen
személyek alkalmazasaban.

A vevOk nem vasarolnak
kevesebbszer itt, mert mmk.
személyek szolgaljak dket ki.

A cégnek nem csak plusz
koltség alkalmazasuk.

A mmk. személyek halasak, hogy
dolgozhatnak. (12)

Az a csapat, ahol megvaltozott
munkaképességli emberek is
dolgoznak jobb teljesitményt ér el.

(6)
A mmk. személyeknek

k6szonhetben tobbféle vasarlo
megjelenik a boltban. (8)

A mmk. emberek motivaloak a
tobbi dolgoz6 szamara. (7)

A mmk.személyek altalaban
sokaig dolgoznak a cégnél.

A fogyasztok szivesebben
vasarolnak a boltban, ha mmk.
személyeket alkalmaz. (23)

A helyi lakosok véleménye a
mmk. személyek
alkalmazasarol a cégnél. (12)

A mmk. személyek miatt nem
kell felesleges szabalyokat
betartani a dolgozdoknak. (10)

A mmk. munkavallalok
sokszor vannak
betegszabadsagon. (9)

A mmk. személyek gyakran
valtanak munkahelyet. (8)

A mmk. munkavallalok Gjféle
megoldasokat javasolnak a
munka soran. (4)

A mmk. dolgozok miatt
alkalmazott biztonsagi el6irasok
betartasaval nehezebb a munka.

A mmk. személyek jobban
odafigyelnek a részletekre és igy a
tobbi dolgozo is.

A mmk. emberek nem hiiségesek
a céghez. (5)

A mmk. személyek dontd
szerepet jatszhatnak abban,

hogy hol vasaroljanak az
emberek. (14)

A vasarlok kellemetleniil érzik
magukat, ha mmk. dolgozé
segit nekik. (9)

A mmk. személyek olyan munkat
is elvégeznek, amely talmutat a
munkakoriikon. (11)

! megvaltozott munkaképességii (az attekinthetdség érdekében az 5. tablazatban végig igy keriilt jeldlésre

a kifejezés)
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VI. 1. Egyetértés a csoportok kozott

A megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatasaval kapcsolatos vallalati
attitidok vizsgalata soran a Decathlonnal dolgozo két csoport preferenciai az allitasok
kortilbeliil felében hasonlitanak. A preferencialista elemzése alapjan megallapithato, hogy
szamos allitas, melyek a megvaltozott munkaképességii személyekkel kapcsolatos koltségek,
munkaid6, termelékenység és lojalitas kérdéseit érintik, kozel azonos fontossagi szinten

helyezkedik el mindkét csoport szdmara.

A Decathlonnal dolgozé két csoport — azok, akik mar munkatapasztalattal rendelkeznek
megvaltozott munkaképességli személyek mellett, és azok, akik még nem dolgoztak veliik —
preferencialistajanak elemzése soran a vezetdi torddés jelentdségét kiemelten fontosnak itélték
meg. Valaszuk alapjan a megvaltozott munkaképességli munkavallalok szdmara a vezetés
figyelme ¢és elismerése kulcsfontossagu tényezd, mely a munkahelyi elégedettség és a

teljesitmény ndvelésének egyik alappillére.
Gazdasagi elonyok

Ezenfelil mindkét csoport elismeri, hogy a megvaltozott munkaképességii
munkavallalok foglalkoztatidsa gazdasagi eldnyokkel is jar a vallalat szamdra. Az
adokedvezmények és mas allami tdmogatasok révén csdkken a munkaltatoi terhek mértéke, ami
hozz4jarul a koltséghatékonysag noveléséhez. Ez a gyakorlati megkozelités azt tiikrozi, hogy a
megvaltozott munkaképességli dolgozok alkalmazidsa nem csupan etikai és tarsadalmi
szempontbol fontos, hanem {izleti érdekbdl is megalapozott lehet. A kutatasi eredmények
alapjan mindkét csoport elismeri, hogy a megvaltozott munkaképességli munkavallalok

hozz4jarulésa a vallalati versenyképesség noveléséhez szignifikans lehet.
Munkamindség

Végiil, mindkét csoport elveti azt az 4llitast, hogy a megvaltozott munkaképességii személyek
rosszabb mindségli munkat végeznének a tobbi munkavéllalohoz képest. Ez az allaspont
ramutathat arra, hogy a munkavallalok tgy gondoljak, hogy a megvaltozott munkaképességii
kollégak is képesek magas szinvonalon teljesiteni, és ezaltal értékes tagjai a munkaerdnek. A
csoportok altaldnos véleménye szerint a megvaltozott munkaképességli munkavallalok
hajlanddsaga a monoton feladatok elvégzésére szintén értékes erdforrds a vallalat szamara. Ez
lehetové teszi a munkaerd hatékonyabb kihasznaldsat olyan teriileteken, ahol a rutinszerii

feladatok elvégzése elengedhetetlen.
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VI. 2. Kozepes mértékii eltérések a két csoport kozott

A megvaltozott munkaképességli munkavallalok hatésa a tobbi dolgozoéra és a vasarlokra
Osszetett kérdés, amely szdmos valtozot foglal magaban. Kutatdsok ¢s munkavallaloi
visszajelzések alapjan az deriil ki, hogy azok a dolgozdk, akik kdzvetleniil egyiitt dolgoznak
megvaltozott munkaképességli kollégakkal, altaldban nagyobb mértékben érzik azt, hogy ezek
a kollégak motivalo hatast gyakorolnak rajuk. Ez a motivalo hatas tobb tényezdébdl is adodhat,
ugymint az eltér6 munkamoédszerekkel és -szemlélettel valo talalkozasbol, vagy éppen a
kollégék iranti empatikus hozzaallasbol, amely inspirald lehet a tobbi munkavallald szamara.
Azok, akik nem dolgoztak kozvetleniil megvaltozott munkaképességli személyekkel, gyakran
semleges allaspontot képviselnek ebben a kérdésben. Ez a semlegesség abbdl fakadhat, hogy
nem rendelkeznek kozvetlen tapasztalatokkal, amelyek megerdsithetnék vagy éppen

cafolhatnanak a motivaciordl szolo észleléseket.
Fogyasztokat illeto feltételezések

Ami a vasarlok sokszinliségét illeti, a tapasztalatok azt mutatjak, hogy azok a dolgozok,
akik személyes interakcidkat folytattak megvaltozott munkaképességli személyekkel, erdsen
egyetértenek azzal az dllitdssal, hogy jelenlétiik a boltban hozzajarul a vasarloi kor
sokszinliségéhez és hogy a fogyasztok szivesen veszik, ha ilyen személy szolgalja ki dket.
Valo6sziniisithetd, hogy ez az egyetértés az egylittmikodés soran kialakult pozitiv
tapasztalatokbol ered, mig a masik csoport szdmara ezen allitds semleges. Azon dolgozok
azonban semleges attitlidot mutatnak ezek allitasokkal kapcsolatban, akik még nem dolgoztak

egylitt megvaltozott munkaképességii személlyel.

A kozvetlen tapasztalattal rendelkezd dolgozok gyakran semlegesen itélik meg, vagy nem
latjak jelentdséggel bironak azt az allitast, hogy a vasarlok kényelmetleniil érezhetik magukat,
amikor megvaltozott munkaképességli személy segiti ¢ket. Ugyanakkor azok, akik nem
dolgoztak még megvaltozott munkaképességii személlyel, egyetértenck ezen allitassal, ami a

tapasztalatlansagbol ad6do elditéletekbdl vagy aggodalmakbol fakadhat.
V1. 3. Jelenetos véleménykiilonbségek a két csoport kozott

Azon munkavallalok, akik kozvetlen tapasztalatokkal rendelkeznek megvaltozott
munkaképességli kollégaik alkalmazésardl, kiemelten fontosnak tartjdk és nagy mértékben
egyetértenek azzal az éallitdssal, hogy a vésarlok preferencidit pozitivan befolyasolja a

vallalatnak ez az inkluziv szemlélete. Ez az egyetértés abbdl fakadhat, hogy ezek a dolgozok
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személyes élményeken keresztiil tapasztaljadk meg a sokszinli munkaerd értékét és a pozitiv
visszajelzéseket a vasarloktol, amely tovabb erdsiti a vallalat és az tigyfelek kozotti koteléket.
Ezzel szemben azok, akik nem rendelkeznek kozvetlen tapasztalatokkal, valamivel
semlegesebben itélik meg ezt a kérdést, és nem feltétleniil latnak Osszefiiggést a vallalat
munkaerd-politikaja és a fogyasztdéi dontések kozott. A munkavallalok kozotti kiilonbozo
nézOpontok jelzik, hogy a szervezetnek folyamatosan oda kell figyelnie arra, hogy a dolgozdk
hogyan érzékelik és értékelik a megvaltozott munkaképességii kollégak befogadasat. Valamint
ezen munkavallalok ugy gondoljak, hogy a megvaltozott munkaképességii személyek nem
jatszanak dontd szerepet abban, hogy hol vasaroljanak az emberek €s nincs pozitiv hatasuk a

fogyasztdi dontésekre.
Szabalyok és biztonsagérzet

A kutatds sordn vizsgalt dolgozok, akik mar miikodtek egyiitt megvaltozott
munkaképességili kollégakkal, semleges allaspontot képviselnek azon allitas tekintetében, hogy
a megvaltozott munkaképességli munkavallalok alkalmazdsa miatt sziikséges lenne tdbb,
esetenként feleslegesnek tlind szabalyt betartani. Ezzel szemben azok a dolgozdk, akik nem
rendelkeznek kozvetlen tapasztalatokkal ezen munkavallalok mellett, ezt az allitast
hatarozottan elutasitjdk. Az esélyegyenldségi referens altal végzett szakértdi interjuban
kidertilt, hogy a véllalatnal nincsenek kifejezetten ezekre a munkavallalokra vonatkozo6 plusz
szabalyok. Ez alapjan megallapithatd, hogy amennyiben léteznek is a munkat nehezitd
szabalyok, azok nem ronak jelent6s mértékben a plusz terheket azon dolgozokra, akik mar

megszoktak ezen kollégak jelenlétét és munkamaodjat.

