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1. BEVEZETES

A neurodivergencia és az inkluzi6 fogalmai egyre nagyobb figyelmet kapnak, és nemcsak
az oktatasban, hanem a munkahelyi kdrnyezetben is egyre inkabb eldtérbe keriilnek. A neuro-
divergencia, vagyis az agyi mikodés sokfélesége egyre ismertebbé valik, és ennek megértése,
elfogadasa nemcsak az egyének jollétét segiti, hanem jelentds gazdasagi elonydkkel is jarhat.
A befogad6 munkahelyi kultura tdimogatasa ugyanis eldsegiti a munkavallalok mentélis egész-
ségét s jollétét, ami hozzdjarul a szervezeti teljesitmény novekedéséhez és a vallalati sikeres-
séghez. Az inkluzio és a neurodivergencia egyiittes figyelembevétele tehat nemcsak tarsadalmi,
hanem gazdasagi szempontbol is kiemelkedden fontos.

Dolgozatom téméjanak a neurodivergens fiatal n6k munkahelyi tapasztalatainak vizsgala-
tat valasztottam, kiilonos tekintettel az inklizid és a kirekesztés hatdsaira, amelyek befolyasol-
jék mentalis egészségiiket €s Onértékelésiiket. Az inkluzid fogalma sokaig elsésorban az oktatas
tertiletén kapott hangstlyt, a munkaerdpiacon azonban még mindig viszonylag 0j és kevéssé
kutatott téma. Célom, hogy mélyebben megismerjem, mely tényezok tdmogatjak vagy akada-
lyozzak a neurodivergens nék munkahelyi beilleszkedését, és hogy milyen hatast gyakorolnak
a kirekesztésbol fakadod élmények a mentalis egészségiikre.

Dolgozatom els6 felében a szakirodalmi attekintést végzem el, amely bemutatja az inkltzi6
és kirekesztés fogalmat, valamint hatasait a neurodivergens egyénekre, kiilonosen a munkahelyi
kontextusban. Ezt kovetden részletezem a neurodiverzitas kiilonbozd tipusait és ezek kapcso-
latat a mentalis egészséggel, illetve kitérek a neurodivergens nék munkahelyi helyzetére és az
inkluziv munkahelyi kornyezet megteremtésének fontossagara.

Dolgozatom masodik felében bemutatom sajat kutatdsomat, amely kvalitativ modszertan-
nal vizsgalja neurodivergens fiatal ndk tapasztalatait, valamint a munkahelyi inkluzi6 eldsegi-
tésének lehetdségeit és a kirekesztés mentalis egészségre gyakorolt hatasait. Részletesen ismer-
tetem a kutatds modszertanat és lefolydsat, valamint az alabbi kérdéseket, amelyekre valaszt
keresek:

1. Milyen tényezok segitik vagy akadalyozzak a neurodivergens fiatal nék munkahelyi

2. Hogyan befolyasoljak az inkluzidt timogatd intézkedések a neurodivergens fiatal ndék
szervezeti beilleszkedését?

3. Milyen hatassal van az inkluzi6 és a kirekesztés a neurodivergens fiatal nék onértékelé-

sére és mentalis egészségére?



2. INKLUZIO ES KIREKESZTES FOGALMA, MEGJELENESE

2.1. Inklazié fogalma, megjelenése és hatasa

Az inkluzi6 fogalma az elmult évtizedek soran egyre nagyobb figyelmet kapott, €s egyre tobb
tertileten kertil el6térbe. Eredetileg a gyogypedagdgiai szakirodalomban kezdtek el vele foglal-
kozni, itt leginkabb az oktatési inklazi6 kérdéseivel taldlkozhattunk elészor, €s azdta is itt fordul
eld a leggyakrabban. 1994-ben sziiletett meg a Salmancai Nyilatkozat, amelyet az UNESCO ¢és
partnerei kezdeményeztek, amelynek 1ényege az inkluziv oktatds kereteinek kialakitasa (Ki-
upppis, 2016). Az inkluzid lényege a dokumentum alapjan az esélyegyenldség és egyenld hoz-
zaférés biztositasa mindenki szamara, fiiggetleniil példaul nemtdl, rassztol vagy fogyatékossag-
tol. Ez a szemlélet kiemeli, hogy a kdzosségben minden egyén értékes, és igy gazdagitja azt.
(Hehir et al., 2019).

Egy masik definicid szerint, amely szintén az oktatassal kapcsolatban alkalmaznak, az inklazio
magaban foglalja az illesztést, a valtoztatasokat a tanitasi modszerekben, megkdzelitésekben és
stratégidkban. Az a célja, hogy minden korosztaly és minden egyén szamara igazsagos és aktiv
részvételt biztosito tanuldsi élményeket teremtsen, amelyek a lehetd legjobban alkalmazkodnak
a tanulok igényeihez ¢és preferenciaihoz. Ez a megkozelités kiemeli, hogy a specidlis igénytli
diakok normal osztalyokban valo elhelyezése strukturavaltas nélkiil nem szamit valddi inkluzi-
onak, €s az integracio 6nmagaban nem biztositja a szegregaciobol a befogadasba vald sima

atmenetet. (Hehir, Grindal, Freeman, Lamoreau, Borquaye, & Burke, 2016)

Az oktatasi kutatasok alapjan az inkluzi6 hatasa mindkét fél — azaz a nem fogyatékkal €16 dia-
kok ¢és a fogyatékkal €16 vagy rendellenességgel rendelkezd didkok — szadmadra jar pozitivumok-
kal. Példaul azok a didkok kozott, akik nem rendelkeznek rendellenességgel, de valamilyen
fogyatékkal ¢l6 didkkal jarnak egyiitt tanorara, csokken a félelem az emberi massagtol, ezaltal
nd a kényelem érzetiik, és tudatossaguk. Magasabb a tolerancia szintjiik és hatékonyabb a kom-
munikacidjuk is. Az énképiikre is jo hatdssal van az inkluzi6: novekszik az onbecsiilésiik €s
hovatartozas érzés is megsziiletik benniik. Kevesebb az elditéletiik, érzékenyebbek a kornyeze-
tiik igényeire. (Staub & Peck, 1995).

Azok a fogyatékkal €16 didkok, akik nem szegregalt osztalyba jarnak, jobb tanulmanyi eredmé-
nyeket érnek el. 2012-ben Hehir és munkatérsai végeztek egy kutatdst, amely soran tobb mint
68 000 fogyatékosaggal ¢l6 amerikai altalanos- €s kozépiskolas didknak a teljesitményét vizs-

galtdk Massachusetts allamban. Tobb tényezot is figyelembe vettek, mint csalddi és anyagi



hattér, iskola mindsége, és az eredményeik alapjan altalanosagban elmondhatd, hogy azok a
fogyatékosaggal €16 didkok, akik tobb iddt toltenek el nem fogyatékkal €16 tarsaik kozott, joval
jobb eredményeket élnek el nyelvi és matematikai vizsgakon, mint azok, akik kevesebb 1d6t
toltenek ilyen kozegben. (Hehir, Grindal, Freeman, Lamoreau, Borquaye, Burke 2016)

Allport (1979) szerint az inkluziv osztalytermek kialakitasa csokkentik a diszkriminaciot, még-
pedig azért, mert a csoporttagok statusza egyenld, kozos célokat szeretnének elérni és ezaltal

egyiittmiikddnek, eldsegiti a kozeli személyes kapcsolatokat, tamogatjak az intézményt.

Az inklazi6 fogalma azonban nem csak az oktatasban értelmezhetd, hanem a sport, az egész-
ségtudomanyok, a kozpolitika, valamint a HR és menedzsment teriileten is egyre gyakrabban
keriil szoba. Ezeken a teriileteken az inkluzid gyakorlati megvalositasa eltérd lehet, mivel a
jelenlegi szabalyozas rendszerek leginkdbb az oktatést helyezik elétérbe. A sportban példaul az
inkluzié célja a részvétel és befogadas biztositdsa minden résztvevo szamara. (Stevenson, 2009;
DePauw & Gavron, 2005). Az egészségligyben legfoképpen a rehabilitacio folyamataban em-
litik, és az Egészségiigyi Vilagszervezet (WHO) komoly figyelmet fordit erre. (WHO, 2010). A
kultara és miivészetek teriiletén is megjelenik a fogalom, ahol olyan programokat, rendezvé-
nyeket, kezdeményezéseket inditanak, amelyeken a kiilonb6z6 szarmazasu és képességli em-

berek részvételét 6sztonzik. (Arts Council England, 2013).

Az inkluzi6 fogalma a munkahelyi kornyezetben is egyre hangstlyosabba valik. Nguyen és
munkatarsai (2023) az inkluzio szerepét vizsgaljak a szervezetek diverzitds, méltanyossag és
inkluzid (DEI) stratégidinak részeként. A kutatok hangsulyozzék, hogy a munkahelyi inkluzio
javithatja a pszichologiai biztonsagot, novelheti a munkahelyi elégedettséget és az innovacios
hajlandosagot, tovabba kiemelten fontos az inkluziv vezetés a befogado légkor kialakitasaban.

(Nguyen, Evans, Chaudhuri, Hagen, & Williams, 2023)

A kiilonboz6 teriileteken megjelend inkluzid végso célja azonban azonos; az inklizid a tarsa-
dalmi Gsszetartozas erdsitésére is irdnyul, és nem csak a kiilonbségtételek megsziintetését cé-
lozza meg, hanem egy olyan dinamikusan miikodd gyakorlatot képvisel, amely hozzajarul a
kozosségek fenntartasahoz és fejlddéséhez (Frederickson & Cline, 2002).

Az inklaziv kézeg tehat ezek mellett még mérsékelheti a stresszt és a szorongast, ami javithatja
az érzelmi allapotot. Az ilyen kdzegben ¢l6k konnyebben alakitanak ki, és tartanak fenn pozitiv
szocialis kapcsolatokat, ami a tarsas készségek fejlodéséhez vezet. Azok az intézmények és

munkahelyek, amelyek az inkluziv gyakorlatokat timogatjak, jobb teljesitményt és nagyobb
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sikereket tapasztalhatnak, mivel tagjaik timogatva és megbecsiilve érzik magukat. Ezenfeliil az
inkluziv kdrnyezet tarsadalmi és gazdasagi elonyokkel is jar, hiszen az egyiittmiikodés fokozo-
dik, a kozosségek fenntartasa egyszeriibbé valik, és hatékonyabban kiakndzzak a személyek
képességeit. (Frederickson & Cline, 2002).

Ahogy a technikai vildgunk folyamatosan fejlodik, az inkluzi6 jelentdsége is nd, illetve a lehe-
toségek kore is egyre szélesebb. A valtozo technoldgiai lehetdségek 0j utakat nyitnak meg az
inklaziv kornyezet kialakitdsara a munkavilagaban, oktatdsban, €s a kozéletben is egyarant.
Ezek az ujitasok lehetové teszik, hogy a kiillonbozd képességli €s hatterli egyének konnyebben
hozzaférjenek lehetdségekhez és kdnnyebben vegyenek részt a tarsadalmi szerepvallalasban.

(World Economic Forum, 2020)

2.2. Az inkluzio és integracio kiilonbsége

Az inklazio és integracié fogalma gyakran keveredik egymadssal, azonban a fogalmak kozotti
kiilonbség megértése elengedhetetlen. Az integracid Inghlamar (2022) alapjan azokat a folya-
matokat jelenti, amelyek sordn kiilonb6z6 hattérrel rendelkezé személyeket kapcsolnak be egy
mar meglévo struktirdba anélkiil, hogy a kozosség alapszerkezete jelentds valtozason menne
keresztiil. Az integracio sordn az egyén felé van elvards, hogy beilleszkedjenek és alkalmaz-

kodjanak a mar meglévd helyzethez.

Az inklizié koncepciodja tilmutat az integracion, ugyanis azt hangstlyozza, hogy a meglévo
rendszerek atalakitdsa sziikséges annak érdekében, hogy mindenki teljes értékii résztvevd le-
hessen. Az inkluzi6 lényege az aktiv elkotelezddés a kiilonbozdség és sokféleség elfogadasa
irant, célja pedig, hogy a kiilonbségekbdl eldnydk szarmazhassanak, melyek gazdagitjak a ko-
zosséget. Amint Smith (2015) is kiemeli, az inklizi6 azt jelenti, hogy nemcsak a neurodivergens
egyének részvétele biztositott a munkafolyamatokban, hanem a munkahelyi kdrnyezet is az 6
igényeikhez igazodik, elismerve egyedi képességeiket és nézépontjukat. Egy ilyen inkluziv
szemlélet hozzajarul ahhoz, hogy olyan munkahelyi kultira j6jj6n 1étre, ahol minden egyén
értékesnek érzi magat, és ahol a mentalis egészség kozdsségi szinten is tdmogatast kap (Boldi-

zsar, 2017).



2.3. A Kkirekesztés fogalma, megjelenése, hatasa

Az inkluzi6 ellentétes fogalma a kirekesztés (exkluzid), azonban mindkettd fontos szerepet jat-
szik a tarsadalmi és szervezeti struktarak kialakitasaban. A kirekesztés, ahogyan azt Wilkinson
¢és Pickett (2017) meghataroztak, egy olyan tarsadalmi folyamat, ahol egyéneket vagy csopor-
tokat akar szandékosan vagy akar véletleniil kizarnak a tarsadalmi, kulturalis, politikai és gaz-
dasagi szférakbol. Ez a kizaras szamos negativ kovetkezménnyel jarhat mind az egyének, mind
pedig a tdrsadalom egésze szamara. Az egyének szamara a kirekesztés tobbek kozott mentalis
egészségromlast okozhat, ami gyakori izolacidhoz, szorongashoz, depresszidhoz €s alacsony
onértékeléshez vezethet. A teljesitmény csokkenése is gyakran megfigyelhetd, mivel az egyé-
nek nem érzik magukat megbecsiiltnek vagy tdmogatottnak. Tarsadalmi kapcsolatuk romlasa

maganyt okozhat, ami tovabb noveli az izolacio érzését. (Wilkinson., & Pickett, 2010)

A csoportos kirekesztés sulyos kovetkezményekkel jarhat, amennyiben bizonyos csoportok ki-
zarasa fesziiltségeket ¢€s konfliktusokat general egy masikkal szemben. Példaul, ha egy munka-
helyen egy kozOsségépitdé eseményen vagy csapatépiton nem veszik figyelemben az etnikai
csoportok kiilonbségeit, az nem csak a kirekesztett munkavallalok karrierjére, de az egész szer-
vezeti kultarara kihat. (Rydell et al., 2010)

A kirekesztés raadasul kedvezdtlentiil befolyésolja a tarsadalmi strukturakat is. A tarsadalmi ko-
héziod csokken, amikor egyes csoportokat kizarnak a tdrsadalmi részvételbdl, ami kozosségek
széthullasahoz vezethet. Az ilyen szétesés gyengiti a kdzosség azon képességét, hogy hatéko-
nyan egyiittmiikodjon, és kozos célokat érjen el, ami ndveli a tarsadalmi fesziiltségeket és konf-

liktusok esélyét (Putnam, 2000).

Fontos kiemelni a munkahelyi kirekesztés problémajat, hiszen napjaink jelentds részét a mun-
kahelytlinkon toltjiik, és a munkank mindségét nagymértékben befolyasolja a kdrnyezet, amely-
ben dolgozunk. A hovatartozas-elmélet (Belongingness Theory, Baumeister & Leary, 1995) azt
sugallja, hogy az emberekben mélyen gydkerezd igény van arra, hogy kapcsolodjanak egy na-
luk nagyobb csoporthoz. Ha ez a kapcsolddas a kirekesztés miatt nem valdsul meg, annak szé-
mos kovetkezménye lehet. A kirekesztett egyének gyakran szembesiilnek olyan negativ érzel-
mekkel, mint a szomorasag, a magany és a tarsas szorongas (Leary, Koch, & Hechenbleikner,
2001). (Leary, Koch, & Hechenbleikner, 2001). A kirekesztés emellett hozz4jarul az elfogado
viselkedések csokkenéséhez, valamint csokkenti az 6nszabalyozas képességét, ami a munka-

vallalokat inkabb rovid tavi, onérdeki dontések felé terelheti, karositva ezzel a szervezet



hosszu tava sikerét (Baumeister & DeWall, 2005; Parks & Kidder, 1994). A kirekesztés fokoz-
hatja az agressziot és a kockazatvallalast, amely ellentétes az egyén és a szervezet érdekeivel is

(Bierman & Wargo, 1995; Twenge et al., 2001).