Az allitasok korében azt is megfigyelhetjiik, hogy a kozvetlenlil megvaltozott
munkaképességli személyekkel dolgoz6 munkavallalok Ugy gondoljak, a megvaltozott
munkaképességii emberek halasak a munkalehetdségért. Ezzel szemben a tapasztalattal nem
rendelkezOk semlegesen viszonyulnak ehhez az allitdshoz, vagyis preferenciasorrendjiikben
hatrébb helyezkedik el ezen allitas, ami arra utalhat, hogy elditéleteik lehetnek a megvaltozott

munkaképességli munkavallalok attitiidjével kapcsolatban.
Osszegzés

A fentiek azt jelezhetik, hogy a vallalatnak tovabbi kommunikacios és oktatasi
erofeszitéseket javasolt tennie annak érdekében, hogy a megvaltozott munkaképességii

munkavallalok iranti sztereotipiakat csokkentse és az dsszes dolgoz6 megismerhesse az ilyen
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tipusu sokféleség elonyeit. Mindezek fényében lathato, hogy a kézvetlen munkatapasztalatok

¢s azok hidnya jelentds kiilonbséget jelent a megvaltozott munkaképességti munkavallalokrol

alkotott percepcidkban. A vallalatok szdmara fontos lehet ezeknek a kiilonbségeknek a tudatos

kezelése, mind a belsé munkak6zosségen beliil, mind pedig a vasarloi élmény alakitasa soran.

Az alabbi abran lathaté a kvantitativ adatok Osszefoglalasa, mely az eredmények

attekintésére szolgal:

2. abra Kvantitativ kutatds osszefoglaldsa

Egy kézos minta

*  Vezet6i odafigyelés fontossaga  * Monoton munka tlirése

* Mmk. személyek alkalmazasa elény

* Adooptimalizacios hatés * Azonos munkateljesitmény a versenytarsakkal szemben

Azon munkavallalok, akik mar dolgoztak
megvaltozott munkaképességii személyekkel

Faktorok kézétti kiilonbségek

Azon munkavallalok, akik még nem dolgoztak
megvaltozott munkaképességii szemelyekkel

Faktorok kézétti kiilonbségek

. . 160vhé ., .
Fogyasztoi elonyok Gazdasagi el6nyok '\liitr;ft?;?a(;ncyé C;Zt alkalmazasuk Nemlj? f f?ﬁainm
fontosabbak ] d & clonyokke
Mintak kozotti kiilonbségek
Igen Fogyasztok preferenciait pozitivan befolyasoljak a megvaltozott munkaképességli személyek?  Nem
Igen A megvéltozott munkaképességii személyek hélasak, hogy dolgozhatnak? Semleges
VIIl. Szakértoéi interju

A kutatasomhoz kapcsolodoan elvégzett szakértdi interjut a Decathlon Magyarorszag Kft.

Esélyegyenldségi Referensével folytattam le. Els6 1épésként a szervezet altalanos hozzaallasat

¢s az altaluk alkalmazott gyakorlatok keriiltek feltardsra a megvaltozott munkaképességii

személyek foglalkoztatdsa terén. Az interji soran részletesen megvizsgaltuk a szakirodalomban

meghatarozott 11 sikertényez6t, hogy azonositsuk, melyek bizonyulnak relevansnak a vallalat

sikeres miikddése szempontjabol, vezetdi perspektivabdl. A vallalat adatvédelmi szabalyzatai

szerint az interjualany személyazonossaga nem hozhatoé nyilvanossagra, igy a dolgozatban

tovabbiakban, mint 'esélyegyenldségi referens' szerepel.
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VII. 1. A Dechatlon és a megvaltozott munkaképességii

munkavallalok kapcsolata

Jelenleg a Decathlon Magyarorszag Kft. 11 megvaltozott munkaképességii alkalmazottat
foglalkoztat, akik mindegyike hivatalosan is komplex mindsitéssel rendelkezik. Ez a szam
koriilbeliil a vallalati allomany kortilbeliil 0,1%-at képviseli. A vallalat stratégiaja szerint célul
tlizték ki ennek az aranynak a novelését, amelyre a tavaszi és nyari marketingkampanyuk is
hangstlyosan koncentral. A komplex mindsitéssel rendelkezd tizenegy munkavallald bolti
kiszolgdldo pozicioban tevékenykednek. Ezenfelil van egy tovabbi dolgozo, aki
végtaghidnyossaggal ¢l és HR vezetéi feladatokat lat el, azonban neki nincs komplex
mindsitése.

A 2011. évi CXCI. torvény 2. § (1) a megvaltozott munkaképességli személyek

ellatasairol és egyes torvények modositasarol szol6 torvény értelmében:

, Megvaltozott munkaképességii személyek ellatasaira jogosult az a kérelem
benyujtasakor 15. életévét betoltott személy, akinek az egészségi dllapota a rehabilitacios

hatosag komplex mindsitése alapjan 60 szdazalékos vagy kisebb mértékii”

A jogszabalyok atfogd keretet biztositanak a megvaltozott munkaképességi személyek
jogainak, ellatasainak és timogatasainak meghatarozasara, amely magéaban foglalja a szocialis
s egészségligyi ellatasokat, a rehabilitacios intézkedéseket, valamint az oktatasi lehetdségeket.
Tovabba, a térvény kiterjed a megvaltozott munkaképességli személyeknek jarod kiilonféle
kedvezményekre, adokedvezményekre €s egyéb tamogatasokra is. A torvény alapvetd célja,

crer

garantalja szamukra a sziikséges egészségiigyi €s tarsadalmi ellatasokat (Szokoly, 2023).
Kiegészito informaciok a valaszadokrol

A Decathlon Magyarorszag Kft. egyiittmiikodésével alkalmazott kvantitativ kérddiv
kitoltésében részt vevd munkavallalok koziil mindenki bolti dolgozoi poziciot tolt be, és
tobbségiik fizikai munkat végez. A valaszadok kozott harom-négy személy talalhatod, akik
magasabb feleldsségi szintet képviselnek €s szellemi munkat végeznek; ezek kozé tartoznak a
részlegvezetdk, akik a fizikai munka mellett beosztasok kezelésével és gazdasagi feladatok
ellatasaval is foglalkoznak, valamint az igazgatok és sporttanacsadok, akik szintén értékesitési

feladatokat latnak el. A kérddiv kitoltdinek pontos szellemi és fizikai munkat végzok szerinti
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megoszlasa nem ismert, azonban a szakértdi interju alapjan mindkét csoportban jelen voltak

mindkét tipustt munkat végzo kitoltok.

Az esélyegyenlOségi referens informacioi szerint a valaszadoknak nincs a munkan kiviili
kozvetlen kapcsolatuk megvaltozott munkaképességli személyekkel. A vallalatndl minden
dolgoz6 tisztaban van azzal, hogy a cég foglalkoztat megvaltozott munkaképességli
munkavallalokat, nem csak azok, akik mar kozvetleniil egyiitt dolgoztak veliik. A munkahelyi
érzékenyités "on-the-job" jelleggel valosul meg, ahol a megvaltozott munkaképességii
személyeket az adott aruhazba viszik, ahol a részlegvezetoket és nyitott kollégakat 6sszehivjak,
¢s bemutatjak nekik, milyen egyiitt dolgozni egy ilyen kollégaval, annak érdekében, hogy a

folyamat ne legyen idegen szamukra.
Kotelezo kvota vagy valami mas?

A szervezetnél a megvaltozott munkaképességli személyek alkalmazasa bottom-up
dontési folyamaton keresztiil torténik. Ez azt jelenti, hogy egy adott aruhdz igazgatdja és
részlegvezetdje jelzi a vezetdség felé, hogy 6k és a csapatuk szeretnének egy megvaltozott
munkaképességli kollégaval dolgozni. Ez a folyamat tehat az emberek nyitottsagara ¢és sajat

motivaciodjara €piil, nem kotelezd jellegii.

A felvételi folyamat sordn vannak bizonyos képességek, ami kritériumfeltételek a

Dechatlon szamara, ugy, mint a sportossag, ¢letvidamsag, vitalitas.

., Mi ugyanugy rendes csapattarsként dolgozunk veliik egyiitt és nem a raktarba tessziik ket be,
ezért az elvarasok is ugyanazok feléjiik”

- szakértdi interji alanya, a Dechatlon Magyarorszag Esélyegyenldségi Referense

(2024)

Természetesen a szervezet tisztaban van azzal, hogy sajatos igényeik lehetnek ezen
dolgozdknak és ezt figyelembe veszik mar a felvételi folyamat soran, majd késébb a munkaba
is, de a fenntarthatd és hatékony munkdhoz és munkaviszonyhoz elengedhetetlen, hogy

integraltan és egyenlden banjanak a megvaltozott munkaképességii személyekkel.

A Decathlon Magyarorszag Kft. a jovOben kiemelt figyelmet kivan forditani arra, hogy a
megvaltozott munkaképességli munkatarsakkal valé egylittmiikodés mikéntjét szélesebb
korben kommunikalja. A véllalat tervei kozott szerepel egy specidlis képzés bevezetése,
amelynek keretében részletesen bemutatjak azokat a szempontokat és gyakorlati tudnivaldkat,

amelyekre a megvaltozott munkaképességli kollégakkal torténd napi munkavégzés soran
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figyelni sziikséges. Ezen képzésre onkéntes alapon lehet jelentkezni, igy biztositva, hogy

kizarolag az érdeklddo és elkotelezett munkavallalok vehessenek részt rajta.
Kiils6 kommunikacio és edukacio

Emellett a vallalat tarsadalmi feleldsségvallalasi (CSR) tevékenységeinek részeként is
jelen van ez az elkotelezettség. A szervezett csapatépité programok gyakran keriilnek
megvalositasra fogyatékossaggal é16 személyeket tamogato alapitvanyokkal kozosen, ezzel is

eldsegitve a tarsadalmi befogadas és integracio iigyét.

A cég nem csupan sajat fogyasztdinak kivanja novelni a tudatossagat a megvaltozott
munkaképességli emberekkel kapcsolatos kérdésekben, hanem a tarsadalmi hatokorét is
szeretné bdviteni. E célbol a kozosségi média felilleteken keresztiil, tartalomgyartok
bevonasaval kivanja elérni a szélesebb kozonséget, hogy atfogd tajékoztatast nytljtson és
pozitiv valtozast generaljon ezen a teriileten. Az ilyen tipusi kommunikécio6 és oktatas révén a

Decathlon hozzdjarulhat a tdrsadalmi érzékenyitéshez és a megvaltozott munkaképességii

crer

VII. 2. A Q-moédszeres kutatas validalasa

Az interji sordn a Decathlon Esélyegyenldségi Referense megvizsgélta azon
sikertényezOket, amelyeket a relevans szakirodalom alapjan gyljtottiink Ossze. A szakértd
minden egyes tényezOt értékelt annak érdekében, hogy megvizsgélja, ezek milyen mértékben
jelennek meg a vallalati vezetési gyakorlatban, és hogyan valosulnak meg a Decathlon
mitkddésében. A kutatds célja az volt, hogy feltarjam, mely sikertényezOk jarulnak hozza

leginkabb a vallalat sikerességéhez, és melyek azok, amelyek kevésbé érvényesiilnek.

1. Szervezeti hatékonysag és koltsegmegtakaritas

Ez a tényezd kritikus jelentdségli a wvallalat sikerének szempontjabol, mivel a
megvaltozott munkaképességli munkavallalok képesek ugyanolyan szinvonalii munkéat
végezni, mint egészséges kollégaik. Tovabba, a rehabilitaciés hozzajarulas révén jelentds
koltségmegtakaritast érhetnek el, amennyiben a torvényi -eldirasoknak megfeleléen
alkalmazzak oket. Azonban a szakértdi interjii soran kideriilt, hogy a véllalat jelenleg nem
teljesiti a megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztatdsara vonatkozd kvota
eldirasokat. Az esélyegyenldségi referens tajekoztatasa alapjan ez a helyzet jelentds kihivasokat

vet fel a koltséghatékonysag terén, mivel a kvotak betartasanak elmulasztasa miatt a vallalat
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nem tudja maximalisan kihasznalni a rehabilitdcidos hozzajarulasbol fakadd gazdasagi

elénydket.

Az interju sorédn kideriilt, hogy a vallalat jelenleg 1300 f6t alkalmaz, és torvényi eldirasok
alapjan az alkalmazottak legaldbb 5%-dnak, azaz 65 {fOnek kellene megvaltozott
munkaképességiinek lennie. Azonban a vallalat nem érvényesiti e kvotakat, ami miatt az Gsszes
potencidlisan megvaltozott munkaképességli alkalmazottra rehabilitacidos hozzajarulast kell
fizetnie. Jelenleg ez évente 2 401 200 forintot jelent egy fore, 6sszesen tehat 156 078 000
forintot tesz ki a 65 fore. Igy, ha kiszamoljuk akkor 11 megvaltozott munkaképességii
alkalmazott a cég 26 413 199 Ft-ot takarit meg. Ezzel szemben a ténylegesen foglalkoztatott,
11 megvaltozott munkaképességii személy alkalmazasa révén a vallalat 26 413 199 forintos

megtakaritast realizal.

A szakértdi interju sordn az is kideriilt, hogy a vallalat jelenleg nem alkalmaz kiilon
mutatdkat a megvaltozott munkaképességili személyek teljesitményének vagy hatékonysaganak
mérésére. Ennek ellenére az esélyegyenlOségi referens egyértelmiien allitja, hogy ezek a
munkavallalok hozzajarulnak a szervezeti hatékonysag noveléséhez. Az altaluk végzett munka
mindsége megegyezik a tobbi dolgozdéval, mikdzben a rehabilitacios hozzajarulasok miatt

jelentds koltségmegtakaritast eredményeznek a vallalat szdmara.

Ezen adatok és megfigyelések alapjan ajanlatos lenne a jovObeni stratégiai dontések soran
még inkabb kihasznélni a megvaltozott munkaképességli munkavallalok foglalkoztatasanak
elonyeit, és feliilvizsgalni a jelenlegi kvotdk érvényesitésének gyakorlatat. Ez nem csupan
gazdasagi eldnyokkel jarna, hanem erdsitené a wvallalat tarsadalmi felelésségvallalasi

tevékenységét és javitand a munkahelyi diverzitast és inkluzivitast.

2. Munkavallalok hosszu élettartama vagy hosszabb munkaido fogyatékossaggal élok
szamara
A megvaltozott munkaképességli munkavallalok gyakran hosszu tavon is elkotelezettek
maradnak a munkahelyiik irdnt, ami részben annak koszonhetd, hogy nagyra értékelik a
foglalkoztatasukat ado lehetdséget. Az es€lyegyenldségi referens elsd, mély benyomast keltd
tapasztalata a cégnél egy hallassériilt férfival kapcsolatos, aki kasszasként jelentkezett allasra.
A jelentkezé szdmara meglepetést jelentett, és alig hihette el, hogy valoban behivtak az
allasinterjura, ami jelzi, hogy milyen jelentdséggel birhat szdmara a munkalehetdség. Ez az eset

is alatamasztja, hogy a megvaltozott munkaképességii személyek munkahelyi integraciéja nem
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csupan a munkaerdpiaci részvételt segiti eld, hanem jelentds tarsadalmi és pszichologiai

haszonnal is jar az érintettek szamara.

., Gyermekkordaban mikor vasarolni mentek, mindig élvezettel nézte a kasszdasnénit, hogy 6 is
mennyire szivesen dolgozna majd ebben a munkakérben. Azonban a jelentkezo csaladja is
hallaseriiltekbdl allt, igy kicsi koratdl fogva abban ndt fel, hogy 6 egy nyomdaban fog dolgozni,

mert azt mondtak, csak arra alkalmas”

- Dechatlon Magyarorszag EsélyegyenlGségi Referens (2024)

Amikor a hallassériilt munkavéllalo értestilt arrol, hogy lehetdsége van a cégnél kasszas
pozicidoban dolgozni, lelkesen nyilatkozta, hogy szdmdara ez az dlommunka. Mig a tobbi
alkalmazott esetében gyakran megfigyelhetd, hogy kényszertiségbdl vallaljak ezt a feladatkort,
6 orommel és elkotelezettséggel fogadta a lehetOséget. Ez az eset ravilagit arra, hogy a
megvaltozott munkaképességli munkavallalok mennyire értékelik azokat a lehetOségeket,
amelyek lehetdvé teszik szamukra, hogy érdemben hozzéajaruljanak a munkahelyi

tevékenységekhez.

Ezzel ellentétben egy masik megvaltozott munkaképességii dolgozo az esélyegyenldségi
referensnek arrdl szamolt be, hogy korabbi munkahelyén csupan olyan marginalis feladatokat
lathatott el, mint a novények ontdzésére a raktarban, alapvetden csak azért, hogy a napi négy
ords munkaidejét kitoltse. Ezzel szemben a Decathlonnal kapott lehetdséget arra, hogy
kozvetlen kapcsolatba Iépjen a vasarlokkal, ami jelentds mértékben novelte tarsadalmi
az Onértékelésére, hangsulyozva, hogy a munka nem csupan gazdasagi tevékenység, hanem az
egyén tarsadalmi beilleszkedésének és elismerésének is fontos eszkoze lehet. Amely hozzéjarul

a munkavallalok lojalistashoz a cég irant, igy alacsonyabb fluktudciot eredményezve.

3. Hiiség vagy lojalitas a megvaltozott munkaképességii alkalmazottak koreben
A kvantitativ kutatas sordn mindkét valaszadoi csoport kiemelte, hogy a megvaltozott
munkaképességli munkavallalok szdmara kiemelten fontos, hogy a vezetdik odafigyeljenek
rajuk, ezért ez a szempont eldl szerepelt a preferencidk rangsoraban. Ezzel szemben az interjuk
folyaman kideriilt, hogy a Decathlon nem implemental specifikus szabalyokat vagy
gyakorlatokat ezen igény kielégitésére, mivel gy érzékelik, hogy erre nincs sziikség.
Ugyanakkor a vallalat biztositja a sziikséges tdmogatast, mint példaul jeltolmacsot a csoportos

interjukhoz, vagy lehetdséget arra, hogy a megvaltozott munkaképességii dolgozok az elsd
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munkanapjukon magukkal hozhassanak egy tolmacsot, illetve a cég is biztosit ilyen segitséget,

ha arra igény van.

Ezenfeliil a Decathlon nagy hangsulyt fektet a munkavallaloi visszajelzésekre és a
kommunikéciora. A vallalat rendszeresen, havi rendszerességgel szervez személyes interjukat
a dolgozokkal, amelyek soran a munkavallalok visszajelzései alapjan alakitjak tovabb a
munkahelyi gyakorlatokat. Ez a folyamatos kommunikéci6 biztositja, hogy a megvaltozott
munkaképességii munkavallalok igényei is figyelembe legyenek véve, még ha nincsenek is erre
iranyulod explicit protokollok vagy eljarasok. A vallalat e gyakorlata nem csupan a
munkavallaloi hiiséget és lojalitast erdsiti, hanem eldsegiti a munkahelyi inkluzivitas €s az

esélyegyenldség elveinek érvényesiilését is.