A munkahelyi kirekesztés sokszor mar a felvételi folyamat legels6 1€péseinél megjelenhet, még
miel6tt a jelentkez6k valoban eljutnanak az interjukig vagy a kivalasztasi szakaszokig. Ilyen
esetekben bizonyos tarsadalmi csoportok tagjai eleve hatranyos helyzetbe keriilhetnek, ha a
dontéshozok elfogultsagbol vagy sztereotipidk miatt meg sem fontoljak a jelentkezésiiket. Ez a
kezdeti kizaras nemcsak egyéni szinten hatranyos az érintettek szamara, hanem a szervezet egé-
szére is negativ hatassal lehet, hiszen megakadalyozza azokat a potencidlis hozzajarulasokat,
amelyeket az érintettek tehetnének. Az elfogultsdg miatt kihagyott jelentkez6k sokszor olyan
értékes tapasztalatokat, készségeket vagy nézépontokat hozhatnanak a munkahelyi k6zosségbe,
amelyek eldsegithetnék a szervezet fejlodését és eredményességét. Bohnet (2016) szerint a ki-
valasztasi folyamat ilyen iranyu torzulasa akadalyozza a munkahelyi soksziniiség érvényesiilé-
sét és a potencialis tehetségek bevonzasat, ami végsd soron negativan befolydsolhatja a szerve-
zet mitkddését és teljesitményét. (Bohnet, 2016)

Ezenkiviil a kirekesztés az elfogadott viselkedésformak hanyatlasahoz €s az dnkontroll gyen-
giiléséhez vezethet, ami arra késztetheti a munkavallalokat, hogy onérdeki és rovidlaté donté-
seket hozzanak. Baumeister és DeWall (2005) és Parks ¢és Kidder (1994) szerint ez jelentds
kockazatot jelenthet a szervezet hosszl tavu jolétére nézve. Amellett, hogy alddssa a szervezeti
és egyéni célokat, a kirekesztés novelheti a kockadzatvallalas €s az agresszio hajlamat (Bierman

& Wargo, 1995; Twenge et al., 2001).

A kirekesztés gazdasagi vonatkozasai is jelentdsek lehetnek. Azok az egyének, akik kirekesztés
aldozatai, gyakran szembesiilnek munkaerdpiaci hatranyokkal, példaul alacsonyabb foglalkoz-
tatottsagi aranyokkal, magasabb munkanélkiiliséggel €s alul teljesitéssel. Ez a gazdasagi nehéz-
ségekhez €s az egész tdrsadalom produktivitasanak cs6kkenéséhez vezethet. Tovabba, a kire-
kesztett egyének kozott nagyobb lehet a biinelkdvetési hajlam, elidegenedhetnek a tarsadalom-
tol, ami a tarsadalmi biztonsagot veszélyeztetheti. (OECD, 2018)

A munkahelyi kirekesztés komoly etikai €s jogi kérdéseket is felvet, kiilondsen akkor, ha disz-
kriminacidé vagy esélyegyenloség megsértése miatt jogi eljarasokra kertil sor. Az ilyen ligyek
nemcsak jelentds pénziigyi koltségeket vonhatnak maguk utan, példaul jogi dijak és kartéritések

formdjaban, hanem hosszu tadvon ronthatjak a szervezet hirnevét és aldashatjak a munkavallaloi



moralt is. A negativ megitélés csokkentheti a szervezet vonz erejét a tehetséges munkaerd sza-

mara, és novelheti a fluktuaciot, ami tovabbi terheket rohat a szervezetre (Roberson, 2019).

2.4. Diszkriminacio és kirekesztés kiilonbsége

A diszkriminaci6 ¢€s a kirekesztés szorosan Osszefliggd fogalom, gyakran egyiitt jelentkezhet-
nek, mint tarsadalmi és mint egyéni szinten is. A diszkriminécio olyan cselekedet vagy gyakor-
lat, amely soran egyes egyéneket vagy csoportokat hatranyos megkiilonbdztetés éri, egy meg-
hatarozott jellemz6 miatt, mint példaul bdrszin, nem, életkor, szexualis orientacid. Rejtett és
nyilt forméban is eléfordulhat, tobb teriileten is mint munkahelyen, oktatdsban vagy akar egész-
ségiigyben. A hatranyos megkiilonboztetés eredményeként az érintettek kevesebb lehetdséghez

jutnak, valamint akadalyokba iitk6zhetnek a tarsadalmi és gazdasagi téren is. (Fredman, 2011)

A kirekesztés nem kizarélagosan diszkriminaci6é eredményeként alakulhat ki, azonban szoros
Osszefiiggésben allhatnak, €s jelentds kihivasokat okozhatnak. A hatranyos megkiilonboztetés
miatt a tehetséges munkavallalok elveszithetik a lehetdségeket, nemcsak egyéni szinten szen-
vedhetnek hatranyt, hanem a szervezet versenyképessége €s innovacios képessége is csorbat
szenvedhet. A kirekesztés pedig negativan befolydsolhatja a munkahelyi moralt, cs6kkentheti a
munkavallaloi elégedettséget, és novelheti a fluktuéciot, ami hosszu tdvon a szervezet teljesit-

ményére 1s kihat. (Fredman, 2011)



3. NEURODIVERGENS SZEMELYEK ES MENTALIS EGESZSEGUK

3.1. Neurodiverzitas fogalma és tipusai

., We are not ‘broken’versions of normal people. Our minds work differently.”

Judy Singer
Judy Singer, egy autizmus spektrummal €16 ausztral szociologus 1998-ban a doktori disszerta-
cidja soran vezette be a neurodiverzitas (ND) fogalmat. A neurodivergens személyek kdzé azo-
kat az egyéneket sorolhatjuk, akiknek idegrendszerre eltér az ugynevezett ,,atlagtol”, és fejlo-
désiik is kiilonbozik az ,,atlagostol”. Fontos kiemelni, hogy a neurodiverzitds nem ugyanaz,
mint a fogyatékossag, azonban a jogi szabalyzatok sok helyen még nem egyértelmii ezzel kap-
csolatban. Nagy Britannidban a becslések szerint az emberek 15-20% neurodivergens, €s kozii-
lik csak 22% foglalkoztatott munkahelyen. (Blackburn, 2023)
A neurodiverzitas fogalma a ,,biodivezitds” fogalman alapul, amelynek megsziiletése politikai
hatterti volt; cél az volt, hogy a fajok megdrzésének fontossagat tartsak szem eldtt hiszen az

Okoszisztéma elonyére valik. (Bull, 2020)

A kezdetekben a neurodivergens fogalom az autizmusra dsszepontositott (Singer, 1998). Jelen-
legi becslések alapjan 68 emberbdl 1-nél diagnosztizalnak autizmust (Christensen et al., 2016).
Az autizmus egy neurologiai, pszichiatriai, élethosszig tart6 allapot, amely az észlelésben, a
tanulasi stilusban és a gondolkodasban, a viselkedésben, a tulajdonsdgokban és a szokadsokban
val6 eltéréseket eredményez. Az American Psychiatric Association (2013) szerint az autizmust
olyan rendellenességként vagy diszfunkcioként hatarozzak meg, amely hozzajarulhat az autiz-

mussal kapcsolatos negativ sztereotipidk kialakuldsahoz.

A neurodiverzitas fogalma mara mar kibdviilt, és mar olyan neuroldgiai kiilonbozdségeket is
ide sorolhatunk, mint OCD, ADHD, diszlexia, diszgrafia, diszkalkulia, Tourette-szindroma il-
letve vitatottan a bipolaris zavarok és depresszid (Armstrong, 2015). A kdvetkezOkben ezeket
roviden elmagyarazom:

e Az Obszessziv-kompulziv zavar (OCD) egy olyan mentalis allapot, amelyet ismétlddo
¢s nem kivant gondolatok, méas néven obszessziok, valamint visszatéré cselekvések,
azaz kompulzidk jellemeznek. Az érintett egyének ugy érzik, hogy muszéj végrehajta-
niuk ezeket a cselekvéseket, hogy enyhitsenek sajat szorongéasukon, vagy hogy elkeriil-

jék valamilyen rettegéssel kapcsolatos esemény bekovetkezését, bar ez a



megkdnnyebbiilés altalaban csak ideiglenes. Az obszessziok irraciondlis vagy intenziv
szorongast kivaltd gondolatokat, képeket vagy késztetéseket tartalmazhatnak, amelyek
lehetnek példaul a tisztasaggal, a rendezettséggel, az artalmakkal vagy vallasi meggyo-
z0désekkel kapcsolatosak. A kompulziok ismétlodo cselekvések vagy mentalis rutinte-
vékenységek lehetnek, mint példaul a kézmosas, az ellendrzés, vagy bizonyos monda-
tok ismételgetése. Az OCD tiinetei jelentds hatdssal lehetnek a mindennapi életre, és
komoly szorongast okozhatnak. (American Psychiatric Association, 2013)

Az ADHD a figyelemhianyos hiperaktivitas-zavar roviditése, amely egy olyan massag,
amely figyelemzavarral, hiperaktivitassal és impulziv viselkedéssel jar. Az ADHD pon-
tos okat még nem ismerjiik teljesen, de valosziniileg genetikai, kdrnyezeti és idegrend-
szeri tényezOk kombindcidjanak kdvetkezménye. Leggyakrabban gyermekkorban van
jelen, azonban felnott korra is megmaradhat. (Sonuga-Barke et al., 2023)

A diszlexia, diszgrafia és diszkalkulia olyan tanulési zavarok, amelyek eltérd teriilete-
ken hoznak kihivasokat az érintetteknek. A diszlexia az olvasasi nehézségeket okoz, ami
miatt nehezebb a szovegértés, az olvasasi sebesség lassabb és a szavak helyes kiejtése
nehezebb. (Shaywitz, 2003) A diszgrafia az iraskészséget érinti, ami befolyasolja a kéz-
iras olvashatosagat, a betiik formalasat, gyakran lasst irasi sebesség és helyesirasi hibak
jelentik. (Raskind & Peters, 2003) A diszkalkulia a szamolasi készségek nehézségeit
jelenti, megnehezitve a szamok értelmezését és hasznalatat, valamint a matematikai
alapfogalmak és miiveletek elsajatitasat. (Bird, 2010).

Tourette-szindroma (TS) egy neuropszichiatriai eltérés, amelyben az érintetteket ismét-
18d6, tiknek nevezett akaratlan mozgasok vagy iranyithatatlan hangadasok jellemzik.
(Racsmany, 2020).

A bipolaris zavar és depresszio olyan mentalis betegségek, amelyek ismétlédé hangulati
ingadozasokat okoznak, €s ezekkel egyiitt az energiaszint €s a viselkedés is valtakozik.
Ezek az ingadozdsok magukban foglaljak a depresszids, hipomanids vagy manias ido-
szakokat, valamint kevert allapotokat is. A betegek gyakrabban tapasztalnak depresszios
epizodokat, amelyek nagyobb terhet jelentenek szdmukra, mint a manias vagy enyhébb
manias epizoddok. Bar a kevert allapot ritkdbb, de komoly 6ngyilkossagi kockazatot hor-
doz magéban, és gyakran jar egylitt mas betegségekkel. A bipolaris zavarral ¢l6k gyak-
ran szembesiilnek funkciondlis nehézségekkel, magasabb betegség- ¢és halalozasi koc-
kazattal, és sokszor eléfordul naluk szerhasznalati probléma is, ami ronthatja a hosszu

tava kilatasaikat. (Mutz, 2023)



crer

National Institute of Neurological Disorders and Stroke tobb mint 400 neurologiai "rendelle-
nességet" listaz, beleértve az autizmust €s a diszlexiat, azonban a bipolaris zavar nem kertil fel
erre a listara. Ezzel szemben az AMA Journal of Ethics egyik cikke neurologiai rendellenesség-
ként emliti a bipoléris zavart az autizmus és az ADHD mellett. A cikk ramutat arra is, hogy
régebbi kutatdsok szerint a bipolaris zavarban szenveddk a kontrollcsoportokhoz képest na-
gyobb kreativitast és ujdonsagkeresd viselkedést mutattak. Mindez azt sugallja, hogy bar a
szakértok kozott nincs teljes egyetértés, a bipolaris zavar bizonyos jellemzdi alapjan a neurodi-

verzitas részeként is tekinthetd. (Flechter, 2022)

3.2. Neurodiverzitashoz valé tarsadalmi és egyéni viszonyulas

A neurodiverzitds fogalmahoz vald hozzaallas hossza idon 4t elsésorban az egyének nehézsé-
geire Osszpontositott, kiilondsen a pszicholdgia €s az oktatastudomény (pedagogia) teriiletén,
amelyek hagyomanyosan a kognitiv gyengeségek és tanulasi nehézségek azonositasat helyez-
tek eldtérbe (Bull, 2020). A kognitiv erdsségek elemzésére csak akkor kertilt sor, amikor sziik-
ség volt a specifikus tanulasi zavarok €s az altalanos tanulasi nehézségek megkiilonboztetésére.
A pszicholodgia és a pedagogia tehat sokaig elsdsorban az egyénen beliili eltérésekre koncentralt,
nem pedig az emberi kiilonb6z0ség egészére, igy a kognitiv képességek sokfélesége sem kapott
kell figyelmet, amely egyébként jelentdsen hozzdjarulhatna a tarsadalom fejléddéséhez. (Bull,

2020).

Singer Ujabb szemléletmodot kinalt, amely szerint a neurologiai kiillonbségeket nem betegség-
ként vagy abnormalis tényezdként kell felfogni, hanem az emberi sokféleség egyik értékeként
kell kezelni (Silberman, 2015). Singer (1998) szerint a neurodiverzitas az agy természetes va-
rint ez a kiilonbozdség olyan, mint a kulturalis vagy biologiai massag, amelyet el kell fogadni

¢és tiszteletben kell tartani.

Ennek ellenére a hagyomanyos szakirodalom és a tarsadalmi diskurzus gyakran tovabbra is a
neurodivergens személyek nehézségeit emeli ki, amelyek a mindennapi élet, oktatas és munka-

helyi kornyezet kihivasaiban mutatkoznak meg (Russell et al., 2020). Ugyanakkor szdmos
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modern kutato, mint példaul Brown (2005), hangsulyozza, hogy a neurodivergens emberek je-
lentds kognitiv er0sségeket is hordoznak. Példaul az ADHD-val é16k szdmara valdban kihivast
jelenthet a figyelem fenntartdsa és az id6beosztas, azonban gyakran kiemelkednek kreativ gon-
dolkodasmoédjukban, rugalmassagukban és fejlett térbeli, vizualis képességeikben.
Ezen kiviil mas neurodivergens csoportok esetében is megfigyelhetdk ilyen pozitiv tulajdonsa-
gok. A diszgrafiaval ¢l6 egyének szdmara bar nehézséget okoz az iras és helyesiras, gyakran
kiemelkedd képzelderdvel €s szobeli kommunikacios készségekkel rendelkeznek, amelyek
elonyt jelenthetnek a miivészeti, tervezési vagy kommunikécids szerepkorokben (Berninger &
Wolf, 2009). Az OCD-s személyeknél a részletekre valo figyelem és a kovetkezetesség nagy
eloényt jelenthet, kiillondsen precizitast igényld teriileteken, mint a kutatas vagy a mindségbiz-
tositas, ahol analitikus gondolkoddsmoédjuk és kitartdsuk értékes tulajdonsdgoknak bizonyul
(Woody & Rachman, 2013).
Az autizmus spektrumzavarral ¢l6k szintén jelentds értéket hoznak a tarsadalom szamara: gyak-
ran rendkiviili fokuszt képesek fenntartani érdeklddési koreikben, és kivald6 memoria- és min-
tazatfelismerési képességekkel rendelkeznek. Grandin és Panek (2013) kiemelik, hogy az au-
tistak erds logikus gondolkodésukkal €s technikai készségeikkel kimagasloak lehetnek a mate-
matikai €s technologiai teriileteken, ahol ezek az adottsagok kiilondsen értékesek. Ezen kiviil
sok autista személy rendelkezik empatikus érzékenységgel és fejlett etikai érzékkel, ami hoz-
zajarulhat az emberi kapcsolatok és a munkahelyi kultara gazdagitasahoz.
Az 1.4bra a neurotipikus és ,,spiky” (neurodivergens, szokatlanul egyenetlen kognitiv profila)
emberek kiilonbozd kognitiv képességeit mutatja be négy kategoriaban: Verbal Skills (verbalis
készségek), Working Memory (munkamemoria), Visual Skills (vizualis készségek) és Proces-
sing Speed (feldolgozasi sebesség). Az IQ atlagértéke 100, igy a tengelyen az IQ pontszamokat
latjuk.

1. Abra: Comparison of Cognitive Profiles between Neurotypical and Neurodiver-

gent (Spiky) Individuals
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Forrds: Br Med Bull 2020: Neurodiversity at work: a biopsychosocial model and the impact on working
adults

Az abra alapjan:

e Neurotipikus profil: A neurotipikus személyek kognitiv képességei viszonylag kiegyensu-
lyozottak, nincsenek nagy eltérések a kiilonbozd képességek kozott. Minden vizsgalt teriileten
90 és 110 kozotti pontszamot érnek el, ami kozel van az atlaghoz.

e Spiky (neurodivergens) profil: Az egyenetlen (spiky) profili személyeknél jelentds kiilonb-
ségek vannak a kognitiv képességek kozott. Példaul a verbalis €s vizualis készségeik kimagas-
l6an jok (120 koriili IQ), mig a feldolgozasi sebességiik alacsonyabb, kb. 80 koriili értéket mu-

tat, ami atlag alatti.

Jelenleg az ,,neurodivergens”, ,,neurokiilonb6z8” és ,,neurodiverz” kifejezések haszndlatosak
az egyének leirdsara, azonban fontos, hogy tisztdzzuk, melyik kifejezést preferaljak az érintet-
tek. Nem megfeleld szohasznalattal konnyen kellemetlenséget okozhatunk. Ezen kiviil egy még
kevésbé elterjedt kifejezés, a ,,neurokisebbségek™ is megjelent, amelyet a kutatok gytijtéfoga-
lomként szeretnének alkalmazni. A legelfogadottabb ¢&s legelterjedtem kifejezés jelenleg a ,,ne-

urodivergens” kifejezés, mivel egyenranglinak és nem pejorativnak tekintik. (Bull, 2020)

3.3. Mentalis egészség és neurodivergens személyek mentalis egészsége

A mentalis egészség fogalma a pszicholdgia tudomanyteriiletén jelent meg a 20. szazad elso
felében, az érzelmi egyensuly és szocialis képességek allapotat jelenti, amely soran az egyén
szembenéz a mindennapi élet kihivasaival. A mentalis jolét azt jelenti, hogy az egyén hatéko-
nyan tud dolgozni, tanulni és a kdzosségi €letben is részt vesz. (WHO, 2001) A World Health
Report szerint vilagszerte 400 milliéo ember kiizd mentalis, neurologiai vagy pszicholdgiai prob-
lémakkal. (WHO, 2001)

Az Egészségligyi Vilagszervezet (WHO) meghatarozasa szerint a mentalis egészség nem a
mentélis betegségek hianyat jelenti, hanem mint pozitiv fogalomként van jelen, hisz jelenti a
jollét fogalmat, kivant célok elérését €s a tarsas kapcsolatok kialakitasat. (WHO, 2001)

A mentalis egészség egyik alappillére a kapcsolatok. Kapcsolataink nemcsak onértékelésiink és
identitasunk formalasaban, valamint tarsas szerepeink elsajatitasaban jatszanak kozponti szere-
pet, hanem mentalis és fizikai egészségiinkre is jelentds hatdssal vannak (WHO 2004). Azok,

akik erds és stabil tamogatd kapcsolatrendszerrel rendelkeznek, altalaban jobb fizikai és
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pszichés allapotban vannak. Nehéz helyzetekben a kortilottiik 1évé tAmogato kapcsolatok erd-
sithetik megkiizdési képességeiket, enyhithetik a fesziiltséget és csokkenthetik a fizikai fajdal-
mat. Ezek a kapcsolatok 6sztonzik a gyogyulast és védelmet nytjtanak az Gnrombold magatar-
tasok ellen is. Szamos nemzetkozi kutatds (Holt-Lunstad, Smith, & Layton, 2010) kimutatta,
hogy a személyes kapcsolatok a hosszl élet egyik legfontosabb eldre jelzdi. Ha valaki nincs
egyediil, és érzi, hogy torddnek vele, és fontosnak tartjak, az csokkenti a haldlozasi kockéazatot
tarsadalmi-gazdasagi statusztol, kiilonféle egészségiigyi kockazati tényezoktol, egészségiigyi

szolgaltatasok igénybevételétol és személyiségi jellemzoktol fiiggetleniil. (David, 2019)

A mentalis egészség €s a neurodiverzitas kozotti Osszefiiggés sokréti lehet, egyrészt mert a
neurodivergens személyek gyakran szembesiilnek mentélis megprobaltatdsokkal, mint példaul
a szorongas vagy depresszid. Ezek legfobb oka a tarsadalom altal okozott megfelelési és az
alkalmazkodasi nehézségek (American Psychological Association, 2020). Masrészt azonban
attol, hogy egy személy neurodivergens, még nem feltétlen kiizd mentélis betegséggel. Emiatt
a neurodivergens személyek mentélis egészségének megvizsgalasa nagyobb odafigyelést igé-

nyel, hiszen joval dsszetettebb lehet (Armstrong, 2015).

A neurodivergenciaval é16 személyek szamara a tdimogato kornyezet ¢s a megfeleld hozzaallas
segithet a jollét kialakitdsaban. Egy neurodivergens személy szamara nagyon sok stresszhelyzet
keletkezik a tarsadalmi elvarasok és alkalmazkodasi kihivasok miatt, ezért ahogy mar kordbban
emlitettem gyakori a szorongas ¢€s a depresszid koreikben. (Russell & Girdler,2019).

Ez azonban nem azt jelenti, hogy a neurodiverzitas automatikusan negativ hatassal van az egy¢é-
nek mentélis egészségére, s6t sok esetben pozitiv aspektusokat tartalmaz. Példaul egy autiz-
mussal €16 egyén gyakran kiemelkedd szakméjaban, amely miatt dnbizalma és jolléte felerdso-
dik (Armstrong, 2010).

Az 1. tdblazatban Osszefoglaltam a neurdoivergens emberek mentélis egészségére hato kiilon-

b6z6 szempontokat, tamogato tényezdoket és kihivasokat.
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1. tablazat: Tarsadalmi és munkahelyi tényezok hatasa a neurdodivegrens szemé-

lyek mentalis egészségére

Szempont

Mentalis egészségre gyakorolt hatésa

Tamogato tényezok

Kihivasok

Téarsadalmi elfogadas

, . a0 Inkluziv oktatas é
Csokkenti a szorongast, noveli az 6nértékelést uzlv oktatas €3

munkahelyek

Eléitéletek, kirekesztés

Kapcsolatok

, o - i Stabil, timogat6
Tamogatas ndveli a mentalis stabilitast

kapcsolatok

Tarsadalmi elszigeteltség

Tamogatd kdrnyezet
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4. NEURODIVERZITAS ES A NOK HELYZETE A MUNKAHELYEN

4.1. NOK helyzete a munkaero piacon és a neurodivegrens nok kettés diszkriminaciéja

A n6k helyzete a munkaerdpiacon mindig is nehezebb volt, térténelmi hatdsok miatt korlato-
zottabbak a lehetdségeik, €s bar a globalis helyzet javul, a n6i munkavallalok tovabbra is sza-
mos kihivassal néznek szembe (World Economic Forum, 2021). A bérszakadék példaul to-
véabbra is komoly problémat jelent: az Amerikai Egyesiilt Allamokban a néi munkavallalok
median heti keresete 202 1-ben mindossze a férfiak 83,1%-at tette ki (Catalyst, 2022). Emellett
a ndi vezetdk aranya is alacsony, az S&P 500 vallalatoknal csupan 6,2%-ban toltenek be vezér-
igazgatoi poziciot (Catalyst, 2022). A munkavallald nék koriilbeliil 42%-a tapasztalt mar diszk-
riminaciot a munkahelyén, példaul alacsonyabb jovedelmet azonos munkakorért (Parker &
Funk, 2017). Gyakran az ,,iivegplafon” jelensége is korlatozza elémeneteliiket, ami miatt a nék
hatranyt szenvednek a munkahelyi eldléptetések soran, még akkor is, ha hasonlé tapasztalattal
¢és végzettséggel rendelkeznek (Harvard Business Review, 2019). A csaladi kotelezettségek,
mint példaul a gyermeknevelés, tovabb stulyosbitjak ezt a helyzetet, mivel aranytalanul nagy

terhet jelentenek a nékre (McKinsey & Company, 2020).

Az elmult évtizedekben a nék munkaerdpiaci helyzete javult, egyes terlileteken mar kozel
egyenld aranyban képviselik magukat a férfiakkal. Az Egyesiilt Allamokban péld4ul a nék mun-
kaerdpiaci részvétele 46,9%-ra emelkedett (Geiger & Parker, 2018), és 2019-re a f6iskolai vég-
zettséggel rendelkezd munkaerd tobbsége, 50,2%-a ndkbdl allt (Fry, 2019).

A munkahelyi kérnyezet azonban tovabbra is kihivasokkal teli a n6k szamara, kiilondsen a ne-
urodivergens nék esetében, akik kettds diszkriminacioval szembesiilnek. Ok nemcsak a nemiik-
bol fakado hatranyokkal taldlkoznak, hanem neurodivergencidjuk miatt is gyakran alulértékelik
Oket. Ez a kettOs diszkriminacid komoly akadalyokat gordit eléjiik, mivel mind a nemi, mind a
neurodivergens sajatossagaik miatt nehezebben tudjdk érvényesiteni képességeiket €s kitelje-

sedni a munkahelyi kdrnyezetben. (Sarrett, 2017)

A neurodivergens nék gyakran szocialis szorongassal €s fokozott stresszel kiizdenek a munka-
helyi elvarasok teljesitése soran, és sok esetben ugy érzik, hogy a munkahelyi légkor nem kel-
18en tdmogato. Girdler és Russell (2021) ramutattak, hogy a kettds diszkriminacid jelentdsen

befolyasolja a neurodivergens ndék munkahelyi teljesitményét és elégedettségét, ami
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karrierlehetdségeik sziikiiléséhez, illetve életmindségiik romlasahoz vezethet. Ezért kiillondsen
fontos, hogy a szervezetek tudatosan foglalkozzanak a neurodivergens nék specialis igényeivel,
¢és tamogatod munkahelyi kornyezetet teremtsenek szamukra, amely eldsegiti jolétiiket (Girdler

& Russell, 2021).

A neurodivergenciaval €16 ndk sok esetben nem ismerik fel sajat képességeiket, mivel a tarsa-
dalmi elvarasok, valamint a roluk kialakult el6itéletek és sztereotipiak gyakran megakadalyoz-
zak Oket abban, hogy onbizalommal fejlesszeék erdsségeiket és személyes fejlodésiikre toreked-
jenek. Az ilyen akadalyok kezeléséhez a munkahelyek strukturdjanak és kultarajanak atalaki-
tasa elengedhetetlen. A megfeleld timogatas és a befogadd munkahelyi kornyezet kialakitasa
révén nemcsak a neurodivergens ndk életmindsége javulhat, hanem a véllalatok teljesitménye

is, hiszen a sokszinliség eldmozditasa gazdasagi eldnyokkel is jar (Donnelly, 2020).

A neurodivergens ndk szamos akadallyal néznek szembe, amelyek tobbféle teriileten jelentkez-
nek. Gyakran alkalmazkodva a tarsadalmi elvarasokhoz inkabb elrejtik tiineteiket, ami komoly
stresszt és szorongast idéz eld (Hull, 2017).

Az egyik f6 akadalyt a diagnosztikai kihivasok jelentik: a neurodivergens ndk diagnosztizalasa
gyakran késik, vagy egyaltalan nem torténik meg, mert a diagnosztikai kritériumok tobbnyire
férfiak tiineteire épiilnek. Az autizmus és az ADHD példaul a férfiaknal erdteljesebb tiinetekkel
jelentkezik, mig a nékre jellemzdbb, hogy a szocidlis elvarasok hatasara ,,maszkoljak” tlinetei-

ket (Lai, Lombardo & Baron-Cohen, 2015).

Ezek a diagnosztikai nehézségek gyakran azt eredményezik, hogy a neurodivergens nék nem
kapjak meg a megfeleld tAmogatast és eréforrasokat. Sokszor az érintettek nem tudjak, hova
forduljanak segitségért, ami mentalis egészségiik romlasdhoz vezet. Bar kiilonb6zd tamogatd
csoportokhoz csatlakozhatnak, a hozzaférésiik korlatozott, és elsdsorban a nagyobb varosokban

elérhetdk (Bargiela, Mandy & Howe, 2016).

A masodik akadaly, hogy munkahelyi kdrnyezet gyakran nem biztositja a neurodivergens ndk
szdmara a sziikséges tdmogatast. Sok esetben eléfordul, hogy a munkahelyi kultira nem ismeri
el a neurodivergenciat, igy a ndk nehézségekkel szembesiilhetnek, amikor a hagyoményos mun-
kamodszerek és elvarasok nem felelnek meg igényeiknek. A szocidlis interakciokra és a csapat-
munkara nehezedd nyomas csak tovabb ndveli a stresszt, és tovabb neheziti a neurodivergens

ndk helyzetét a munkahelyi kornyezetben (Girdler & Russell, 2021).
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4.2. Neurodivergiencia a munkahelyen

A neurodiverzitas témdja a munkahelyeken is egyre gyakrabban fordul el6, illetve az iizleti sajtd
is egyre tobbet foglalkozik vele (Austin & Pisano, 2017)). Ennek legfobb oka, hogy néhany
neves cég, mint az SAP vagy Microsoft olyan befogadasi programokat hirdetett, amelyeknek
kozpontjaban a neurodivergens személyek vannak. Emellett tobb dokumentumfilm is sziiletett
mar a témaban, példaul a ,,Employable Me” illetve a ,,The Employables” amelyek bemutatjak

crer

balva novelni a tarsadalmi tudatossagot €s empatiat. (Austin & Pisano, 2017)

Az 1d6s6d6 népesség €s a csokkend munkaerd-piaci kinalat miatt fontos, hogy a vallalatok az
emberi eréforréast hatékonyan kezeljék. A jelenlegi tendencidk azt mutatjak, hogy a neurodiver-
gens egyének szdma folyamatosan n6 a tarsadalomban, becslések szerint a vilag népességének
akar 20%-a is neurodivergens allapotokkal élhet. Az autizmus spektrum zavar diagndzisainak
emelkedése Osszhangban van az autista egyének novekvO munkaerd-piaci részvételével
(Rollnik-Sadowska, Grabinska 2024).

Ennek ellenére a neurodiverzitds fogalma koriil tovabbra is sok a félreértés €s az értetlenség,
ami miatt a gyakorlatban kevésbé kapjak meg a sziikséges tdmogatast az egyének. A neurodi-
vergens egyének sikeres munkavégzése ¢€s beilleszkedése specialis, személyre szabott tdimoga-
tasi formakat igényel, beleértve olyan konfliktuskezelési és tAmogatasi technikakat, amelyek
figyelembe veszik a neurodiverzitds sajatossagait. Az ilyen tipusu tdmogatas alapja, hogy a
munkahelyek felismerjék: a neurodivergens személyek mas modon dolgozzék fel az informa-
ciokat, masképpen kommunikalnak és kiilonb6zé mddokon reagalnak a stresszre. Ezért a ha-
gyomanyos konfliktuskezelési modszerek nem mindig miikddnek hatékonyan, st akar ronthat-

nak is a helyzeten, ha nem igazodnak az egyéni sziikségletekhez. (Bull, 2020)

Szamos kutatasi eredmény sejteti, hogy a munkahelyi sokszinliség kétféleképpen is hatéssal
lehet egy csoport teljesitményére és miikodésére: egyesesetekben ronthatja azokat, mig mas
esetekben a kozos kreativitas, eredményesség és siker forrasa lehet (Mannix & Neale, 2005;
Williams & O’Reilly, 1998). Ugyanakkor a kulturalisan és etnikai szempontbol, akar fogyaté-
kossagat tekintve valtozatos munkaerd szamara kihivast jelenthet a kiilonféle gondolatok, vé-
lemények ¢és Gtletek kifejezése. Az alkalmazottak esetleg nem érzik elég motivaltnak magukat

ahhoz, hogy megosszak tudasukat kollégaikkal (Gilson & Shalley, 2004), mivel a sokféle
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munkaerdkdzegben torténd tudasmegosztas megkdveteli, hogy nyitottak legyiink a k6zos tudas
kialakitasara, képesek legyiink beilleszkedni kiilonféle kulturalis vagy etnikai hattérrel rendel-
kez6 emberek kozé, ¢és felismerjilik a kiilonféle tudasok egytittélésének és kiegésziilésének le-
hetdségeit (Sefa Dei, 2002). Mindezek miatt eléfordulhat, hogy a kiilonb6zé demografiai jel-
lemzOk miatti széttagoltsag kovetkeztében a munkavallalok hajlamosabbak lehetnek a tudas

elrejtésére egy sokszinli munkahelyi kdrnyezetben (Cox et al., 1991; O’Reilly et al., 1984).