4. Egyediség a fogyasztok szamara

Az interji sordn kiemelt figyelmet kapott az a tényezd, hogy a fogyasztok milyen
mértékben részesitik elényben a Decathlont mas vallalatokkal szemben, kiilonds tekintettel
arra, hogy a cég megvaltozott munkaképességii személyeket foglalkoztat. A vallalat szdméara
ez a gyakorlat nem csupan a tarsadalmi feleldsségvallalas jegyében torténik, hanem egy egyedi
értékajanlatot is képvisel, amely megkiilonbozteti Oket a piacon. Az interju sordn kideriilt, hogy
vannak olyan vésarlok, akik kifejezetten preferaljadk a Decathlont, mivel pozitivan értékelik és
tamogatjdk a vallalat inkluziv munkaerdé-politikdjat. Egyes vasarlok kiilon kiemelték, hogy
szivesebben vasarolnak egy olyan aruhazban, ahol tudataban vannak annak, hogy a cég aktivan

torekszik a tarsadalmi integracio és esélyegyenldség eldmozditasara.

“Szeretném kifejezni Gszinte elismerésemet Onéknek. A mai napon vésdroltunk a budaérsi
daruhdzukban. Nagy orommel tapasztaltuk, hogy cégiik hallassériilt és beszédhibas
alkalmazottakat is foglalkoztat. A fiatalember kitiinéen és rendkiviil udvariasan végezte a
munkdjdt. ... En és a csalddom sokkal szivesebben visdrolunk egy ilyen fontos tarsadalmi

feladatot magara vallalo aruhazban.

- Dechatlon Magyaroszag vasarloja az ligyfélszolgalaton leadott nyilatkozataban

A teljes képet szem el6tt tartva, meg kell emliteni, hogy voltak esetek, amikor a vasarlok
nem ¢értékelték pozitivan a megvaltozott munkaképességili személyeket a kasszanal, kiilondsen,
ha hallassériilt munkavallalohoz keriiltek. Egyes vasarlok bizonytalansagot éreztek, aggodva,
hogy kommunikécios nehézségek meriilhetnek fel, és ez hibdkhoz vezethet a fizetési folyamat

soran. Ennek eredményeként néhanyan masik pénztarhoz valtottak, bar kifejezetten negativ
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incidens ebbdl kifolydlag nem tortént. A vallalat fokozott figyelmet fordit arra, hogy a
tarsadalom szélesebb korében kommunikélja a megvaltozott munkaképességii személyekkel
vald interakciok jelentdségét €s normalitasat, hogy ezaltal csokkentsék az idegenkedést és a
félelmeket.
5. Cégimazs

A cégimazs szempontjabdl kulcsfontossagi tényezérdl van szo, amely alapvetden
befolyasolja a Decathlon piaci megitélését és hosszl tavu sikerességét. Az interjuk soran
vilagossa valt, hogy a fogyasztok elényben részesitik a vallalatot és pozitivabban értékelik azt,
részben a megvaltozott munkaképességii személyek foglalkoztatdsa miatt. Ez a gyakorlat nem
csupan a tarsadalmi feleldsségvallalast tiikrozi, hanem egy olyan differenciald tényezot is

képvisel, amely erdsiti a vallalat markajat a fogyasztok szemében.

A Decathlon esetében a halléssériilt munkavallalok foglalkoztatdsdnak kezdetét egy Uj
visszajelzési rendszer bevezetése is kisérte, amely lehetdvé tette a hiiségkartyas vasarlok
szamara, hogy szdveges iizenetben adjak le véleményiiket a vasarlasi élményiikrdl. Ez a 1€pés
kiilondsen fontos volt azért, mert kdzvetlen visszacsatolast biztositott a vasarloi €lményrol, €s

lehetdséget adott a vallalatnak arra, hogy tovabb finomitsa szolgaltatasait.

Amikor eldszor egy hallassériilt munkavallal 4llt a kasszaban, egy mozgassériilt vasarlo,
aki a Mosolyka felhasznédlonevet haszndlja, megosztotta a kozdsségi médian a dolgozod
fenyképét, amely rovid 1d6 alatt 2300 reakciot és 130 megosztast generalt, szamos pozitiv
kommenttel kiegésziilve, amely a 2. 4rdn lathato. Ez a k6z0sségi média aktivitas nemcsak, hogy
jelentds elismerést hozott a véallalat szdmara, hanem a fogyatékossaggal €16 emberek munkaerd-
cégimazsat.

Ezért feltételezhetd, hogy a megvaltozott munkaképességli szemeélyek foglalkoztatasa

nem csupan etikai és tarsadalmi kotelezettség a Decathlon részérdl, hanem stratégiai eszkoz is,

crer
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3. dabra Az elsd hallasseriilt munkavallalora kapott reakcio a kézésségi médian (Forrds:
Mosolyka nevii felhasznalo Facebook oldala- A Dechatlon tulajdondaban allo sajat kép)

KEDVES VASARL OMg ! ‘ Mosolyka
A KALLASOM WEM TELESENTf) i Az oldal kedvelése - auguszius 30. - €

MEGERTEIED - 2. o2 24z . .
5 TPELAED Kb Kaptam egy Tundér Edesanyatol a fotot. Védve a

személyiségi jogokat keriiltek a sapkat fel a képre,
de gigalajk a Decathlon Magyarorszagnak, hogy
Tanito Lelket foglalkoztatnak @ Csak igy tovabb
vallalatok! Minél t6bb "megvaltozott
munkaképességi" Lelket a munkaerdpiacra [

U.i.: A tabla szovegét érdemes elolvasni J, &

’ 4 oY Tetszik () Hozzaszolés 4> Megosztom
I OO= 23ezer A legutobbiak *
' 7 \ ; 130 megosztds 27 hozzaszolas

Adrienn Z. Kiss Nagyon jol esett most ez i
’KI/WISVASARLONI' %\ Y000 o

) estérel T

Azt kivanom, hogy eljussunk oda, hogy az ilyenek
R s nem szamitanak majd hirnek, hanem a
. mindennapjaink természetes része lesz! (ezzel
véletlendl sem szeretném ezt a hirt negativ
szinezetlivé tenni, mert 6szintén orulok!)
Tetszik - Valasz - @) 12 - auguszius 30., 23:00

A HALLASOM WM TR 3EnT IR0

9 Hozzaszolas irasa @. (@] @

Tovabba a torzsvasarloi visszajelzések koziil is tobben kiemelték, hogy kifejezetten
oriiltek annak, hogy megvaltozott munkaképességli személy szolgélta oket ki és tobben

gratulaltak a Dechatlonnak a kezdeményezés miatt.

., Kimondottan szimpatikus volt, hogy fogyatékkal éloket is alkalmaznak a pénztarban és
tetszett a tabla, ami erre felhivta a figyelmet!”

- Dechatlon Magyarorszag torzsvasarloja az Openvoice feliiletén

Kiemelném, hogy a fenti valaszok nem kotelezd jellegli kitoltések, hanem a vasarlok

maguktol tették ezt.

6. Valtozatos tigyfélkor
A munkahelyi diverzitas jelentdéségét a fogyasztdi bazis sokszinliségének ndvelésében is
megfigyelhetjiik, amely a Decathlon példajan keresztiil kiilondsen jol érzékelhetd. A véllalat
munkaerd-struktirdjanak  valtozatossdga kozvetleniil hozzajarul a fogyasztoi  kor
szélesedéséhez, ami kiilondsen a budadrsi lizlet esetében érzékelhetd, ahol szamottevoen tobb

halldssériilt vasarlo fordul meg. Ez a jelenség nem csupéan a cég szocialis elkotelezettségét
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tilkrozi, hanem azt is, hogy a megvaltozott munkaképességii dolgozok jelenléte milyen

pozitivan befolyésolja a vallalat igyfélkorének Gsszetételét.

2018-ban a Decathlon Magyarorszag egy Facebook poszttal hivta fel a figyelmet az 1j,
diverz munkaer6 felvételére, ami koriilbeliil 250 000 elérést generalt, amely a 4. abran lathato.
Ez a magas elérési szam akkoriban kiemelkedd volt a vallalat szamara, és bar a poszt elsddleges
célja az érzékenyités volt, nem marketing, mégis jelentds figyelmet és tarsadalmi parbeszédet
generalt. Ez az esemény ramutat arra, hogy a tarsadalmi érzékenyités milyen hatékonyan képes
elOsegiteni a vallalat tarsadalmi és piaci lathatosagat, mikdozben hozzajarul a markaimazs
pozitiv alakuldsahoz.

4. abra A Dechatlon elso kozosségi média posztia megvaltozott munkaképességii
személyrol (Forrds: Dechatlon Magyarorszag Facebook)

Te mér lattad ezt a tablat kasszainknal?
Budaorsi csapatunkban siket és nagyothallé
munkatarsak is dolgoznak, melyre az adott
pénztarakban ez a jel hivja fel figyelmet.
Kérlek, segftsd munkajukat azzal, hogy a veluk
val6 beszéd kozben feléjik fordulsz!

®® 19E 100@ 12EH

dY Tetszik () Hozzaszolag,) Megosztas ¢ v

A legrelevansabbak

KEDVES VASARLONK! e
6é Tetszik Valasz
HALLASOM NE_M Tehel-Tamas Csilla
_ TELJESERTEKU.
TURELMED ES MEGERTESED
KOSZONOM!

Végiil szeretném kiemelni, hogy a vallalat imazsa jelentdsen javult a fogyatékossaggal
¢l személyek korében is, akik koziil sokan késébb a cég fogyasztoiva valtak. Gyakran
eléfordult, hogy kisebb csoportokban ellatogattak az iizletekbe, hogy személyesen is
megismerjék ¢és tdmogassak azokat a megvaltozott munkaképességii kollégakat, akik az
aruhazakban dolgoztak. Ez a jelenség egyrészt pozitivan értékelendd, mivel ravilagit a vallalat
inkluziv gyakorlatanak kozOsségi hatasara, masrészt azonban szomort képet fest a hazai
munkaerdpiac helyzetérdl, ahol a fogyatékossaggal €16 emberek szinte csoddjara jarnak, hogy

ilyen helyen is dolgozhat megvaltozott munkaképesség személy.
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1. Hiiség vagy lojalitas az iigyfelek kozott
Az interjialany, aki tobb aruhdzban is dolgozott, ahol ilyen munkavallalokat alkalmaztak,
személyes tapasztalatai alapjan allitja, hogy az ligyfelek ,,sokkal jobban szeretik a szervezetet”
emiatt. Ez a megfigyelés erdsen Osszefligg a fogyasztoi egyediséget €s a cégimazst érintd

tényezokkel, amelyek a korabbiakban mar részletes kifejtésre keriiltek.