Szisztematikus tAmogatasa nélkiil a neurodivergens munkavallalok gyakran nem kapjak meg a
szlikséges segitséget és megértést, ami viszont ronthatja a teljesitményiiket és elégedettségiiket.
Annak érdekében, hogy a neurodivergens személyek hatékonyabban beilleszkedjenek a mun-
kahelyi kornyezetbe, fontos, hogy a munkaltatok a specidlis igényeikre szabott képzési és ta-
mogatasi programokat vezessenek be. Ilyen lehet példaul a mentoralas, a rugalmas munkakor-

nyezet €s a tobbi csapattag érzékenyitd képzése. (Austin & Pisano, 2017)

Azok palyakezdd munkavallalok, akik a 2000-es években mentek végig az oktatdsi rendszeren
nagyobb valosziniiséggel rendelkeznek diagnézissal. Ennek legfébb oka, hogy az elmult két
évtizedben sokkal tobb sziirésen esnek at a didkok, illetve nagyobb hangsulyt fektetnek az egyé-

nek tanacsadédsara. (American Psychological Association, 2020)

Fontos szakasz a neurodivergens személyek életében az oktatasbol a munkaerdpiacra valo at-
1épés. Az 1) kezdéssel jaro valtozasok, a beilleszkedés, alkalmazkodas kihivasokat jelenthet
szamukra, és akar a  mentalis  egészséglik  romldsdhoz  is  vezethet.
Masik fontos tényez06 a karrierfejlodés kérdése, az eldléptetés esélye és kdvetelményei, amelyek
szintén komoly hatassal van a neurodivergens személyek jollétére. Az idédsebb munkavallalok
esetében, ha teljesitményproblémak meriilnek fel, gyakran inkabb egészségiigyi okokat keres-
nek a hattérben, viszont koriikben alacsonyabb a diagnosztizalt neurodivergens egyének szama.
Azonban, ha a munkahelyi diverzitasra a vezetés figyel nagyobb az esélye a javulo teljesit-

ménynek és csokken az esélye a panasz és jogi eljarasok megjelenésének. (Hyman, 2019).

Nem csak a befogadas szellemében fontos, hogy elfogadjék a neurodivergenciaval €16 szemé-
lyeket, hanem tizleti szempontbol is elonyokkel jarhat. Azok az egyének, akik valamilyen neu-
rodivergenciaval rendelkeznek, gyakran egyedi perspektivat és problémamegoldd készségeket
hoznak a kollégaik koz¢é, és ezéltal eldsegitik az innovaciot és a kreativitast. (Hyman, 2019).

Austin és Pisano (2017) kutatasa szerint a neurodivergens egyének analitikus gondolkodasa,
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mintafelismerése és probléma megoldésa a csapat teljesitményét javitottak és a vallalatokat ver-

senyelényhoz tudjék juttatni.

4.3. Neurodivergencia és az emberi eré6forras menedzsment kapcsolata

Az emberi eréforras menedzsment (EEM) €s a neurodivergencia kapcsolatat illetéen még kevés
kutatast és szakirodalmat talalunk. Az EEM szamara a neurodivergens munkavallalok alkalma-
zasa és tamogatésa sokféle kihivast és lehetdséget hordoz magaban. A neurodiverzitas elisme-
rése nem csupan az egyének ¢letmindségének javitasat teszi lehetové, hanem szdmottevo elo-

nyoOket is kinalhat a vallalatoknak. (Rollnik-Sadowska, Grabinska 2024)

A neurodivergens munkaer6 felvétele egy vallalathoz nemcsak a hatékonysagot novelheti, ha-
nem javithatja a vallalatrol alkotott képet. Azok a cégek, amelyek neurodivergens munkavalla-
l6kat alkalmaznak, gyakran jobban teljesitenek, mint a versenytarsaik, és atlagosan 28%-kal
magasabb bevételt termelnek. Ezzel szemben a munkahelyi megértés és tamogatds hianya
gyakran a neurodivergens munkavallalok alul foglalkoztatottsagahoz vezet. Eppen ezért elen-
torténd vizsgalata, kiilondsen a tehetségek hatékony toborzasa és megtartasa terén felmeriild

novekvo kihivasok fényében. (Rollnik-Sadowska, Grabinska 2024)

A neurodivergencia €és a EEM kozotti kapcsolat egyik legfobb kihivasa a munkahelyi kultara
megujitasa. Brown és Moloney (2019) hangsulyozzak, hogy a szervezeteknek tavolodniuk kell
a hagyomdanyos "mindenkire egyforman alkalmazhat6" megkozelitésektdl, és olyan 0j, inkluziv
stratégidkat kell kidolgozniuk, amelyek figyelembe veszik a neurodiverzitasbol adodo kiilonb-
ségeket.
Austin és Pisano (2017) hét feltételt hataroztak meg, amelyek hozzédjarulnak a munkahelyi di-
verzitas elismeréséhez és timogatasahoz:

e Neurodiverzitas témakorében jartas szakértokkel vald egyiittmiikodés a munkavallalok

jobb megértése érdekében.

e FElditéletmentes toborzasi folyamatok kialakitasa.

e A dolgozok és munkaadok szamara nyujtott képzések biztositasa.

e Személyre szabott tAmogatési rendszer.

o Kidolgozott karrierfejlesztési modszerek.
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e Bdvitett programok a neurodivergens munkavallalok specidlis igényeinek tdmogata-
sara.

e Ezen programok bevezetésének részletes stratégidja.

4.4. Inkluziot tamogato intézkedések és gyakorlatok a munkahelyeken

A tdmogato6 kornyeztet biztositasaval kapcsolatban tobb fajta intézkedés és gyakorlat elképzel-
hetd. Ezen gyakorlatok segitségével nem csak a diagndzist konnyebb felallitani, és a kezelések
folyamatat is javitjak, hanem a tarsadalmi inklizid fenntartasa is konnyebb. Tobb teriiletre is

oszthatjuk ezeket az intézkedéseket és gyakorlatokat. (Hendrickx, 2015)

Lényeges kiemelni a munkahelyi tudatossagndvelés és érzékenyités jelentdségét. A neurodiver-
gens nok tapasztalatainak megismerése €s elismerése eldsegitheti a munkahelyi kultara atala-
kulésat, és a sokszinliség elfogadasat. A kiilonbozo tréningek, workshopok és tajékoztaté kam-
panyok lehetdséget adnak a munkatarsaknak, hogy jobban megértsék a neurodivergenciat, ami

hozzajarulhat a tAmogato6 és befogadd munkahelyi kornyezet kialakitdsdhoz. (Miller, 2021)

Fontos, hogy a vezetOk empatikusan alljanak hozza a kérdéshez, illetve, hogy a vezetoket ké-
pezz€k, arra 6sszpontositva, hogyan lehet a hatékonyan és érzékenyen kezelni a neurodivergen-
ciaval rendelkezd egyéneket. Az empatikus vezetés nagyban hozzdjarulhat a csapatdinamika

javitasdhoz és a neurodivergencia kortili stigma csdkkentéséhez. (Johnson, 2023)

Foglalkozas €s egészségiigyi szakemberek bevonasaval novelhetd az inkluzio, ugyanis a szak-
emberek egyedi kiigazitasi javaslatokat tehetnek, szaktudasukkal, mint a munkavallalo és a

munkaad6 igényeit és kapacitasait figyelembe tudjak venni. (Smith, 2022)

A mentoralas és a tdmogatdi csoportok szerepe nagy jelentdséggel bir egy ,,atlagos” ember
munkahelyi kornyezetében is, azonban akik neurodivergenciaval rendelkeznek, azoknak ez
még fontosabb. Hozzasegithetik dket a készségeik fejlesztéséhez, és 6sztondzhetik arra, hogy
kihozzak magukbol a maximumot. Mivel 6k gyakrabban szembesiilnek egyedi kihivasokkal,
az ilyen tipusu tamogatas fontos, hiszen ezek a fajta programok nem csak szakmai €s technikai
terlileten segitenek, hanem személyes €s érzelmi tdmogatast nyujtanak. (Doyle & McDowall,

2019)
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Egy masik tdmogatasi forma lehet a rugalmas munkakornyezet, ahol a neurodivergens munka-
vallalok szamara lehetdveé teszik, hogy egyéni sziikségleteik és preferenciaik szerint dolgozhas-
sanak. Ez javithatja a munka teljesitménytiket és az elégedettségiiket. A rugalmas munkaidd,
tavmunka lehetdsége hozzajarul ahhoz, hogy az egyének hatékonyabbak legyenek. (Scott, Falk-
mer, Girdler, & Falkmer, 2015)

Ajanlott kihasznalni a folyamatosan fejlodo technoldgiai lehetéségeket. Az olyan szoftverek és
digitalis megoldasok, mint a feladatkezeld eszkozok ¢s kommunikacids platformok, hozzaja-
rulhatnak ahhoz, hogy a neurodivergens munkavallalok hatékonyabban szervezzék és rangso-

roljak feladataikat. (Bacon, 2021)

Az attekintett szakirodalombol jol lathatd, hogy az inklizid nem csak a tarsadalmi kohéziot és
egyenldséget segiti, hanem a neurodivegrens egyének mentalis egészségének is alapveto pil-
lére. A munkahelyi kornyezet kiilondsen nagy jelentdsséggel bir a neurodivergens nék szamaéra,
koriilményeik hozzajarulnak a mentalis jollétiik és Onbecsiilésiik fenntartdsdhoz. Az inklizio
megteremtésével a neurodivergens nok olyan tdmogat6 kdzegben dolgozhatnak, ahol a szoron-
gas, a kirekesztés érzése, valamint a tarsadalmi elvarasokbdl fakadé terhek csokkennek. Ezzel
szemben a kirekesztés elkeriilhetetlen kovetkezményekkel jar a mentélis egészség romlasaban,
és tovabbi akaddlyokat 4llit az egyéni fejlddés és munkahelyi elégedettség utjdba. Osszességé-
ben a munkahelyi inkluzi6 és a megfeleld tAmogatas biztositasa kulcsfontossagl a neurodiver-
gens nOk szamara, mivel hozzajarul a mentalis jollétiikhoz, csokkenti a szorongést €s eldsegiti

egy sikeres ¢és elismerd karrier kiépitését.

Az alabbi tablazat szemlélteti azokat a fobb tényezdket, amelyek a szakirodalom alapjan eldse-

gitik az inkluziv munkahelyi kornyezet kialakitasat neurodivergens munkavallalok szdmara
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2. tablazat: Neurodivergens munkavallalokat segité tényezok:

Tényezd Leirés Forrés
Tréningek, workshopok, tajékoztatd kampanyok,
Munkahelyi tudatossagnovelés és érzékenyités amelyek elGsegitik a neurodivergencia megértését Miller, 2021

és elfogadasat.

Empatikus vezetés

kezelési képességeinek fejlesztése, amely javitja a
csapatdinamikat.

Johnson, 2023

Egészségugyi és foglalkozasi szakemberek bevonasa

Szakemberek biztositjak az egyedi sziikségletekhez
igazitott megoldasokat, figyelembe véve a
munkavallalé és a munkaadd igényeit.

Smith, 2022

Mentoralas és tdmogatdi csoportok

Neurodivergens munkavallalék tamogatasa
készségeik fejlesztésében, személyes és érzelmi
tdmogatas nyujtasa.

Doyle & McDowall, 2019

Rugalmas munkakdrnyezet

Egyéni szlikségletekhez igazod6
munkakoriilmények, példaul rugalmas munkaidé és
tdvmunka, a hatékonysag névelésére.

Scott, Falkmer, Girdler, &
Falkmer, 2015

Technolégiai tAmogatés

Digitalis megoldasok, mint feladatkezel$ szoftverek
és kommunikéciés platformok, amelyek segitik a

munkaszervezést.

Bacon, 2021

Forras: Sajat készités szakirodalom alapjan
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5. KUTATAS BEMUTATASA

5.1. Kutatas célja és témaja, kutatasi kérdések

A szakirodalom attekintése utan a dolgozatom f6 témajanak a neurodivergens fiatal nok mun-
rekesztés ezen ndk mentalis egészségére gyakorolt hatdsa kiillondsen érdekes, mivel az inkluzid
fogalma eddig foként az oktatds teriiletén kapott hangsulyt, és uj elemként jelenhet meg a mun-
kaerépiacon. Az inkluzié nem csupan egyszerl beilleszkedést jelent, hanem valojaban a sok-
szinliség tdmogatasat szolgalja, amelyre sok munkaltatd torekszik. A neurodivergencia, mint
jelenség még mindig kevéssé ismert és kutatott tertilet.

Célom, hogy feltarjam a neurodivergens fiatal ndk munkaer6-piaci tapasztalatait, kiilonos te-
kintettel az inklazio elésegitésében rejld lehetdségekre és a kirekesztés altal okozott kihiva-
sokra. Emellett szeretném hozzdjarulni a neurodivergencia fogalménak szélesebb kori ismert-
ségéhez és elfogadottsagahoz.

A kutatas céljahoz igazodva a kutatési kérdéseim az alabbiak:

rekesztéséhez?

2. Hogyan hatnak az inkluzi6 tdmogatd intézkedések a neurodivergens fiatal nék szervezeti
beilleszkedésére?

3.Hogyan hat az inklzi6 és a kirekesztés a neurodivergens fiatal ndk onértékelésére és mentalis

egészségére?

5.2. Kutatas modszertana

A kutatdé munka soran az adatfelvételi eljarasokban szlikebb értelemben két f6 kategériaba so-
rolhat6: primer €s szekunder kutatas. TDK dolgozatom megirasa sordn 6nallé empirikus kuta-
tast végzek, amelyhez primer adatfelvételi eljarast alkalmazok.

A primer kutatdshoz tartozik a kérddivezés, az interjiiztatas, és a fokuszcsoportcsoportos adat-
gyljtés (Creswell, & Poth, 2018). A kutatdsom soran az interju készités mellett dontottem,
ugyanis a kérdéivek szigortian keretezett valaszokat eredményeznek, melyek nem tiikroznék az
egyéni tapasztalatokat, nézdpontokat és élményeket. A fokuszcsoportos interju alkalmazasa pe-
dig azért nem lett volna megfeleld, mert az altalam valasztott témakorben a neurodivergens

személyek mindannyian eltéré élményekkel és igényekkel rendelkeznek. Az egyéni interjuk
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révén lehetéségem nyilik arra, hogy mélyebben beleassam magam a perspektivaba és gazda-
gabb, pontosabb informaciot gytijtsek a résztvevokrol. Szamos, neurodivergens emberek mun-
kahelyi tapasztalatara vonatkoz6 kutatasban hasznaltak a kutatok interjis modszertant (Cres-
well, & Poth, 2018).

Az interjuk soran olyan 18-35 év kozotti ndket kerestem meg, akik rendelkeznek valamilyen
neurodivergencidval, és jelenleg dolgoznak vagy kordbban mar dolgoztak fiiggetleniil attol,
hogy fizikai vagy szellemi munkateriileten tevékenykedtek. Az interjtialanyokkal kiilonb6zo
modokon Iéptem kapcsolatba: egyeseket egy alapitvany segitségével ismertem meg, masokat
az interneten talaltam meg azaltal, hogy nyiltan beszéltek massagukrol kiilonbozd platformo-
kon, voltak, akikkel ismerdsokon keresztiil vettem fel a kapcsolatot, és olyan is akadt, akit a
munkahelyem révén értem el. Az interjik sordn sikeriilt kiilonb6z6 neurodivergens tipusokat
megkérdeznem, beleértve a diszlexidval, diszgrafiaval, ADHD-val, OCD-vel, autizmussal,
Tourette-szindromaval és bipolaris depresszioval él6 ndket is. Ez a sokféleség lehetvé tette

szamomra, hogy széles spektrumon tapasztalatokat és nézdpontokat gytijtsek.