8. Innovativ képességekkel rendelkezo fogyatékossaggal élok
Ezen tényez0 akkor lenne relevans a Dechatlon esetében, ha neurodivergens személyt is
alkalmazna- aki példaul jféle megkozelitést adhatna egy problémara-, azonban mivel jelenleg
nem alkalmaz ilyen munkavallalot, igy ezen tényez6 nem jarul hozza a vallalati sikerhez a

Dechatlon esélyegyenldségi referensének megallapitasa szerint.

9. Eredményesség és munkavallaloi termelékenység

A munkavallal6i eredményesség és termelékenység tekintetében a megvaltozott
munkaképességli munkavallalok hatasa kulcsfontossdgi lehet egy vallalat szdmara. A
Decathlon esetében jelenleg csupan hallassériilt személyeket alkalmaznak ebben a csoportban,
ami egy adott tipusu valtozast jelent a munkafolyamatokban. Ezt a tényez6t a vallalatnal csak
részben lehet vizsgalni, mivel az Uj szabdlyok bevezetése, amelyek akadalyozhatndk a
munkavégzést, nem sziilkségesek. A tapasztalatok szerint a hallassériilt munkavallalok
termelékenysége dsszehasonlithato a tobbi dolgozdéval, igy nem allithato, hogy a hallassériiltek
alkalmazdsa onmagaban javitand a munkavégzés pontossagat vagy hatékonysagat. Azonban
észrevehetd, hogy a felvételiiket kovetd idOszakban a halldssériilt munkavallalok nagyobb
bizonyitasi vagyat mutatnak, amely ideiglenesen ndvelheti a produktivitast. Idével, amint a
munkavallalok kialakitjdk a munkahelyi biztonsagérzetiiket és megszokjak a kdrnyezetet, a

termelékenység normalizalodik.

Ezenfelil a szakértd ramutatott arra a potencialra, hogy amennyiben a vallalat
autizmussal €16 személyeket is alkalmazna, ez pozitiv hatdssal lehetne a munkahelyi
termelékenységre. Az autizmussal €10k a szabalyokat és a rendszerességet kiemelten fontosnak
tartjak, ami inspirdléan hathat a tobbi dolgozora is, hiszen lathatjdk a szabalykovetés és a
fegyelmezett munkavégzés elOnyeit. Végiil a vezetd kiemelte, hogy a megvaltozott
munkaképességli munkavallalok egyértelmiien motivalo hatast gyakorolnak a tobbi dolgozora,
amely nem csupan a munka vildgadban, hanem a maganéletben is érzékelhetd. Az interjlialany

sajat tapasztalatai alapjan megerdsitette, hogy ez a motivacid napi szinten hozzéjarul ahhoz,
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hogy segithessen ¢s tamogathassa a megvaltozott munkaképességli kollégait, ami

Osszességében noveli a munkavallaloi kozosség teljes termelékenységét a szervezetben.

10. Etika a munkahelyen
A munkahelyi etika kérdés fontos szempont a vallalati siker szempontjabol, és az
es¢lyegyenlOségi referens szerint a Decathlonndl ez a tényezé hozzajarul a vallalat
eredményességéhez. A megvaltozott munkaképességli dolgozok alkalmazasa nem csupan a
munkaerd sokszinliségét erdsiti, hanem a szervezeti kultira fejlédését is eldsegiti, ami

kozvetleniil befolyasolja a munkahelyi 1égkort és az alkalmazottak munkahelyi elégedettségét.

Az, hogy a vallalat nyitottan all a megvaltozott munkaképességli személyek
foglalkoztatasdhoz, nem csupan az etikus lizleti magatartast tiikrozi, hanem azt is, hogy a
Decathlon elkotelezett az inkluziv €s timogatd munkahelyi kornyezet kialakitasa mellett. Ez a
gyakorlat jelentds mértékben hozzajarul ahhoz, hogy a vallalatnal dolgozok értékesnek és
tdmogatva érezzék magukat, ami noveli az alkalmazotti elkotelezettséget és csokkenti a

fluktuaciot.

Tovéabba, a megvaltozott munkaképességli munkavallalok integracidja a munkahelyi
kultaraba egyfajta bels6 markaépitésként is funkciondl, amely hozzajarul a vallalat pozitiv
imazsanak kialakitdsdhoz mind a belsd, mind a kiils6 stakeholderek szemében. Ez a folyamat,
bar nem feltétleniil tudatos a vallalat részérdl, mégis erdsiti a Decathlon hirnevét, mint egy

felelos és etikus munkaadot.

11. Biztonsdag a munkahelyen
Alapvetéen mivel nem kell kiilon szabalyokat alkalmazni a cégnél a hallassértilt
személyek alkalmazésakor, igy ezen tényezd sem befolyasolja a Dechatlon sikerességét, de a
dolgozok valdban jobban odafigyelnek a megvaltozott munkaképességli személyekre, ha olyan
szituacid van, ahol segitségre szorulnak, 4m nem lett sem tobb sem kevesebb baleset az

alkalmazasukbol kifolyolag.

A munkahelyi biztonsadg kiemelten fontos tényezé minden szervezet életében, amely
kozvetleniil kapcsolodik a munkavallalok jolétéhez €s a vallalat operativ hatékonysagahoz. A
Decathlon esetében, a hallassériilt személyek alkalmazdsa nem igényel kiilonleges szabalyok
bevezetését, igy ezen tényez0 Onmagaban nem jarul hozza kozvetleniil a vallalat
sikerességéhez. Azonban a munkahelyi biztonsdgi kultira erdsitésében a megvaltozott

munkaképességli munkavallalok figyelembevétele jelentds szerepet jatszhat.
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A Decathlonnal tapasztalhato, hogy a dolgozok fokozott figyelmet forditanak a
megvaltozott munkaképességli kollégaikra, kiilondsen olyan helyzetekben, ahol ezek a
munkavallalok segitségre szorulnak, amely erdsitheti a csapatszellemet. Bar a hallassériilt
dolgozok alkalmazasa nem eredményezett statisztikailag kimutathatd valtozast a baleseti rata
tekintetében, az, hogy a munkavallalok tudatdban vannak a kollégaik egyedi sziikségleteinek,

eldsegitheti, hogy a munkan kiviili vilagban is tdjékozottabbak legyenek a témat illetden.
Validalt sikertényezok

Osszességében 8 db tényezd az, ami az esélyegyenléségi referensének meglatasa és
vezetdi tapasztalata szerint egyértelmiien jarul hozza a vallalati sikerhez a Dechatlon esetében.

Ezek a:

1. Szervezeti hatékonysag és koltségmegtakaritas

2. Munkavallalok hosszu élettartama vagy hosszabb munkaidé fogyatékkal élok szamara
3. Hiiség vagy lojalitas a megvaltozott munkaképességii alkalmazottak kérében

4. Egyediség a fogyasztok szamara

5. Cégimazs

6. Valtozatos tigyfélkor

7. Hiiseg vagy lojalitas az iigyfelek kozott

10. Etika a munkahelyen.

A 8. sikertényezd, mely az Innovativ képességekkel rendelkezo fogyatékossaggal éloket
vizsgalja nem relevans a Dechatlonnal, mivel jelenleg még nem alkalmaznak neurodivergens
személyeket. Valamint a 9. tényez8, mely az Eredményesség és munkavallaloi
termelékenységet vizsgdlja nem kozvetlen moddon értelmezhetd. A  megvaltozott
munkaképességli dolgozok a Dechatlonnal nem végeznek eredményesebb munkat, mint a tobbi
munkavallalo, azonban motivacidt jelentenek a tobbi dolgoz6 szamdra, ami kozvetett modon
hat a munkavallaloi termelékenységre. Végiil a 11. tényezé nem jarul hozza a vallalati sikerhez,
amely a Biztonsag a munkahelyen témat vizsgalja. A hallassériiltek miatt nem volt sziikséges a
szervezetnek specifikus szabdlyokat bevezetnie, igy nem befolydsolja ezen tényezd a

munkahelyi biztonsagot sem negativ, sem pozitiv irdnyban.
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VII. 3. A munkahelyen Kkiviili elfogadas fontossaga

A kvantitativ eredményekben meghatarozo téma volt a vezetok odafigyelése és torodése
a megvaltozott munkaképességii munkavalladkkal kapcsoltban. Mind azok a munkavallalok,
akik dolgoztak megvaltozott munkaképességli személyekkel, mind akik nem, nagyon fontosnak
tartjak, hogy a vezetd torédjen a megvaltozott munkaképességli munkavallalokkal. Az
interjialany azonban kifejtette, hogy ezen dolgozok nem a vezet6tol, hanem leginkabb a
munkatarsaktol és a vasarloktol varjak, hogy elfogadjak dket. Nem a kiilonleges banasmodot,

vagy a pozitiv megkiilonboztetést, csupan az elfogadast.
Amit ismerek, nem félek tole

Az interju végén kifejtésre keriilt, hogy a mindennapi életben hatdssal van-e a dolgozokra,
hogy megvaltozott munkaképességili munkavalladkkal dolgoznak egyiitt. Az esélyegyenldségi
referens szerint mindenképpen, tobb kollégaja is beszamolt err6l miutan elkezdtek ilyen
személyekkel egytitt dolgozni, valamint sajat magan is érzékelte. Az, hogy nem ismeretlen az
emberek szdmara ez a terlilet, hogy tudjak mikor kell segitség egy latassériiltnek, vagy hogy a
segitd kutyat nem szabd megsimogatni és megsértddni, ha nem engedik meg a gyermekiinknek
ezt- hiszen az allat dolgozik, nagyon sokat segit. Sokkal nyitottabbnak ¢és elfogadébbnak
gondolja magat az interjualany. Valamint az, hogy az emberek kozvetlen megtapasztaljak a
megvaltozott munkaképességii személyek gondjait, atérzik a problémaikat nyitottabban tudnak

odamenni hozzajuk az utcan segiteni, joszandékkal és magabiztosan, nem sajnalatot mutatva.