3. tablazat: Interjialanyok bemutatasa

Azonosité | Eletkor | Munkahely tipusa | Munkakor Neurodivergencia tipusa
Dorka 22 Egyéni vallalkozé | Masszazsterapeuta Diszlexia ¢és Diszgrafia
Anna 27 Irodai dolgozo Asszisztens Diszlexia
Alexandra |20 Vendéglatas Ettermi kisegit Tourette szindroma
_ Tartalom gyart6 (marke-
Boglarka |25 Irodai dolgozo ) OCD
ting)

Tanar, egyéni val- | Egyetemi tanar, egyéni
Laura 35 Autizmus és ADHD

lalkoz6 mentor tanacsado

Tanulo, filmké- | filmkészitd, koézépisko- )
Bernadett |28 ‘ Autizmus

szit0, tanar lai tanar
Orsolya 20 Irodai dolgozé Asszisztens ADHD
Petra 34 Vendéglatas Barista ADHD
Fanni 28 Raktari dolgozo Raktaros Diszgrafia
Zsanett 24 Irodai dolgozé Gazdasagi informatikus | Bipolaris depresszid

Forras: Sajat készités az altalam készitett interjuk alapjan
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Az interjukat félig struktiralt formédban tartottam meg, ami azt jelenti, hogy eldre kidolgozott
kérdéssorral késziiltem, azonban nyitott voltam arra, hogy eltérjlink és egy beszélgetés alakul-
jon ki az élményeikrdl és tapasztalataikrol (a kérdéssor a mellékletben talalhatd). Ez alapjan
szubjektiv véleményeket hallgathattam meg, illetve rugalmasabban tudtam a neurodivegrenci-
ahoz alkalmazkodni. hiszen mindegyik személy kommunikacids igényei mésok voltak.

Az interjukon tul lehetéségem nyilt egy alapitvany tamogatasaval részt venni egy vided forga-
tason, amely autista embereket mutatott be. Ez az ¢lmény nagyban hozzéjarult a kutatdsom
teljesitéséhez, mivel kozvetlen betekintés nyerhettem az autistakkal valé interju készités folya-
mataba, illetve beletekinthettem a mindennapjaikba és megismerkedhettem kihivéasaikkal is.

A kutatas soran az interjukat szeptemberi és oktdberi honapban szerveztem meg, kiillonb6zo
formatumokban, beleértve online és személyes taldlkozasokat is. Ezek az interjuk nagyrészben
egy orat dleltek fel, a legrovidebb interju 45 percig tartott. Osszesen 10 interju késziilt, amely
soran 8 személy beleegyezett a hangfelvétel készitésébe igy ez lehetdséget adott arra, hogy egy
alkalmazas segitségével a beszélgetésiink irdsos formaban is meglegyen. A masik kettd interji
soran az interjuzott komfortérzete miatt nem vallaltadk be a hangfelvétel készitését, ez azonban
nem okozott problémadt, igy jegyzeteim alapjan gépeltem be a valaszaikat irdsos formaba.
Miutan minden interju irdsos formaban is jelen volt, szinkédokat alkalmazva kategorizaltam az
informéciokat. Ez a fajta modszertan lehetdséget nyujtott szamomra, hogy szisztematikusan
dolgozzam fel az 6sszegylijtott adatokat. Els6 sorban a kutatasi kérdéseimre kapott valaszokat
vettem figyelembe, azonban egy kiilon szinnel jeldltem azokat az érdekes témakdoroket, ame-
lyeket az interjuk soran hallottam. Az igy nyert eredmények mélyebb betekintést nyljtottak a
vizsgalt témakba, segitve a kutatasi célok elérését.

Az alabbiak szerint kodoltam:

e Kirekesztés és hatranyos megkiilonboztetés: Ebbe a kodba azok a vélaszok kertiltek,
amelyekben az interjualanyok kirekesztettségrdl és nehézségeikrdl szamoltak be. Itt
azokat az eseteket gylijtottem Gssze, ahol a neurodivergens nék olyan helyzetekrdl me-
séltek, ahol mashogyan, gyakran negativan kezelték dket neurodiverzitasuk miatt, ami
hozz4jarult a kiviilallosag érzéséhez.

e Befogado élmények és tAmogatas: Itt azokat az élményeket rogzitettem, amelyekben az
interjlalanyok pozitiv, tamogat6 tapasztalatokat osztottak meg. Ebben a kategoéridban
azokat az eseményeket és helyzeteket vizsgaltam, amikor befogaddan bantak veliik, se-
gitve ezzel a beilleszkedésiiket és jollétiiket.

e Erzelmi allapot és 6nértékelés: Ez a kodolas az interjualanyok érzelmi allapotara és 6n-
értékelésére 0sszpontositott, ideértve az dnbizalmukat és a neurodiverzitasuk elfedésére
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tett probalkozasaikat. Azokat a valaszokat, amelyekben érzéseikrol, onbizalmukrél, em-
beri kapcsolataikrol, mentalis egészségiikrél szamoltak be ide csoportositottam. Ez a
kod segitett megérteni, hogy az inkluziv vagy kirekesztd tapasztalatok hogyan befolya-
soljak az egyének mentalis egészségét és pszichés jollétét.

e Erdekes vagy kiilonosen relevans gondolatok: Egy tovabbi kategoriat alkottak azok a
valaszok, amelyek kiilondsen érdekes vagy figyelemre méltd gondolatokat tartalmaztak.
Ide olyan megfigyelések keriiltek, amelyek egyedi szempontokkal gazdagitottdk a ku-
tatast, ravilagitva a neurodivergens nék tapasztalataiban megjelené mélyebb Osszefiig-
gésekre.

e Visszatérd mintdzatok: Az utols6 kod a kiilonb6zd interjukban megjelend kozos témakat
¢s visszatérd elemeket gylijtotte 6ssze. Ezek alapjan azonositottam azokat a kézos pon-
tokat, amelyek jellemzoek az interjualanyokra, fliggetleniil attél, hogy neurodiverzita-

suk tipusa eltéro.

5.3. Interju készitési tapasztalataim, korlatok és jovobeli iranyok

A kutatas soran kiilonb6z0 kihivasokkal és tanulsagos tapasztalatokkal gazdagodtam, amelyek
jelentdsen formaltak az interjukészitési modszeremet és megértésemet a neurodivergens nok
munkahelyi helyzetérdl. Az interjialanyok megtalalasa kezdetben komoly akadalyokba iitko-
zOtt: tobb megkeresésem visszajelzés nélkiil maradt, és olyanok is voltak, akik az eldre egyez-
tetett idOpontban nem jelentek meg. Emiatt az interjuk elkészitése és lebonyolitasa igazi kihi-
vasnak bizonyult, amely tiirelmet és rugalmassagot igényelt. E tapasztalat ramutatott arra, hogy
nem minden neurodivergens személy érzi magat komfortosan, ha sajat €élményeirdl beszélget —

kiilonosen, ha az a munkahelyi tapasztalataival kapcsolatos.

Ennek ellenére azok a személyek, akik vallaltdk az interjut, rendkiviil nyitottak és segit6készek
voltak. Erezhetd volt, hogy sokuk szdmara az interjii nemcsak lehet3séget biztositott élményeik
megosztasara, hanem egyfajta megerdsitést is, hogy a neurodivergens munkavallalok tapaszta-
latai fontosak, €s figyelmet érdemelnek. Ebben kiilondsen segitettek a neurodivergens egyének-
kel foglalkoz6 alapitvany, amelyt mar emlitettem, illetve az altaluk szervezett egyiittmiikodés

egy videoforgatason keresztiil, amely tovabbi alanyokat hozott a kutatdshoz.

A legmaradandobb élményt az jelentette szamomra, hogy kozvetlen betekintést nyerhettem a

neurodivergens ndk életébe és munkahelyi tapasztalataiba. Bar sok esetben szivszoritd
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torténeteket hallottam, ezek a beszélgetések rendkiviil tanulsagosak voltak, és megmutattak,
milyen sokféle nehézséggel kell szembenézniiik a neurodivergens embereknek. A torténeteik
segitettek jobban megérteni, hogy mennyi tiirelmet, empatiat és tamogatast igényel a kornye-
zetiik ahhoz, hogy valoban inkluziv legyen szamukra. Szdmomra, mint egy hasonl6 kort, am
neurotipikus személy szamaéra, ez a kozos korcsoport és élethelyzet megkonnyitette a kapcso-
latteremtést és az empatiat. A kezdetben bizonytalansagot éreztem a beszélgetések soran: nem
voltam teljesen biztos abban, hogyan kozelitsek egyes témakhoz vagy hogyan reagaljak kiilon-
leges helyzetekre. Azonban az interjuk elérehaladtaval egyre természetesebbé valt szamomra,
hogy a neurodivergens interjualanyokkal is nyitottan és kozvetleniil kell beszélgetni, hiszen

éppugy igénylik az 6szinte kommunikaciot, mint barki mas.

A kutatas soran tapasztalt kihivasok ugyanakkor ravilagitottak a kutatés korlatjaira is. Egyrészt
a neurodivergens interjualanyok elérésének nehézsége miatt a minta mérete korlatozott maradt,
ami befolyasolja az eredmények altalanosithatdsagat.

Masrészt, a neurodiverzitas széles spektrumot foglal magaba, ¢és ez a kutatds bar mindegyik
tipust tudta érinteni, nem olyan nagy szamban, hogy eltudjam kiiloniteni a személyes tapaszta-
latokat az altalanos tapasztalatokkal.

Tovabbi kutatasi iranyként javasolt lenne példaul a bipolaris depresszidval é16 személyek kiilon
vizsgélata. A bipolaris személyek hovatartozdsa még mindig vita targya a szakirodalomban,
mikozben ez a kérdés jelentds hatassal van a mentalis egészségiigyi diagndzisokra és tdimoga-
tasi lehetdségekre. Szintén fontos lenne a neurodivergens személyekkel k6z6s munkdara vonat-
kozd vezetdi és szervezeti attitidok meélyrehato vizsgalata: hogyan befolyasoljak ezek a mun-
kakultarat, a munkahelyi légkort és a befogadas szintjét.

Egy masik jovObeli kutatasi lehetdség a neurodivergens munkavallalok palyavalasztasara gya-
korolt hatasok feltarasa lehetne. Milyen teriileteken érzik magukat leginkabb elfogadottnak és
hol taldlkoznak a legtobb kihivassal? Tovabba érdemes lenne alaposabban vizsgélni azokat az
intézkedéseket €s tdmogatd programokat, amelyek a neurodivergens munkavallalok fejlodését

¢s karrierépitését segitik.
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6. KUTATASI EREDMENYEK

6.1. Ut a diagnézisig

Az interjuk sordn elsO kérésem az volt, hogy a résztvevok meséljenek magukrol. E beszélgeté-
sek révén betekintést nyertem a neurodivergenciaval kapcsolatos tapasztalataikba, valamint
megosztottak velem a torténeteiket, hogyan jutottak el a diagnozisukig. Bar a neurodivergencia
mar életiik korai szakaszaban, altalanos iskolas korukban is jelen volt, a tobbségiik viszonylag
késon, 20 éves kor felett kapta meg a diagnozist. Ez arra utal, hogy vagy nem ismerték fel a

helyzetiiket, vagy kornyezetiik nehezen fogadta el azt.

A diszlexia és diszgrafia esetében emelték ki az interju alanyok (Dorka, Anna és Fanni) hogy a
nehézségek mar korai iskolds éveik sordn megmutatkoztak és emiatt 6ket hamar diagnosztizal-
tak és fejlesztésekre jartak. Az egyik ADHD-val rendelkezd interjualany (Petra) kapott még
koran diagnozist, mar a tanulmanyai alatt megmutatkozott koncentracids problémai, és iskolas
években ki allitottak a diagnozisat. Mellettiik Alexandra diagnozisa alakult ki a Tourette szind-
romdjardl a korai években, 14 éves kordban kezdddtek meg a tikkei, amit - mivel kiils6 megfi-
gyeldként is észlelhetd volt - hamar kivizsgaltak.

A tobbi interjualany csak késébb, a kozépiskolas éveik utan, a hiszas éveik elején kapta meg
az orvosi szakvéleményt a massagukrol. Tobben is arrdl szamoltak be, hogy egy jelentds vesz-
teség hatasara jutottak el a kivizsgalasig: Bernadett esetében nagymamaéja és héaziallata elvesz-
tése volt a fordulopont, Zsanett édesapja elvesztése, mig Boglarkat egy parkapcsolat lezarasa
inditotta el a diagn6zishoz vezetd uton. Ennek legfobb oka az elmondottak alapjan az volt, hogy
a veszteség utan mentalis egészségilik olyannyira megromlott, hogy a szakemberek, akikhez
fordultak lattdk, hogy nem csak a veszteség okozhat szamukra nehézséget, hanem valdszinii

egyéb, mélyebb probléma is fennallhat.

A résztvevOk torténeteiben a kdzos vonas volt, hogy mindannyian érezték, hogy valamiben el-
térnek a tobbiektdl, valami miatt kilogtak a csoportbol és gyakran ,,furcsa”, ,,problémas” vagy
»figyelem hidnyos” jelzOket kaptdk meg. Bernadett az alabbi torténetet mesélte el arrol, hogy
nem csak iskolas tarsai, de pedagogusok és szakemberek is kevéssé értették meg dket: ,,Volt egy
feladat még daltalanosban, az nagyon megmaradt, hogy 5 mondatot kellet irni egy torténetrol,
és én nem a fohos szemszogébol irtam, hanem a rosszficko szemszogebdl. A tandr ezutan felol-

vastatta velem és el lett mondva, hogy ilyen gondolkoddasmoddal, hogy lehet élni, mint az enyém
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és hogy ez szornyti, és utana mindig csipkelodott velem, és kifigurazta az én gondolkodas mo-
domat az egész osztallyal egyiitt. Nem csak nem akartak megérteni, hogy én, hogy gondolko-
dom, de bantottak is vele. Itt volt egy olyan sztori is, amikor az iskola pszichologus is azt mondta
ram, hogy olyan furcsa vagyok. Az elég rosszul esett, hogy nem csak az osztalytarsaim, de még

egy szakember is furcsanak nevez...”

Kirajzolodott egy fontos k6zos pont az interjualanyok tapasztalataiban: gyakran érte Oket az a
vad, hogy neurodiverzitasuk ,,csak kitalacié” vagy megjatszott, eljatszott allapot, amely valo-
jaban nem létezik. Sok esetben a kornyezetiik azt feltételezte, hogy nehézségeiket eltulozzak
vagy szandékosan probaljak felnagyitani. Alexandra a kdvetkezo élményt osztotta meg: ,,,, Vol-
tam egy taborban, ahol egy srac odajott hozzam és azt mondta, hogy nem hiszi el, hogy én
valoban tikkelek, és hozzam el neki az orvosi papiromat, mert 6 mar figyelt engem, és ot percig
nem tikkeltem. Akkor amugy fokuszaltam, és olyankor ritkabban jon el6, de szerinte én csak

kitalaltam az egészet, és direkt adok ki fura hangokat.”

Ez a visszatérd tapasztalat kiilondsen nehéz szamukra, mivel folyamatos bizonyitasi kényszert
¢s Onigazolast valtott ki, ami hosszu tdvon dnértékelésiikre és mentalis egészségiikre is negati-

van hat.

A megkiilonboztetés kovetkeztében hamar taldlkoztak a kirekesztés érzésével, amely tovabb
fokozta szorongéasaikat. Ahogyan az egyik, filmkészitoként dolgozé interjhialany (Bernadett)
fogalmazott: ,,Ameddig nem kaptam meg a diagnozist, olyan volt, mintha nem lenne az életem-
nek forgatokonyve.” Ez a bizonytalansag €s az ezzel jaro elveszettség érzés folyamatosan rom-
bolta dnbizalmukat, amelyet tovabb stlyosbitottak a kirekesztés tapasztalataikat. Kivételt kép-
zett Zsanett, a bipolaris depresszioval €l6 személy, aki nem {itkdzott ilyenfajta nehézségekbe

iskolai évei soran.