Az interjualany sajnalja, hogy ezeket csak felndttként tapasztaja meg sok ember, 6 maga
1s és mar nem az iskoldban tanitjak, hogy igy ndjiink fel. Azonban nagy inspiracié a vezetd
szdmara a munkdja, igy maganéletében is elkezdett ebben a t¢émaban tevékenykedni és az egyik
rokona kozremiikodésével lehetdsége volt tobb kdzépiskolai osztalyba is bemenni és beszélni

arrol, hogy milyen is hallassériilt munkavallalokkal egyiitt dolgozni.
Jovébeli tervek:

A Decathlon Magyarorszag Kft. a tarsadalmi érzékenyités €s a szervezet ismertségének
novelése érdekében tartalomgyartok (influenszerek) bevonasaval kivan kommunikacios
kampényt folytatni tavasszal. Céljuk, hogy nem csupan a jelenlegi fogyasztoik korét szolitsak
meg, hanem azokat az embereket is elérjék, akik még nem ismerik a vallalatot. E stratégia
részeként a vallalat kiilonos figyelmet fordit a megvaltozott munkaképességli személyek

foglalkoztatasara, jelenleg folyamatban van Down-szindroméaval és autizmussal €l0k felvétele.
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A Down-szindromas jeloltekkel mar zajlanak a prébanapok, amelyek soran a

munkakoriilmények és a feladatok adaptalasa is kiemelt figyelmet kap.

Az integracids folyamat elsd 1épéseként a hallassériilt munkavallalok alkalmazasa tortént
meg, akiknek a beilleszkedése mar bizonyitottan sikeres. A vallalat ebben a kézegben mar
elismert, mint preferalt munkahely. A tapasztalatok szerint a hallassériilt munkavallalokkal a
legkénnyebb egyiitt dolgozni, azonban a most bevonasra keriild uj csoportok - a Down-
szindrémas és autizmussal €10 személyek - integracigjat is fokozatosan, a szlikséges adaptaciok

¢s tamogatasok mellett tervezik megvalositani.

Ezen intézkedések részei egy atfogobb tarsadalmi felelosségvallalasi programnak, amely
nem csupan a munkaerd diverzitdsdnak novelésére, hanem a munkahelyi inkluzivitas és az
egyenlé munkalehetdségek elémozditasara is iranyul. Az influenszerek bevonasa és a kozosségi
média feliiletek hasznalata hasznos lehet a tarsadalmi érzékenyités és a vallalati értékek
sz¢lesebb korben torténd kommunikalasa szempontjabol. Az ilyen tipust kezdeményezések
révén a Decathlon nem csupdn a mar ismert munkahelyi hirnevét erdsiti, hanem hozzéjarul a

tarsadalmi befogadas és a megvaltozott munkaképességli személyek munkaerd-piaci

crer

VIII. Kovetkeztetések

Kutatasom kozpontjaban az allt, hogy feltdrja, hogyan befolydsolja a megvaltozott
munkaképességli munkavallalok foglalkoztatasa a vallalati sikert a kiskereskedelmi szektorban
miikodé vallalatok esetében. A munkavallalok attitlidjének felmérésére szolgalt a Q-
modszertan €s a szakértdi interju vegyes alkalmazasa, mely segitett a csoportok jellemzésében
¢s a kiilonb6z6 preferenciaszerkezetek mélyebb megértésében. Mivel a témaban nem késziilt
még iizleti fokuszl kutatas hazai szinten az adott iparagban, ezért ez hozzajarul a tanulmany
ujdonsagértékéhez.

A tanulmany eredményei alatdmasztjak Grant (1991) er6forras-alapu megkozelitését -
ami az 5. abran is lathato- mely szerint a vallalatok a fel nem hasznalt er6forrasok kiaknazasaval
novelhetik nyereségességiiket és versenyelonyhéz juthatnak. Ugyan a Dechatlon
fogyatékossag-inkluziv stratégiat kovet, azonban még nem valdsult meg ennek teljes
implementécidja a vallalati gyakorlatban, igy Kalargyrou (2014) kutatasi eredményei alapjan a
4. szintre tehet6 a szervezet az er6forrasokra €piilé stratégiaclemzés megkozelitése szerint. A

cég a tavaszi kampdnya soran tervezi tobb megvaltozott munkaképessé munkavallalo felvételét,
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melyek tovabbi potencialis sikertényezd eléréséhez vezethetnek. Az 5. abran kék szinnel
lathato, hogy jelenleg mely szinteket teljesitette mar a Dechatlon. Tehat ezen human erdforrés
potencialis lehetdségeit még nem haszndlja ki teljes mértékben, igy 0sszesen 8§ sikertényezo

kerilt azonositasra a szervezetnél.

5. dbra Az eroforrdsokra épiilo stratégiaelemzés megkozelitése a
Dechatlonra alkalmazva (Forrds: Kalargyrou, 2014 alapjan sajat
szerkesztés)

VAN

5. Jovedelmezoség

Alacsonyabb fluktuaci6, magasabb jelenléti szadm, jobb
vallalati megitélés, konzekvensen alacsonyabb koltségek ¢és
magasabb profit

4. Stratégia
Fogyatékossaggal €10k proaktiv felvétele és ennek fejlesztése

4 )
3. Fenntarthato versenyelony
Tobb és nagyobb jelentkezdi 1étszam, CRS elénydk

- J
4 )

2. Képességek
A véllalat meg tudja teremteni az inkluziv szervezeti kultarat

- J
/

1.Eroforrasok
Lehetdség a kiaknézatlan, képzett és hliséges kisebbség
toborzasara; fogyatékossaggal €16 személyek

-

A kutatas altal megallapitott potencialis sikertényezék

A megvaltozott munkaképességii személyek alkalmazasa 6sszesen 8 teriileten jarul hozza
a vallalat sikerességéhez, amelyek a: szervezeti hatékonysagot és koltségmegtakaritast; lojalis
megvaltozott munkaképességli munkavallalokat és alacsony fluktuaciot; pozitiv megitélést a
fogyasztok részérdl; lojalisabb vasarlokat; jobb cégimazst és vallalati kultarat, valamint a

fogyasztoi bazis boviilését foglaljak magukba.
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Azonositott kiilonbségek és hasonlosagok a megvaltozott munkaképességii személyekkel

kozosen dolgozo és nem dolgozéo munkavallalok hozzaallasa kozott

A kutatds soran elemezett valaszok alapjan tobb kozds nézet azonosithaté mindazon
munkavallalok korében, akik mar dolgoztak megvaltozott munkaképességti kollégakkal, és
azok kozott is, akik nem. Az adatok szerint mindenekel6tt kiemelkedik, hogy a valaszadok
dontd tobbsége egyontetiien hangsilyozza a vezetdi figyelem ¢€s torddés kulcsfontossagat a
megvaltozott munkaképességii személyek alkalmazasanak adozasi elényei gazdasagilag is

megalapozzak e munkaer felhasznalasat.

Az elemzett valaszok alapjan a résztvevok egyetértenek abban is, hogy a megvaltozott
munkaképességii munkavallalok hozzajarulnak a vallalat versenyképességének noveléséhez.
Erdemes megjegyezni, hogy a valaszokbol kitiinik, egyik csoport sem vélekedik tgy, hogy a
megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztatdsa csupan a marketing eszkoze lenne.
Ez azt sugallja, hogy a vallalat komolyan veszi az esélyegyenl6ség €s a soksziniiség elvének
tamogatasat. Végiil, az valaszadok cafoljak azt az allitast, hogy a megvaltozott munkaképességii
dolgozok jelenléte negativan befolyasolnd a vasarlok latogatottsagi szokasait. Ez alatamasztja
azt a feltevést, hogy a fogyasztdi magatartéds pozitivan valtoztathatdé meg az inkluziv munkaero-

gazdalkodasi politikak révén.

A ko6z0s preferenciak mellett azonban tobb téma teriiletén is masképp vélekedik a két
csoport. A kutatasi eredmények Osszegzése soran lathatd, hogy azon munkavallalok, akik
személyes tapasztalattal rendelkeznek —megvaltozott munkaképességli  kollégakkal,
egyértelmiien pozitivabban itélik meg az ilyen tipusit munkaerd foglalkoztatdsanak hatasait.
Kiemelik, hogy a vasarlok preferenciait jelentdsen befolyasolja a vallalat inkluziv szemlélete,
amit személyes élményeken és pozitiv visszajelzéseken keresztiil érzékeltek, erdsitve ezzel a
véllalat és tligyfelek kozotti kapcsolatot. Ezzel szemben a kozvetlen tapasztalattal nem
rendelkez0 munkavallalok kevésbé latnak Osszefiiggést a megvaltozott munkaképességii
munkavallalok foglalkoztatdsa és a fogyasztdi dontések kozott, allaspontjuk inkabb semleges

ebben a kérdésben.

A kutatds soran feltart egyéb észrevételek szerint azon munkavallalok, akik mar
milkodtek egylitt megvaltozott munkaképességli kollégakkal, altaldban nem értenek egyet

azzal, hogy ezek a munkavallalok ne éreznék haldsnak magukat a munkalehetdségért. Ellenben,
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az ebben a helyzetben tapasztalat nélkiili munkavallalok hajlamosabbak lehetnek semleges

vagy akar elditéletes nézeteket alkotni ezen személyek attitiidjével kapcsolatban.