A diagnozis kiallitasa utan sem leltek megnyugvasra azonban, kiilondsen az autista és Tourette-
szindromas résztvevok. Bar megkonnyebbiilést éreztek attdl, hogy nem csak kitalaltak a mas-
sagukat, és ezaltal egyfajta felszabadulast éreztek, kornyezetiik tobb esetben nem reagalt pozi-
tivan. Tobben is ugy szamoltak be ¢élményeikrdl, hogy miutan orvosi szakvéleménnyel rendel-
keztek azzal vadoltak meg 6ket, hogy ,,r4jatszanak” mivel ,,van rola papirjuk”, ami tovabb si-
lyosbitotta a kirekesztés érzését. Zsanett igy fogalmazott: ,,Hat miutan megkaptam diagnozist,

nagyon megkonnyebbiiltem, mert amikor jott egy depresszios periodusom, végre tudtam, hogy
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ez most egy ilyen idoszak, és nem tehetek rola, hogy bar mindenem megvan, de nem érzem
ahhoz se jol magam, hogy kikeljek az agybol, akkor nem én vagyok a hibas. Persze megkaptam,
hogy ez csak lustasag, és attol, hogy a pszichiatrian ezt leirtak, nekem attol még nem kellene
gyogyszerekkel tomnom magam, és varnom a csodat, és ha mar most nem birom az életet, mi

lesz velem késobb.”

Az évek soran a diszlexias és diszgrafids résztvevok szamara a nehézségeik enyhiiltek, a tob-
biek szamara éppen ellenkezdleg, fokozodott nehézségeik. Mindennapjaikban egyre inkabb ta-
lalkoztak kihivasokkal, ahogyan 6nallésodtak. Amikor elkezdtek dolgozni, tobb feleldsség ha-
rult rajuk, példaul az ADHD-soknak a figyelemiik konnyt elterelése és idejiiknek beosztasa
okozott egyre nagyobb gondot, az autista egyéneknek a beilleszkedés valt egyre nehezebbé.
,,Nem feltétleniil tudom behatarolni, hogy mire mennyi ido kell és folyamatok megszervezése,
ez is egy nehézségem...Emellett a kommunikdcio tud nehezito lenni, akar online akar személyes
kommunikacio soran. ,,- mesélte Laura, az autizmussal és ADHD-val €16 interjualany.

A kiilonb6z6 neurodivergencidk sajatos kihivasai tehat a mindennapi életben is jelezték a részt-
vevOk szdmara, hogy alkalmazkodniuk kell a kialakult kérnyezethez, mikdzben a "normalis"

¢let elvarasait tdmasztjak veliik szemben.

6.2. A maszkolas jelensége

Arésztvevok munkahelyi tapasztalata rendkiviil valtozatosak voltak, ami részben annak tudhaté
be, hogy mindegyikiik mas-més neurodivergencidval rendelkezik, és eltérd munkahelyeken, il-
letve munkakorokben dolgoznak.

Erdekes megfigyelés volt, hogy az autista, Tourette-szindromas, valamint egyik ADHD-val é16
résztvevd nyiltan kezelte neurodivergenciajukat mar az elsé pillanattol kezdve. ,,Mindig tiszta-
zom az elején, hogy autista vagyok mert tudom, hogy ha az embereknek tudat alatt is, de vala-
miért furcsa leszek. Aztan mindig megkapom, hogy tul normadlis vagyok egy autisahoz, de tul
furcsa masokhoz képest. ,,— mesélte Bernadett.

Ok mar korai beszélgetések soran egyenesen tajékoztattdk jovobeli vezetdjiiket, vagy akar nem
is tudtak elrejteni sajatos allapotukat (mint példaul a Tourette-szindréma esetében). Orsolya az
alabbit mesélte el: ,,Bar az interjukon még nem, de az elso par hétben mondtam el szerintem a
fonokomnek mert tudtam, hogy elobb utobb ugyis kibukik. Tok megérto volt amugy igazabol

nem csinalt belole tigyet. ”
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Ezzel szemben azok, akik diszlexiaval, diszgrafidval, OCD-vel vagy bipolaris depresszidval
¢ltek, gyakran szdndékosan titkoltak allapotukat a munkahelyen, amig csak lehetséges volt,
hogy ne kiilonbdztessék meg dket emiatt. Ennek hatterét két kiilonbozo vélemény szemlélteti a
legjobban. , Boglarka az alabbit mesélte el ,,Bdr a mostani helyemen mar tudjak mert mar elég
rég ota vagyok ott, hogy ez feltiinjen a tobbieknek, de amugy nem szeretem elmondani, ameddig
nem kell, mert erosen megbélyegzik az embert. ” Ezzel szemben mikor Annat kérdeztem errdl,
hogy 6 miért nem mondta el diszlexiajat honapokig egy irodai munka soran, az alabbit vala-
szolta: ,,Mar nem olyan erds, mint mikor még suliba jartam, néha amikor faradt vagyok, akkor
egy emailt tobbszor kell elolvasnom, de azon kiviil, hogy néha lelassit annyira nem befolyasol” .
Tehat a maszkolas mogott 4ll6 okok gyakran a tarsadalmi elitéléstol vald félelemben gyokerez-
nek, vagyis abban az aggodalomban, hogy a neurodivergens személyek negativ megitélésben
részesiilhetnek, ha felfedik valddi allapotukat. Ezen kiviil azonban ugy is gondolkodhatnak,
hogy amig a tiinetek elfedése nem akadalyozza a hatékony munkavégzést, és nem okoz kiilo-
ndsebb nehézséget, addig nincs sziikség arra, hogy nyiltan beszéljenek neurodiverzitasukrol. A
maszkolds igy védelmet nyujthat az elditéletek és félreértések ellen, mikdzben lehetdséget biz-
tosit a munkavégzés folytonossaganak fenntartdsara. Kutatdsom ezen része alatdmasztja a szak-
irodalomban (Hull, 2017) olvasottakat miszerint a neurodivergens ndk védekezés miatt elrejt-

hetik massagukat.

Fontos kiemelnem, hogy a résztvevok beszdmoloi alapjan a maszkolas nyujthat egyfajta védel-
met az elditéletekkel szemben, de a folyamatos dnkontroll és az allandé megfelelési kényszer
sok esetben kényelmetlenséget, s6t akar fizikai fajdalmat is okoz szdmukra. Alexandra az alab-
bit mesélte el: ,,Felkiildtek Pestre egy szakemberhez, aki specialisan Tourettel foglalkozott, 6
megakarta tanitani, hogyan tudom visszafogni és dtiranyitani és megallitani a tikkjeimet. Nem
értettem, minek kell, mert ha visszafogtam akkor nagyon fajt, és utana még rosszabb volt és
annyira fajt, hogy sirtam...Azota csak olyankor fogom vissza, amikor nagyon kellemetlen lenne,

példaul iigyintézeés kozben.”

Tobben kiemelték, hogy a neurodivergencidjuk elrejtése soran gyakran keriilnek kellemetlen
helyzetekbe, hiszen a maszkolds miatt nehezebbé valik szdmukra az dszinte €s természetes
kommunikécio, ami csak tovabb fokozza a stresszt és a fesziiltséget. A kiilvilag nem érzékel,

mi zajlik benniik, csak azt tapasztalja, hogy valami nincs rendben, és emiatt gyakran "furdn"
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viselkednek. Ez az érthetetlenség és az ebbdl fakado félreértések még inkabb elmélyitik a bi-

zonytalansagukat és az elszigeteltség érzését.

6.3. Az inklaziohoz és Kirekesztéshez hozzajarulo tényezok, hatasuk a szervezeti
beilleszkedésre

Az els6 kutatasi kérdésem soran azt vizsgaltam, hogy mely tényezok jarulnak hozzéa a neuro-
divegrens fiatal n6k munkahelyi inkluzivjahoz €s kirekesztéséhez. A kutatas eredményeként hat
ilyen tényezot azonositottam, amelyek szorosan 0sszefliggenek a ndk szervezeti beilleszkedé-

sével is (ezeket a fontos tényezdket az 4. tdblazatban foglaltam 6ssze).

Az interjuk sordn az elsé fontos tényezd a kdrnyezet, valamint a szervezeti kultira nyitottsaga
¢s munkatarsak tajékozottsaga. A kutatas soran megallapitottam, hogy sok esetben a kirekesztés
abbol fakadt, hogy a munkatarsak nem rendelkeztek elegendd hattértudéassal a neurodivergen-
ciardl. Ez az ismeretlentdl valo félelem, valamint a munkatarsak fejében €16 tévhitek és sztere-
otipidk hozzajarultak ahhoz, hogy a dolgok elferdiiltek, és az érintettekkel szemben inkabb ta-
volsagot tartottak. Ahogy Bernadett megfogalmazta: ,,Amikor valaki azt hallja, hogy autista,
akkor egy szellemi visszamaradott kisfiura gondol, akit a TV-ben lattak, igy volt mar, amit mar
meséltem, hogy sokszor megkaptam, hogy tul normalis vagyok egy autisdhoz de kézben valami
mégis fura bennem igy nem tudnak hova rakni’.

A megkérdezett személyek mindegyike hangsulyozta, hogy egyaltalan nem sértik 6ket, ha kér-
deznek tdliik a massagukkal kapcsolatban. S6t, kifejezetten 6rommel fogadték a nyilt és egye-
nes kérdéseket, hiszen ez lehetdséget teremt a kommunikéciora, és segit eloszlatni a tévhiteket.
Ok azt vallottak, hogy sokkal kedvezébb, ha a kollégak batran megkérdezik t6liik azokat a dol-
gokat, amelyeket nem értenek, mintsem, hogy az elditéletek vagy a téves informaciok miatt
megbélyegzik dket. E megkdzelités nem csupdn a sajat identitasuk és tapasztalataik megértését
segiti eld, hanem hozz4jarul egy inkluziv és tamogatd munkahelyi kultira kialakitasahoz. Laura
ugy véli, hogy inkabb kérdezzék meg az illetdt, mint kiilsé szemmel megbélyegezzenek barkit:
Az informacio hianya az, ami mindig megakasztia az egészet. Tehat ha nem tudom, és nem
értem, hogy miért csindlja, de majd én eldontom, hogy ¢ bunko, szemtelen, lusta stb. ahelyett,
hogy megkérdezném, akkor az mar ott elveszett.” A kommunikacio alapvetd szerepet jatszik a
befogaddé munkahelyi kornyezet megteremtésében, hiszen a neurodiverzitasrol és egyéb men-

talis vagy kognitiv kiilonbségekrdl sz616 parbeszéd sok felreértést, elditéletet €s tudatlansagot
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oszlathat el. Nyilt és empatikus kérdésekkel a munkatarsak kozelebb keriilhetnek egymas valos
megértéséhez, lehetdséget teremtve arra, hogy ne feltételezésekre, hanem a masik személy
tényleges igényeire és tapasztalataira épitsenek. Emellett azért is fontos a kommunikécid, hogy
tudjuk a neurodivergens személyek igényei; Laura azt fogalmazta meg, hogy ehhez fontos,
hogy mindkét fél nyitott legyen az effajta dszinte kommunikaciora: ,,Mondjuk azért voltam ta-
mogatva mert én eltudtam mondani, mire van sziikségem, és ez mondjuk egy nagyon fontos
pont. Plane az autizmussal éloknél vagy igazabol, hat igen alapbol az autik az eleve megneheziti
ezt a fajta kommunikaciot, hogy elmondjam, mire van sziikségem, meg mire nem, meg felismer-
jem, de nagyon sok mas fogyatékkal €16 is abba né bele, hogy 6 kevesebb és ezért nem is mer
kérni és szolni és szenved inkabb”. Tehat a nyitott kommunikécié mindkét fél szamara alapve-
tden fontos, hiszen csak igy biztosithato a kdlcsonds megértés €s az egyiittmiikodés hatékony-

saga.

Az inkluziv kdrnyezet kialakitasahoz rendkiviil fontos kiemelni a neurodivergens egyén alkal-
mazkodo képességét, illetve kordbbi élményeit is. Az inkl(zié nem csupan a munkahelyi kor-
nyezet €s a szervezeti kultira nyitottsdgan mulik; az €rintettek részérdl sziikséges az 6nismeret
¢és a proaktiv hozzaallas is. A neurodivergens fiatal ndknek tudatosan kell felismerniiik sajat
erdsségeiket és kihivasaikat, valamint ki kell fejleszteniiik azt a képességet, hogy alkalmaz-
kodni tudjanak a munkahelyi kdrnyezethez. Ez az alkalmazkodas szoros kapcsolatban 4all a ki-
rekesztés elkeriilésével is. A megfeleld onismeret lehetdvé teszi, hogy a munkavallalok batran
kommunikaljanak igényeikrdl és sziikségleteikrol, ezzel hozzajarulva a nyilt parbeszédhez és a
kolcsonds megértéshez. Emellett egy-egy rossz €lmény konnyen befolydsolhatja késdbbi hoz-
zaallasat az egyénnek. Példaul Zsanett akkori fondke negativan reagalt, emiatt Zsanett azon a
munkahelyén inkabb elnyomta massagat, és csak betegszabadsagként hivatkozott azokra a pe-
riddusokra, amikor massadga miatt nem tudott dolgozni. ,, Az elsé évem utan volt az éves telje-
sitményertékelo meeting, amiben értkéltem magamat és a csoport és osztalyvezetom is engem.
Amikor a csoportvezetom elmondta, hogy nem érti, miért vannak idoszakok amikor 120% nyuij-
tok, néha meg dllandoan figyelnie kell, hogy elvégeztem-e munkdamat, akkor elmondtam nekik,
hogy bipolaris depressziom van. A csoportvezetom nem reagalta le tul jol, és bar erre én is
utolag jottem ra, de amikor rosszul voltam, inkabb beteg szabit vettem ki mint, hogy elmondjam
neki a valodi indokot.”

Ahogyan mar a szakirodalomban (Johnson, 2023) olvashattuk, a vezetdk szerepe kulcsfontos-

kultardjat és 1égkorét nagyban befolyasoljak. A megértd és empatikus vezetok, akik nyitottak a
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kiilonboz6 kihivasokra, képesek olyan tdmogatd 1égkort kialakitani, amely lehetdvé teszi a ne-
urodivergens nOk szamara, hogy potencialjukat maximalisan kihasznaljak.

Tobb résztvevo hangsulyozta, hogy a vezetd hozzaallasa rendkiviil fontos szerepet jatszott a
beilleszkedési folyamat soran. Gyakran éppen a vezetd nyujtott szamukra tamogatast és példat
mutatott azzal, hogy nem kivételezett, hanem alkalmazkodott a méassagukhoz. Petra az egyik
ADHD-s alany az aldbbit mesélte el egy kordbbi munkahelyérdl: ,,Amikor az el6zé6 munkahe-
lyemre mentem, és elmondtam, hogy én munka kozben nehezebben ismerkedem, mert ha dolgo-
zom, gyakran kapkodok és szét all a fejem mindenfele, a fonokém feldobta, hogy legyen egy
csapatépito, ahol megismerhetjiik egymast.” Ez a program lehetdvé tette a nyilt kommunikéciot
¢s a kolcsonods megértést, igy segitve az egész csapatot abban, hogy jobban megismerjék egy-
mas igényeit €s erdsségeit. Azonban fontos itt is kiemelni, hogy ez személy és neurodivergen-
cia-fiiggd lehet, mert példaul a két autista interji alany, Laura és Bernadett elmondta, hogy 6k
nem szeretnek €s nem is vesznek részt a csapatépitd programokon.

Bar Petra fonoke segitokész volt, ellenpéldat is hallottam, Laura szamolt be korabbi munkahelyi
¢lményérdl, ahol el6zd fondkeérdl beszElt, aki miatt felmondott: ,,4Az utolso pont nalam ott jott,
miutan nem készont, és nem akart meghallgatni, hogy ugy volt a recepcio mégétt volt a WC, és
rendszeresen nyitva hagyta az ajtot, és akkor kideriilt, hogy az az én feladatom, hogy becsukjam
utana”. Ezzel nem csak, hogy nem nyujtott timogatast, de sulyosan karositja az egyén dnbe-
cstilését is. Emellett ez a hozzaallas kihat az egész csapatra is: a kollégak azt a jelzést kapjak,

hogy a neurodivergens személyek mivel massok ezért kevesebbet érnek.