Ezen munkavallalok véleménye szerint a megvaltozott munkaképességii személyek nem
jatszanak meghatarozo szerepet a vasarloi dontések kialakitdsaban, és nem gyakorolnak
kozvetlen pozitiv hatast a fogyasztdéi magatartasra. Ugyanakkor a szakértdi interju soran nyert
adatok meger0sitik azoknak a dolgozoknak az éllaspontjat, akik mar egyiitt dolgoztak ilyen
munkavallalokkal. Jelentds szdmu vasarlo hangstlyozta, hogy a megvaltozott munkaképességii
munkavallalok alkalmazasa milyen fontos €s értékes szamukra, ami ravilagit az ilyen jellegi

foglalkoztatas tarsadalmi és piaci relevanciajara.

A megvaltozott munkaképességii munkavallalokkal valéo kozos munka hatasa a

munkahelyen Kkiviili elfogadasra

Valamint a szakértdi interji soran kifejtésre keriilt kutatdsom utolso alkérdése is, mely
azt vizsgalja, hogy hogyan hat a megvaltozott munkaképességliekkel valo kozos munka a
munkahelyen kiviili elfogadasra. A vezetdi megallapitas szerint pozitiv hatdssal van a
dolgozokra, hogy megvaltozott munkaképességli személyekkel dolgoznak egyiitt ¢&s
elfogadobbak, segitdkészebbek velilk a mindennapi életben is, amely Osszhangban van

Kalargyrou (2014) kutatasaval a kereskedelmi vallalatokat illetGen.

Osszeségében tehat a megvaltozott munkaképességii munkavallalok alkalmazasa
potencialisan stratégiai eldnynek tekinthetd. A tarsadalmi érzékenyités ¢€s az inkluziv
munkaerd-politika nem csupén etikai szempontbdl lehet kivanatos, hanem {iizleti szempontbdl
is elény0s lehet, mivel hozzajarulhat a vallalati hliség és a pozitiv cégkép kialakitasahoz. A
fogyasztok lojalitdsa igy nem csupan a termékekkel, hanem a vallalat altal képviselt értékekkel
is 0sszekapcsolodhat, amely hossza tdvon eldsegitheti a vallalat sikerét €s versenyképességét a
piacon, amely egyezik Vashishth & Jhamb (2021) kutatasi eredményeivel, melyet a

vendéglatodiparban végeztek.

A kutatds eredményei ravilagitanak arra, hogy a tarsadalmi szempontok egyre inkabb
elotérbe keriilnek a fogyasztdi dontéshozatalban, ami jelentds hatdssal van a vallalati
markaképzésre és hosszu tavu piaci pozicidra. A Decathlon esetében az, hogy megvaltozott
munkaképességli személyeket alkalmaznak, nem csupan belsd értékrendet tiikr6z, hanem

kifejezetten eldny0s piaci differencialo tényezové valhat. A vallalat igy képes lehet nem csak a
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sz¢élesebb vasarloi bazist megszolitani, hanem azokat a tudatos fogyasztokat is, akik fontosnak

tartjak a tarsadalmi felelésségvallalast.

Ez a megkozelités megmutatja a tarsadalmi feleldsségvallalas és a piaci stratégia
Osszefonddasat, ahol a munkaerd diverzitasa nem csupan belso érték, hanem kifelé iranyulo, a
vasarlokat €s a kozosséget egyarant megszolito jellemzd. A Decathlon példaja azt is illusztralja,
hogy a véltozatos munkaerd-gazdalkodas milyen modon segitheti eld egy olyan inkluziv brand
kialakitasat, amely széles korben vonzé lehet a kiilonb6z6 igényekkel és elvarasokkal bird
igyfelek szamara. Tovabba ezen személyek foglalkoztatasdnak eldsegitése hozzaférést
biztosithat egy nagyobb, kiaknazatlan munkaerétartalékhoz, és hozzajarulhat a jovObeni

szakképzett munkaerdhiany elkeriiléséhez.
IX. Osszegzés

A mai napig szamos vallalat nem tulajdonsit jelentdséget a megvaltozott munkaképességii
személyekben rejtett {iizleti potencialnak. Ezen személyek vilagszerte jelentds, még
kiaknézatlan piaci és ligyfélszegmenseket képviselnek, valamint egy jelentds kihasznalatlan
munkaerdforrast is jelentenek. Miethlich és Oldenburg (2019) kutatésai alapjan a megvaltozott
munkaképességli munkavallalok foglalkoztatasa értékes, ritka és nehezen utdnozhatod

lehetdséget kinal a vallalatok szdmara.

Azonban a megvaltozott munkaképességli személyek hozziadott értékének mérése
rendkiviil dsszetett feladat, mivel a kapcsolédd adatokat nem lehet egyértelmiien kvantitativ
mutatokkal vagy mérészdmokkal kifejezni. E kihivasok egyik f6 oka, hogy ezek a
munkavallalok nem mindig gyakorolnak kozvetlen, mérhetd hatéast az {izleti sikerre. Tovabba a
vallalatok gyakran nem rendelkeznek kifejezetten erre a célra kialakitott mérészamokkal, mivel
a megvaltozott munkaképességii személyek alkalmazasa még mindig kevéssé elterjedt. Ennek
eredményeként a teljesitményiik és az iizleti eredményekre gyakorolt hatasuk értékelése
bonyolult és részletes, a vallalati kontextushoz igazodd metodologiai megkozelitéseket igényel.
A Dechatlon esélyegyenloségi referense is kiemelte, hogy jelenleg nem alkalmaznak
semmilyen mérészamot ezen munkavallalokkal kapcsolatban, annak ellenére, hogy tobb éve

alkalmazzak oket.

A jovObeni kutatasi teriiletek egyik eleme lehet a specialis mérdszamok kidolgozasa ¢és
ezeknek a vallalati rendszerekbe val6 integraldsa. Ennek célja a megvaltozott munkaképességii

munkavallalok potencialjanak szisztematikus kiakndzdsa, mint ahogy Debreceni ¢és
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munkatarsai (2019) is javasoljak kutatasukban a fenntarthatosagi balanced scorecard gyakorlati
alkalmazasaval kapcsolatban. Az ilyen tipusu fejlesztések lehetdséget biztositananak a
szervezetek szdmara, hogy pontosabban értékeljék ezen munkavallalok hozzdadott értékét és a
vallalati sikerhez vald potencialis hozzéjarulasukat. Tovabba, ha ezek a mérészamok széles
korben elterjednének ¢és alkalmazasra keriilnének, nem csupan egy adott vallalatnak
biztositananak hasznos és mérhet6 visszajelzéseket, hanem a tarsadalmi szinten is eldsegitenék
példat mutathatnénak a tarsadalmi felelosségvallalas és az inkluziv munkaerd-politika terén,
hozzajarulva ezzel a szélesebb kozosségi elfogadashoz és a munkaerdpiaci esélyegyenlOség

elémozditasadhoz.

Fontos azonban, hogy a vallalat megtallja az egyensulyt az integracids torekvések és a
marketingeszkdzként vald felhasznéléds kozott. A cél az, hogy a tarsadalmi befogadast eldsegitd
intézkedések valodi értéket képviseljenek, és ne csupan lires marketingfogasként jelenjenek
meg. Kiilonosen igaz ez hazankban a kelet-magyarorszagi régidkra, ahol a vezetdi tapasztalatok
alapjan nagyobb az elditéletesség és a tarsadalmi kihivasok mértéke. Ezen teriileteken
kiilondsen nagy sziikség van a tajékoztatdsra, a nyilt kommunikédciora és az olyan

kezdeményezésekre, amelyek hozzdjarulnak a megvaltozott munkaképességii munkavallalok

crer

Az alkalmazott modszernek megvannak a maguk korlatai. Az alkalmazott kutatasi
metodologia hatarait jelzi, hogy a Q-modszer mindossze 34 allitast tartalmaz, amelyek nem
nyUjtanak teljeskorli lefedettséget a megvaltozott munkaképességii személyekkel kapcsolatos
feltételezésekre, igy ezeknek a kiterjesztése sziikséges a preferencidk atfogdbb megértéséhez.
Emellett az allitasok erdltetett eloszldsa kovetkeztében egyes allitasok kisebb fontossagot
kaptak, mivel mas allitasok elérébb helyezkedtek el a valaszadok preferenciahierarchidjaban.
A szakértdi interji révén azonban lehetdség nyilt a preferencidk differencialt elemzésére és a
Q-modszer hatarainak kritikai vizsgalatara. Tovabba a Dechatlon eddig elsésorban csak
hallassériilt személyeket alkalmazott, ezért a kutatas nem nytjt atfogo képet a vizsgalt téma
teljes spektrumarol. Emellett a mintavételi alanyok tobbsége fizikai munkat végez, ami
korlatozza egyes sikertényezOk, mint példaul a szabalyok szigoru betartdsdnak és ennek
kovetkeztében a pontosabb munkavégzés vizsgalatat. Ez utobbi jellemzden az autizmussal €16
személyek munkavégzésére vonatkozik, akik nem képezik jelenleg a Dechatlon

munkaerdallomanyanak részét. Ezért a kutatds nem képes teljeskoriien elemezni azokat a
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potencialis eldnyodket, amelyek az ilyen tipusu diverzitds bevonasabol adodhatnak. Végiil
kiemelendd, hogy a megvaltozott munkaképességli személyekkel valdé kdzos munka nem az
egyetlen tényez06, mely befolyasolhatja a munkavallalok preferenciait és elfogadasat- mivel erre
mas tényezok is hathatnak-, igy a teljes minta vizsgéalata ezen szétvalasztds nélkiil mas

kovetkeztetések levonasara adhat lehetdséget.

Osszességében a vegyes modszertani megkozelités alkalmas volt a hasznalt modszerek
elényeinek kihasznéaladsdra és a lehetséges korlatok enyhitésére A kutatds eredményei
megvilagitjdk a megvaltozott munkaképességli személyek foglalkoztatasdnak rejtett
lehetdségeit és az ebbdl adodo vallalati sikertényezoket. Tovabba ramutatnak arra, hogy ez a
gyakorlat képes-e valtozast eldidézni az egyéni viselkedési mintdkban a munkahelyen tul, a

maganéletben.
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Mellékletek

1. szamu melléklet: A Q-médszer allitasai:

Szervezeti hatékonysag ¢s koltségmegtakaritas
Negativ:
e A cégnek csak plusz koltség megvaltozott munkaképességii személyeket alkalmaznia
(Kaye és mtsai., 2011).
¢ A megvaltozott munkaképességli munkavallalok sokszor vannak betegszabadsagon
(Kaye ¢és mtsai., 2011).
Pozitiv:
¢ A megvaltozott munkaképességli személyek miatt a cégnek kevesebbet kell adoznia,

igy megéri alkalmazni ket (Cimera & Burgess, 2011).

Munkavallalok hosszu élettartama vagy hosszabb munkaid6 fogyatékkal é16k szamara
Negativ:
e A megvaltozott munkaképességli személyek gyakran valtanak munkahelyet
(Hernandez és McDonald, 2010).
e A megvaltozott munkaképességli emberek egyaltalan nem hélasak, hogy dolgozhatnak
(Vashishth & Jhamb, 2021).
Pozitiv:
e A megvaltozott munkaképességli személyek akar elobb is beérnek a munkahelyre,

mint kellene (Kalargyrou, 2014).

Hiség vagy lojalitas a fogyatékkal €16 alkalmazottak kdrében
Negativ:
e A megvaltozott munkaképességli emberek nem hiiségesek a céghez (Asghar és mtsai.,
2020).
e A megvaltozott munkaképességli személyek szamara fontos, hogy a vezetdjiik
torddjon veliik (Kalargyrou, 2014).
Pozitiv:
e A megvaltozott munkaképességii személyek szivesen végeznek monoton munkat

(Kalargyrou, 2014).
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e A megvaltozott munkaképességli személyek altalaban sokaig dolgoznak a cégnél

(Buciuniene, 2010).

Egyediség a fogyasztok szamara
Negativ:
e A vasarlok kellemetleniil érzik magukat, ha megvaltozott munkaképességii dolgozo
segit nekik (Rosenbaum ¢és mtsai., 2017).
Pozitiv:
e Pozitivum lehet egy vasarlo szdmara, ha megvaltozott munkaképességili szolgalja ki
(Rosenbaum ¢és mtsai., 2017).
e A megvaltozott munkaképességii személyek hozzdjarulnak ahhoz, hogy a cég jobb

legyen a versenytars cégeknél (Kalargyrou és Volis, 2014).

Cégimazs

Negativ:

e A helyi lakosok szerit nem j6 dolog, hogy megvaltozott munkaképességii személyeket
is alkalmaz a cég (Miethlich és Oldenburg, 2019).

¢ A megvaltozott munkaképességli személyek alkalmazésa csak egy marketingfogas
(Hartnett és mtsai., 2011).

Pozitiv:

e A vésarlok szivesebben vasarolnak itt, ha a cég megvaltozott munkaképességii

embereket alkalmaz (Friedner, 2013).

Valtozatos tigyfélkor
Negativ:
e A fogyasztokra nincs hatassal, ha megvaltozott munkaképességili személyek
dolgoznak a cégnél (Hartnett és mtsai., 2011).
Pozitiv:
e A megvaltozott munkaképességli személyeknek kdszonhetden tobbféle vasarld

megjelenik a boltban- példaul szintén fogyatékossaggal él16k (Henry és mtsai.,
2014).
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7. Hiiség vagy lojalitas az tigyfelek kozott
Negativ:
e A vevOk kevesebbszer vasarolnak itt, mert megvaltozott munkaképességli emberek
szolgaljak oket ki (Vashishth & Jhamb, 2021).
e A megvaltozott munkaképességii dolgozok nem jatszanak dontd szerepet abban,

hogy hol vasaroljanak az emberek (Kaye és mtsai., 2011).

8. Innovativ képességekkel rendelkezd fogyatékossaggal ¢lok
Negativ:
e A megvaltozott munkaképességii munkavallakok hatraltatjak a munkat (Kaye és
mtsai., 2011).
e Nehéz megvaltozott munkaképességi személyekkel dolgozni, mert til sok Gtletiik
van (Perez-Chao, 2022).
Pozitiv:
¢ A megvaltozott munkaképességii munkavallalok ujféle megoldasokat javasolnak a
munka soran (Kalargyrou & Volis, 2014).
e Az a csapat, ahol megvaltozott munkaképességli emberek is dolgoznak jobb

teljesitményt ér el (Perez-Chao, 2022).

9. Eredményesség €s munkavallaloi termelékenység
Negativ:
e A megvaltozott munkaképességli dolgozok miatt alkalmazott biztonsagi eldirdsok
betartasaval nehezebb a munka (Kaye és mtsai., 2011).
¢ A megvaltozott munkaképességli emberek rosszabb mindségili munkat végeznek,
mint a tobbi munkavallalé (Kaye és mtsai., 2011).
Pozitiv:
¢ A megvaltozott munkaképességli emberek motivaloak a tobbi dolgoz6 szdmara
(Bitencourt & De, 2012).
e Azok, akik megvaltozott munkaképességii emberekkel dolgoznak, pontosabb ¢€s

jobb munkat végeznek (Halim és mtsai., 2019).

10. Etika a munkahelyen

66



11.

Negativ:

e A megvaltozott munkaképességii emberek gyakran rosszindulatuak (Scott és

mtsai., 2017).
e A megvaltozott munkaképességii dolgozok nem figyelnek a részletekre (Zhu &
Sun, 2017).
Pozitiv:

e A megvaltozott munkaképességii dolgozok olyan munkakat is elvégeznek,

amelyek talmutatnak a munkakoriikon (Friedner, 2015).

Biztonsdg a munkahelyen
Negativ:
e A munkahelyi balesetek szama tobb lesz, ha megvaltozott munkaképességii
személyek dolgoznak a cégnél, mert ligyetlenebbek (Kalargyrou, 2014).
e A megvaltozott munkaképességii dolgozok miatt sok felesleges szabaly van, ami
hatraltatja a munkat (Schartz és mtsai., 2006).
Pozitiv:
e A megvaltozott munkaképességii dolgozok miatt tobb szabaly van, de igy a tobbi
dolgozo is a szabalyoknak megfelelden végzi a munkdjat. Példaul jobban betartja a

biztonsagi eldirasokat (Kaletta és mtsai., 2012).

2. szamu melléklet: Szakértoi interju kérdései

Interju alanya: Esélyegyenl6ségi Referens (Dechatlon Magyarorszag)

A vallalat szabalyzata szerint az interjualany anonim kell, hogy maradjon.

1. Esetleg van plusz informacidd a résztvevOokrdl? Munkakoriik, fizikai vagy szellemi

munkdasok? Van-e mas kapcsoltuk megvaltozott munkaképességli személyekkel?

2. A cég tobbi dolgozdja mennyire van tisztaban azzal, hogy ilyen személyeket is

alkalmaztok? Van bels6 kommunikacid, érzékenyités a cégen beliil errél?

3. Allitas: Pontosabb, jobb munkét végez, aki megvaltozott munkaképességii személlyel

dolgozik. Mi errdl a tapasztalat? Azok, akik egyiitt dolgoztak (4 f6) - nem értenek
egyet ezzel. Ez hogyan nyilvanul meg szerinted a munka soran? Mennyi szabaly,
eldiras van miattuk? Balesetek?
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4. Allitas: A megvaltozott munkaképességii emberek motivaloak lehetnek a tobbi
dolgozé szamara. Mi a véleményed errdl, mint vezetd?

5. Allitas: A vasarlok szivesebben vasarolnak itt, ha a cég megvaltozott munkaképességii
embereket alkalmaz. Akik egyiitt dolgoztak, teljes mértékben egyetértenek ezzel.
Vezetoként mi a tapasztalatod errdl?

6. Nem dolgoztak egyiitt er0sen egyetértenek ezzel: A megvaltozott munkaképességii
személyek szamara fontos, hogy a vezetdjiik torédjon veliikk. Mi milyen eszkdzoket
alkalmaztok erre?

7. Allitas: A vasarlok szivesebben vésarolnak itt, ha a cég megvéltozott munkaképességii
embereket alkalmaz. Itt azon személyek egy része, aki még nem dolgozott egyiitt
veliik semleges az allitassal kapcsolatban, de egy része hatarozottan elutasitja. Volt
ebbdl incidens esetleg?

8. Alenti 11 tényez6 kdziil melyek azok, amik szerinted a Dechatlon-nal valoban
hozzajarulnak a véllalati sikerhez?

1. Szervezeti hatékonysag és koltségmegtakaritas

2. Munkavallalok hosszu é€lettartama vagy hosszabb munkaidé fogyatékkal él6k
szamara

Hiiség vagy lojalitas a megvaltozott munkaképességii alkalmazottak korében
Egyediség a fogyasztok szamara

Cégimazs

Viltozatos tigyfélkor

Hiség vagy lojalitas az tigyfelek kozott

Innovativ képességekkel rendelkez6 fogyatékossaggal ¢lok

© oo N o g B~ w

Eredményesség ¢és munkavallaloi termelékenység

10. Etika a munkahelyen

11. Biztonsag a munkahelyen

9. Van-e barmilyen kvantitativ adat, amiben kimutathat6, hogy hozzéjarulnak a sikerhez?
(arbevétel, adozas, fluktuécio stb.)

10. A munkahelyen kiviili elfogadasra hogyan hat szerinted az, hogy megvaltozott
munkaképességli emberekkel dolgoznak egyiitt a munkavallalok? Azokra hat, akik
nem dolgoznak egyiitt veliik?
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Koszonetnyilvanitas:

A Kulturdlis és Innovdciés Minisztérium UNKP-23-2-11-CORVINUS-80 kédszdamii Uj
Nemzeti Kivalosag Programjanak a Nemzeti Kutatadsi, Fejlesztési és Innovacios Alapbol

finanszirozott szakmai tamogatasaval késziilt.”
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