Az inklizi6t tAmogat6 intézkedések alapvetd szerepet jatszanak a neurodivergens munkavalla-
16k beilleszkedésének sikerében, és a szervezeti kultira pozitiv irdnyt fejlédésében. Ezt az in-
terjuk is aldtdmasztottak, Boglarka az alabbit tényezot emelte ki: ,,Amitdl jol érzem magam a
munkahelyemen szerintem az példaul, hogy rugalmasak, nem kotétt a munkaidonk. Van egy
torzsido 10-tol 3-ig amikor csak felettesi engedéllyel lehet nem dolgozni, de amugy, ha akarok
reggel 6-kor vagy este 10-kor is dolgozhatok. Ez nagy konnyebbség, szeretem én beosztani az
idémet.” Illetve mindkét autista interju alany, Laura és Bernadett a kdrnyezet fontossagat emelte
ki. Laura ezt a kdvetkezOképpen fogalmazta meg: ,,Nekem lehetett kiilon sajat sarkom, Harry
Potter szobanak hivtam, félreesé helyen volt az én asztalkam. De ha a kézés irodaban kellet
volna tilnom, idegbajt kaptam volna, egy ideig ott voltam, és a fejem folott volt a légkondi,
mellettem a kollégand rengeteg beszélt, ugy nem tudtam figyelni. Ha ezekre figyelnek, én ugy
érzem, hogy tamogatva vagyok. Ezek mellet, ha idében értesitenek a dolgokrol, nem a folyoson

’

félmondatban mondjak el, hanem irasban és idoben.’
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Tehat az interjuk alapjan az olyan eszk6zok, mint a rugalmas munkaiddé és munkakdrnyezet
biztositasa, a kollégak érzékenyitése és felkészitése a neurodivergencia megértésére, a nyilt
kommunikécidé tdmogatéasa, kozdsségi programok bevezetése, valamint a vezetok empatikus €s
tdmogatd hozzaallasa, mind hozzajarulnak ahhoz, hogy a neurodivergens munkavallalok kom-
fortosan érezzék magukat és konnyebben talaljak meg helyiiket a szervezeten beliil. Ezek az
intézkedések lehetové teszik, hogy a neurodivergens munkavallalok jobban érvényesiiljenek,

Onazonosak lehessenek, ¢s hatékonyabban végezzék munkajukat.

Doyle & McDowall (2019) szerint kiilonosen fontos lehet egy mentor, vagy tdmogatd személy
kijelolése a szervezeti beilleszkedéshez, akihez a neurodivergens munkavallalok bizalommal
fordulhatnak, barmikor kérdéseik vagy nehézségeik meriilnének fel. A mentoralas révén nem-
csak az egyéni fejlodést segithetik, hanem megkdnnyitik a szervezethez vald hosszl tava koto-
dést és a sikeres integraciot is. Sajnos ez a tamogato szerep a legtobb munkahelyen nem valdsul
meg rendszeresen, pedig jelentds pozitiv hatdsa lenne. Amikor Boglarkat kérdeztem, az alabbit
valaszolta: ,,Nem volt mentorom, pedig oriiltem volna neki nagyon. Elinditottuk a folyamatot és
én igényeltem a munkahelyemen, de aztan senkinek nem volt ra kapacitasa, és abba maradt a
folyamat.”

fgy tehat alapvetden hianyzott szamukra ez a tAmogatas, de még kifejezett kérés ellenére sem
kapta meg a mentoralast. A tobbi interjlialany is hasonl6 tapasztalatokrol szadmolt be: vagy egy-
altalan nem volt mentoruk, vagy ha papiron létezett is, a gyakorlatban semmilyen érdemi tamo-

gatast nem nyujtott szdmukra.

Amikor a neurodivergens munkavallalok sikeresen beilleszkednek, az egész szervezeti kultiara
gazdagodik. A neurodivergens munkavéllalok jelenléte noveli a szervezeti sokszintiséget, ami
uj perspektivakat és gondolkoddsmddokat hoz a csapatba. A kiilonboz6 latasmodok €s tapasz-
talatok elfogadasa nyitottabb ¢és befogadobb munkakdrnyezethez vezet, ahol minden munka-
vallalo biztonsagban és timogatva érezheti magat. Ez az inkluziv 1égkdr nemcsak a neurodi-
vergens, hanem az 6sszes munkavallald szdmara kedvez6bbé €s motivalobba teszi a munkakdr-
nyezetet.

A neurodivergens munkavallalok befogadasara tett 1épések soran a szervezet alkalmazkodokeé-
pessége €s rugalmasséaga is fejlodik. Az 0j igényekhez és kihivadsokhoz val6d alkalmazkodas
0sztdnzi a szervezeti innovaciot, és hozzajarul egy olyan kultdra kialakuldsahoz, amely képes

reagalni a valtozdsokra. Emellett a neurodivergens munkavallalokkal valé egytittmikodés

35



minden munkavallalonak lehetdséget ad a személyes fejlodésre is. A 4. tdblazat dsszefoglalja
azokat a tényezoket, amelyek az inkluziv munkakornyzet kialakuldsat timogatjak.

4. tablazat: Az inkluziv munkakornyezetet tAmogaté tényezok

Tényez Leiras

Szervezeti kultdra és munkatarsak nyitottsiga elfogadas jellemzi a kulturat. A megfeleld érzékenyitd programok, mint a képzések és
workshopok segitik a sokszintiség elfogadasat és a nyitottsag kialakitasat.

A munkatarsak kozotti nyilt kommunikéacio csokkenti a félreértéseket, el6itéleteket,
Nyilt és 6szinte kommunikacio valamint a tévhiteket, és lehetdséget ad a neurodivergencia valos megértésére,
elésegitve a thmogatd 1égkor kialakitasat.

Az inkluziv kérnyezethez valé alkalmazkodas érdekében a neurodivergens
munkavallaloknak fontos sajat erdsségeik és kihivasaik felismerése, valamint proaktiv
hozzaallasuk fenntartasa, amely el6segiti a munkahelyi kihivasokhoz valo
alkalmazkodast.

Az empatikus és érzékeny vezetSk példat mutatnak a csapat tobbi tagjanak, és segitik a

Vezetok szerepe tamogatd 1égkor kialakulasét, ahol a neurodivergens munkavallalok biztonséagban és

megbecsiilve érezhetik magukat.

A rugalmas munkakdrnyezet és munkarend segiti a neurodivergens munkavallalok

Rugalmas munkaidé és munkakornyezet egyéni igényeinek kielégitését, noveli a munkavégzés hatékonysagat és az
elégedettséget, valamint eldsegiti a hosszil tiva munkahelyi beilleszkedést

A mentorok és tdmogat6 csoportok szakmai és érzelmi segitséget nydjtanak, amely

Mentor kijelolése fontos szerepet jatszik a neurodivergens munkavallalok beilleszkedésében, timogatva a

fejlodést és a szervezethez vald hossza tava kotodést.

Forras: Sajat készités az altalam készitett interjuk alapjan

Neurodivergens egyén alkalmazkoddképessége

6.4. Onértékelés és mentalis egészség

A fiatal nék helyzete a munkaerd piacon alapvetden szamos kihivast tartogat, a munkahelyi
elvarasoknak valo megfelelés, szakmai fejlddést, munka-maganélet egyensulyanak megtartasa,
szocidlis interakcidk kezelése mind olyan tényezdk, amelyek pszichés terhet jelenthetnek. Az
onértékelés, a teljesitményorientalt 1égkor €s a konkurencia érzése is nyomast gyakorolhat a
fiatal nékre, ami szorongashoz és stresszhez vezethet.

A neurodivergens fiatal ndk szamara azonban ezek a nehézségek sokszor kettdzott terhet jelen-
tenek. A 10 interju alany koziil 7 vesz igénybe pszichologiai tanacsadasi segitséget, amely azt
jelzi, hogy a neurodivergens fiatal n6k szamara elengedhetetlen a mentalis egészségiigyi tamo-
gatds. Orsolya igy nyilatkozott arrél, hogy miért kezdett el pszichologushoz jarni: ,,Alapbol
annyi nehézség van, és én példaul nagyon magamra veszem az emberek véleményét, nagyon
kell a visszacsatolds. Allandéan azt vartam, hogy elmondjak, hogy jol csinalom, amit csinalok,
és mindent képes vagyok tul gondolni. Annyira bizonytalan voltam magamban, mar totdl meg-
orjitett, ezért mentem el aztan.” Az interjukbodl egyértelmiivé valt szamomra, hogy a résztvevok
mindannyian nyitottak a pszichologiai tdmogatasra, €és dnismeretiik fejlesztése, valamint a ki-

hivasokkal valé megkiizdés érdekében keresnek fel szakembert. Az a harom interjualany, aki
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jelenleg nem jar pszicholdgushoz, pénziigyi nehézségekre vagy hozzaférhetdségi okokra hivat-
kozott, de jelezték, hogy nem utasitanak el a lehetdséget, ha elérhetébb lenne szamukra. Fanni
az alabbit mondta mikor rakérdeztem, hogy miért nem vesz részt pszichologiai tanacsadasban:
LAmugy jarnék, biztos sokat segitene, de elég nehéz jot talalni, online szerintem nekem nem

jonne be, nem tudnék ugy megnyilni meg elég drdga is és azért hosszutavon érdemes.”

Az inkluziv munkahelyi kornyezet, ahol a kiilonb6z0 igények figyelembevételre kertilnek, ero-
siti az onértékelést €s a munkahelyi elégedettséget, ami csokkenti a szorongast €s stresszt.

Emellett egy inkluziv kdrnyezetben a neurodivegrens ndk képesek pozitivan értékelni massa-
guk. Orsolya (az egyik ADHD-s interju alany) élménye is ezt tdmasztja ala amikor arrol kér-
deztem, hogy a munkahelye erdsségnek tekinti-e massagat: ,,Az egyik face-to-face meetingemen
kiemelte a fonokom, hogy nagyra értékeli, amikor egy nagyobb esemény, példaul department
info szervezésekor milyen lendiiletes vagyok, és végig porgéom az egészet. ,, Egy ilyen inkluziv
kornyezet nem csupan teret enged a neurodivergens emberek sajatos képességeinek, hanem ak-
tivan segiti is azok kibontakozasat. Ez alapvetden hozzajarulhat ahhoz, hogy a neurodivergens
nék onértékelése és Onbizalma megerdsddjon, hiszen egy olyan kdzdsség részeként érzik ma-

gukat, ahol értékesnek ¢és elfogadottnak tekintik dket.

Tovabbi pozitiv tapasztalatok is ezt az inkluziv szemléletet erdsitik: egyik diszlexias és a Tou-
rette-szindrémas interjlialanyom, Anna és Alexandra, elmesélte, hogy ha humorral kezelik mas-
sagukat, az nem esik nekik rosszul, sét, segit oldottabban megélni helyzetiiket. Anna az alabbi
tortétet mesélte el: ,,Egyszer az egyik workshop utan, ahol ilyen post it-ekre irogattuk a javas-
latokat, at kellet vinnem egy Excelbe. Szerintem orakig vergddtem, egyszeriien nem birtam ki-
olvasni a szavakat. Szoltam az egyik munkatdrsamnak, hogy segitsen mert ha igy folytatom sose
vegzek. Amugy azert 6 is kiizdott egy két kézirassal, de kézben jot réhogtiink mikor teljesen, oda
nem illo szavakat sikeriilt kiolvasnom.” Az ilyen empatikus megkdzelités nemcsak a munkahe-
lyi 1égkort teszi baratsagosabba, hanem hozzajarul ahhoz is, hogy ezek a nék elfogado ¢€s érteé-

kelé modon viszonyuljanak sajat kiilonbozdségiikhoz.

Persze a humor kiilonds dvatossagot igényel, hiszen az inkluziv hozzaallas nem azt jelenti, hogy
a neurodivergens személyeket kinevetjiik, hanem hogy egyiitt nevetiink veliik, megteremtve
ezzel egy elfogadd, tamogatd légkort. Ahogy Alexandra megfogalmazta: ,,Azt szoktam mon-
dani, hogy addig viccesek a tikkjeim, ameddig én is nevetek.” Ez a szemlélet az elfogadas, az

empatia €s a kolcsonos tisztelet alapja, hiszen egy baratsdgos, de nem bantd humor segithet
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abban, hogy a neurodivergens emberek komfortosabban érezzék magukat, és batran megélhes-

sék sajat egyediségiiket.

Ezzel szemben a kirekesztés, a stigmatizacid €s a diszkriminacié negativ hatassal van az dnbe-
csiilésre €s a pszichére, tovabb fokozva a mentalis egészségi problémak megjelenését. Ahogy
Zsanett mesélte: ,,Onnantol, hogy a csoportvezetom nem fogadta a depressziom, és azt, hogy én
mas vagyok, foleg 10 informatikus srac mellett, voltak olyan idészakok, mikor gyiiloltem be-
menni dolgozni. Példaul nem hivott meg a sziilinapjara, mig mindenki mast igen, persze, ha
csak par embert hiv meg, akkor nem zavart volna, de én voltam az egyetlen, akit nem. Az nagyon
rosszul esett, hisz elotte is sokszor az volt a téma meg utana is, hogy milyen volt, én meg nem
tudtam hozzadszolni. ,Ez az élmény erdsen ndvelte Zsanett elszigeteltség érzését, amely nem
csak a munkahelyi 6nérékelést csokkentheti, hanem komoly mentalis terhet réhat ki egy neu-
rodivergens személyre. A magany, a beilleszkedésre vald képtelenség és az elutasitottsag érzése
szorongashoz, depresszidhoz vagy akar kronikus stresszhez vezethet. Ezek a mentalis egész-
ségiigyi problémak nemcsak a munkahelyi teljesitményre vannak negativ hatassal, hanem az
érintett ndk altalanos életmindségére is. Gyakran tapasztalhatjak, hogy nem szamithatnak a kol-

1égak tAmogatasara, ami tovabb er0siti az elszigeteltség és magany érzését.

Az inkluziv munkahelyi kdrnyezet, amelyben a neurodivergens igényeket €s egyéni sziikségle-
teket figyelembe veszik, kulcsfontossagu a pozitiv onértékelés fenntartasaban. Egy ilyen tdmo-
gatd kozegben a neurodivergens fiatal ndk elfogadva és értékesnek érzik magukat, ami hozza-
jarul ahhoz, hogy onbizalmuk és munkéval kapcsolatos elégedettségiik ndvekedjen. Petra az
alabbit mondta el: ,,Sokat fejlodtem az el6z6 munkahelyemen, mert nagyon tamogatok voltak,
az anyagiak miatt mentem el, nem miattuk. Ereztem, hogy foglalkoztak velem és tamogattak,
mai napig kapcsolatban vagyunk. Biztos vagyok benne, hogy az az élmény, amit ott kaptam,
kozre jatszott, hogy a mostani munkahelyemen kevésbé szorongtam, mikor mentem.” A tamo-
gatd vezetdk, kollégak €s mentorok jelenléte erdsitheti azt az érzést, hogy neurodivergencidjuk
nem akadaly, hanem egy olyan kiilonleges tulajdonsag, amely hozzajarulhat a szervezet sokszi-
niliségéhez és eredményességéhez. Egy pozitiv munkahelyi tapasztalat nagyban hozzajarul a
neurodivergens ndk személyes fejlédéséhez, kiillonosen az dnelfogadas €s az Oonismeret terén.
Egy tamogato, elfogad6 kozeg lehetdséget nyujt szamukra, hogy ne csupan munkavallaloként,
hanem egyénként is kibontakozzanak, és felfedezz¢ék sajat erdsségeiket. Az inkluziv munkahe-
lyeken nyitottabbé valhatnak dnmaguk fel¢, amely segiti 6ket abban, hogy elfogadjak és érté-
keljék egyedi tulajdonsagaikat. Ha egy adott helyen vagy helyzetben pozitiv visszajelzést
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kapnak az nemcsak 6nbizalmukat erdsiti, hanem hozzajarul ahhoz, hogy legkézelebb magabiz-

tosabban és felkésziiltebben alljanak helyt.

A tamogat6 kapcsolatok jelenléte lehetdvé teszi, hogy ezek a munkavallalok biztonsagos, meg-
értd és tamogatd kozegben dolgozhassanak, ami segiti dket abban, hogy ne csak a szakmai,
hanem a mindennapi kihivasokkal is eredményesebben birk6zzanak meg. Anna kiemelte kollé-
gainak segitokészségét: ,,Hatan dolgozunk szorosan egyiitt és hatalmas szerencsém van veliik,
barmilyen problémam van barmikor fordulhatok hozzajuk akar, ha munkaban akadok el, de
akar maganéleti probléemaval is, ami amugy nyilvan lehet kihathat a munkamra is.” Egy elfo-
gado csapat, amely nyitott és kész megérteni a neurodivergens munkatarsak sajatos helyzetét,
sokat segithet az elszigeteltség ¢s a kirekesztés érzésének csokkentésében. Emellett a kollegidlis
tamogatas ¢s megértés megkonnyiti a mindennapi egylittmiikddést, és a stresszes helyzetekben

vald helytallast is eldsegiti.

A mentalis jollét és onértékelés szempontjabol jelentds pozitiv hatassal bir, ha a szervezet ru-
galmasan alkalmazkodik a neurodivergens személyek igényeihez, példaul a munkakdrnyezet
¢s a munkaid6 rugalmassaga révén. Bernadett, aki 6raadd tanarként is dolgozik az alabbit me-
sélte el: ,,4 munkahelyemen példaul mindig péntekre teszik az oraimat, mert ezt kértem. Volt
olyan, hogy irtak, hogy be kellene menni egy megbeszélésre csiitortokon, de ezen én nagyon
kiborultam, mert amugy ezt nem mindig értik meg, de én nem tudom kezelni a varatlan helyze-
teket. Példaul nalam nem lehet az, hogy valaki csak ugy atjon ugy, hogy nem is szol. Szoval
ezutdan én elmondtam ezt a fonékeimnek, és megértették, azota tokre figyelnek erre is, hogy ne
legyenek varatlan szituk.” Amikor egy neurodivergens munkavallalo olyan kornyezetben dol-
gozik, amely figyelembe veszi sajatos igényeit — mint példaul a csendesebb munkatér, az egyéni
szlinetek vagy a strukturalt munkafolyamatok —, sokkal kdnnyebben Osszpontosit és képes a
legjobb teljesitményt nyujtani. Az ilyen kornyezet csokkenti a stresszt, mivel a neurodivergens
egyén nincs allandé nyomas alatt, hogy mindenaron a hagyoméanyos norméakhoz igazodjon.

A rugalmas munkaidé szintén dontd szerepet jatszik, hiszen egy neurodivergens személynek
lehetnek olyan iddszakai, amikor konnyebben dolgozik, és iddszakai, amikor nehezebben f6-
kuszal vagy kiizd a munkavégzéssel. A rugalmas idébeosztas lehetdsége — példaul torzsidds
vagy teljesen rugalmas munkaidd esetén — segithet, hogy a neurodivergens munkavallalo a sajat
ritmusaban végezze el feladatait, ami noveli az 6nbizalmat és onértékelését, mivel nem kény-

szeriil folyamatos alkalmazkodasra és teljesitménykényszerre.
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Ezekkel szemben a megkiilonboztetés, a kollégak és vezetdk elditéletei sulyosbitjak az dnbiza-
lomhidnyt, és gyakran vezetnek a korabban mar emlitett mentalis egészségiigyi problémakhoz.
Zsanett elmondésa alapjan hosszitavu hatasa lehet akar egy rossz tapasztalatnak: ,,Most mar
addig huzom azt, hogy elmondjam a depressziom, ameddig csak lehet, félek sokszor, hogy ezt
hogyan fogadjak.” Az ilyen tapasztalatok miatt a neurodivergens nék hajlamosabbak arra, hogy
visszafogjak magukat és elrejtsék valodi allapotukat, igy kevesebb tamogatast és megértést kap-
nak a kornyezetiiktdl. Az ilyen negativ ciklus csak fokozza az 6nbizalomhidnyt és mélyiti a
kirekesztettség érzését, ami sulyosan rontja a mentalis jollétet és megneheziti a munkahelyi

boldogulast.

A neurodivergens fiatal ndk esetében a kirekesztés nemcsak a szakmai teljesitménytiiket és 6n-
értékelésiiket rontja, hanem hosszu tadvon karositja pszichés jollétiiket is, mivel gyakran érez-
hetik gy, hogy ,,nem elég jok” vagy ,,nem megfeleléek” a munkakornyezet szamara. Petra
mesélt egy joval korabbi munkahelyi élményérdl, amely soran ugy érezte, hogy onbizalmat
csorbitotta: ,,Hat folyamatosan azt éreztem, hogy nem teljesitek elég jol, kapkodok dsszevissza,
és egy ido utan nem éreztem azt, hogy beleillek a csapatba. Kicsit olyan volt, mint 6rdégi kor,
ahogy elrontottam a dolgokat ugy egyre rosszabbul éreztem magam és emiatt egyre tobb min-
dent elrontottam. Egy id6 utan a tobbieken is éreztem, hogy mar kicsit nehezebben segitenek,
és talan mar ok is besokkaltak.” A neurodivergens személyek konnyen érezhetik ugy, hogy nem
felelnek meg a munkahelyi norméknak, mintha kevésbé lennének értékesek vagy elég jok ma-
sokhoz képest. A folyamatos alkalmazkodasi kényszer €s a negativ élmények hat4sara a neuro-
divergens ndk hajlamosak lehetnek arra, hogy sajat teljesitményiiket alabecsiiljék, 6nbizalmuk
pedig sériil, ami még inkabb visszavetheti szakmai fejlédésiiket és mentalis ellenallo képessé-
giiket. A bizonytalansag és dnbizalomhidny negativan hat a neurodivergens fiatal ndk teljesit-
ményére, hiszen a folyamatos belsd kritika és az értéktelenség érzése fokozatosan aldéssa a

munkahoz valo hozzaallasukat.

Osszességében az inklizid jelenléte vagy hianya kulcsfontossagu a neurodivergens fiatal ndk
onértékelésére és mentalis egészségére. Mig az inkluziv munkahelyi kornyezet segit abban,
hogy a neurodivergens fiatal n6k megerdsddjenek dnbizalmukban és értékesnek érezzék magu-
kat, addig a kirekesztés noveli az elszigeteltség érzését, az onbizalomhianyt, és hossza tdvon
karos hatassal van mentalis egészségiikre. Az inkluziv intézkedések tehat nemcsak a neurodi-
vergens munkavallalok egyéni jollétéhez, hanem a szervezet egészének hatékonysagahoz és

harmonikus mitkodéséhez is elengedhetetlenek.
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7. OSSZEGFOGLALAS

A kutatasi eredmények ravilagitanak arra, hogy a neurodivergens egyének befogadasa és tamo-
gatdsa a munkahelyeken nem csupdn egyéni jollétiiket, hanem a szervezeti kultara fejlédését is
elémozditja. Ez a megkozelités 6sszhangban all Judy Singer (1998) szemléletével, amely sze-
rint minden egyént az emberi sokféleség egyik értékes megnyilvanulasaként kell kezelni, nem
kulcsfontossagu az elfogadd szemlélet, amely a neurodiverzitast nem problémaként, hanem a
szervezet sokszinliségéhez valo értékes hozzajaruldsként kezeli. Ahogyan egyik autista interju-
alanyom, Laura is megfogalmazta: ,,Ez egy ember, nem egy diagnozis.” Ez az egyszert, de 1¢-
nyegre tord kijelentés jol tiikkrozi azt az alapvetd igazsagot, hogy minden egyén egyedi, és neu-
rodivergencidjuk csupan egy része annak a komplex személyiségnek, amelyet a munkahelyi

kornyezetnek tiszteletben kell tartania és értékelnie kell.

Az els6 kutatasi kérdésem soran — Milyen tényezok segitik vagy akadalyozzak a neurodivergens
masztotta a szakirodalomban megjelend inkluziv kornyezet kialakitasat tamogato tényezoket.
A szakirodalomban és a sajat kutatasomban is visszatérd fontos elemek kdzé tartozik a munka-
helyi tudatossag novelése és az érzékenyités (Miller, 2021), az empatikus vezetés (Johnson,
2023), a mentoralas €s tamogatoi csoportok fontossaga (Doyle & McDowall, 2019), valamint
a rugalmas munkakornyezet kialakitasa (Scott, Falkmer, Gridler, & Falkmer 2015). Ezek a té-
munkahelyi kérnyezetben (a tényezdket a ... tdblazatban szemléltetem).

A szakirodalomban nem kapott kiemelt szerepet, de sajat kutatdsom soran visszatérd elemként
jelent meg a nyilt kommunikaci6 fontossaga. Az interjualanyok gyakran hangsulyoztak, hogy
az 6szinte és nyilt kommunikéci6 alapvetd jelentségli az inkluziv munkakdrnyezet kialakita-
saban, mivel ez lehetdséget teremt a félreértések elkeriilésére és a neurodivergens munkavalla-
16k valodi igényeinek megértésére.

A szakirodalomban azonban még két tovabbi tényezdt is megemlitenek, amelyekkel kutatdsom
soran nem talalkoztam: az egészségiigyi ¢és foglalkozasi szakemberek bevonasa (Smith, 2022)
¢s a technoldgiai tdAmogatas alkalmazasa (Bacon, 2021). E két tényezd hianyanak oka valoszi-
niileg az, hogy hazénkban a neurodivergens munkavéallalok tudatos alkalmazasa még nem el-
terjedt, igy az inklizidjukat tdmogat6 szakmai és technologiai megoldéasok fejlesztése és beve-

zetése is kevésbé eldrehaladott. Bar a kutatdsomban nem jelentek meg ezek a tényezdk, azt
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gondolom, hogy egy atfogdbb, fejlett rendszerben ezek is hozzajarulhatnanak az inkluziv mun-

kahelyi kulttra kialakitdsdhoz

5. tablazat: Inkluziot tamogato tényezok a szakirodalom és a kutatasom alapjan

Tényezd Szakirodalomban (Forras) Sajat Kutatasomban
Munkahelyi tudatossag névelése és érzékenyités Igen (Miller, 2021) Igen
Empatikus vezetés Igen (Johnson, 2023) Igen
Mentoralas és timogatdi csoportok Igen (Doyle & McDowall, 2019) Igen
Rugalmas munkakdrnyezet Igen (Scott et al., 2015) Igen
Nyilt kommunikaci6 Nem emlitett Igen
Egészséqigyi és foglalkozasi szakemberek bevonasa Igen (Smith, 2022) Nem
Technol6giai timogatas Igen (Bacon, 2021) Nem

Forras: Sajat készités szakirodalom és az altalam készitett interjuk alapjan

Kutatasom alapjan javaslatként megfogalmazhato, hogy a szervezetek erdsitsék szakmai tdmo-
gatasukat, példaul egészségiigyi €és foglalkozasi szakemberekkel valo egyiittmiikodéssel, ami
lehetdvé tenné a neurodivergens munkavallalok szdmara a személyre szabott timogatast. Emel-
lett a modern technoldgiai eszk6zok integralasa a munkahelyi folyamatokba segitheti ezen
munkavallalok hatékonyabb és gordiilékenyebb munkavégzését. Végiil, orszagos szinten is fon-
tos lenne ndvelni a tudatossagot a neurodivergens munkavallalok alkalmazésarol, példaul kam-

panyok ¢és képzések révén, hogy az inkliiziéo minél szélesebb korben megvaldsulhasson.

A masodik kutatasi kérdése — Hogyan befolydsoljik az inkluziot tamogato intézkedések a neu-
rodivergens fiatal nok szervezeti beilleszkedését? — szoros kapcsolatban all az elsé kérdésesel,
mivel az eredmények alapjan vilagossa valt, hogy az inkluziv tényezdk jelenléte jelentds pozitiv
hatdssal van a neurodivergens egyének szervezeti beilleszkedésére. Az inklazidt tamogato in-
tézkedések alapvetd elemei annak, hogy a neurodivergens ndk és egyéb munkavallalok elfoga-
dottnak és megbecsiiltnek érezzék magukat, ezaltal konnyebben tudjanak beilleszkedni a szer-
vezetbe.

A szervezeti beilleszkedés sikere azonban nemcsak a neurodivergens nok elkotelezédésén mu-
lik, hanem a szervezet minden tagjanak aktiv részvételén. A vezetdk szerepe példaul kulcsfon-
tossagu ahogyan a kollégéak érzékenyitése sem elhanyagolhat6.

Az inkluziv intézkedések hatdsa tallép a neurodivergens munkavallalok beilleszkedésén, és a
szervezet egész kulturajat gazdagitja. A sokszinli, elfogad6 munkahelyi kornyezet lehetoséget
teremt arra, hogy a csapat tagjai kiilonféle perspektivakon keresztiil tekintsenek egy-egy prob-

lémara, ami hossza tdvon noveli a szervezet rugalmassagat és innovacios képességét. Ez a
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hozzaallas a szervezet egészére pozitiv hatassal lehet, hiszen egy befogadd kornyezet nemesak
a neurodivergens ndk, hanem minden munkavallalé szdmara motivald és 0sztonzo 1égkort te-

remt. Az aldbbi dbra szemlélteti a sikeres szevrezeti beilleszkedés tényezdit:

2. abra: Sikeres szervezeti beilleszkedés tényez6i

Kollégak
érzékenyitése

Szakemberek Empatikus
bevonasa vezetés

Sikeres

szervezeti
beilleszkedés

Mentorok és
tamogatdi
csoportok

Rugalmas
munkakornyzet

Nyilt
kommunikacié

Forras: Sajat készités szakirodalom és az altalam készitett interjuk alapjan

A harmadik kutatési kérdés — Milyen hatassal van az inkluzio és a kirekesztés a neurodivergens
fiatal nok onértékelésere és mentalis egészsegére? — eredményei vilagosan ravilagitanak arra,
hogy a munkahelyi kornyezet, legyen az tamogaté vagy elutasitd, mély hatast gyakorol az
egyén Onértékelésére és mentalis jollétére. Az inkluziv kornyezet, amely elfogadja és értékeli a
neurodivergens munkavallalok egyedi erOsségeit €s igényeit, megerdsiti dnbizalmukat és segiti
Oket abban, hogy teljes értéki munkavallalonak érezzék magukat. Egy tamogaté munkahelyi
kozeg javitja mentalis egészségiiket, csokkenti a szorongast és elOsegiti az dnelfogadast. Az
ilyen kornyezet az 6nértékelésre pozitiv hatassal bir, hiszen az egyén valddi értékének elisme-
rése segiti abban, hogy jobban bizzon sajat képességeiben és dnazonosabban miikodhessen a
munkahelyén.

Ezzel szemben a kirekeszté munkahelyi tapasztalatok — példaul a neurodivergens személyekkel
szembeni elditéletek, tdvolsagtartds, vagy a sziikséges tamogatas hidnya — rombolo hatassal
vannak az Onértékelésre és a mentalis egészségre. Az ilyen negativ kornyezetben az egyének

gyakran kénytelenek maszkolashoz, vagyis sajat valddi tulajdonsagaik, viselkedésiik
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elrejtéséhez folyamodni. Ez a maszkolds id6vel fokozodhat, kiilondsen egy-egy negativ élmény

vagy elutasitd reakcid hatdsara, amely arra késztetheti 6ket, hogy visszafogjak dnmagukat €s

elrejtsék massagukat. Az alland6 maszkoléds hossza tavon kimeritdvé valhat, mentalisan terhes

¢és tovabbi szorongast, kronikus stresszt vagy dnbizalomhidnyt eredményezhet.

A kirekesztés gyakran nemcsak a munkahelyen, hanem mér a diagndzishoz vezetd uton is meg-

jelenik. Az interjualanyok elmondésa alapjan, a diagnozis el6tt tapasztalt tdrsadalmi kirekesztés

sokuk szamara stlyos onértékelési problémakhoz vezetett, amelyek késobb befolyasoltak azt,

ahogyan a munkahelyi kozeghez vagy 0j helyzetekhez viszonyulnak. Az ilyen korai negativ

¢lmények — mint az iskolai vagy szocidlis kornyezetbdl vald kizaras — beéplilhetnek az egyén

Oonképébe és hozzaallasaba, amelyet késobb is nehéz lekiizdeni.

6. tablazat: Az inkluziv és Kkirekeszt6 munkahelyi kornyezet hatasai a neurodiver-

gensek mentalis egészségére és onértékelésére a szakirdalom és kutatasi eredmé-

nyeim alapjan

Téma

Kutatasom eredményei

Szakirodalmi forrasok

Inkluziv kérnyezet hatasa

Az inkluziv munkahelyi kérnyezet erdsiti a
neurodivergens n6k onértékelését és
mentdlis jollétét, mivel elfogadjak és értékelik
egyedi erdsségeiket.

WHO (2001): A mentilis egészség
pozitiv fogalom, amely tamogatja az
egyén tarsas kapcsolatait és céljait.

Kirekesztés hatasa

A kirekesztd kornyezet csokkenti a
neurodivergens n6k dnbizalmat,
szorongdshoz és krénikus stresszhez
vezethet.

WHO (2004): A tamogaté kapcsolatok
hidnya negativ hatassal van az
egészségre, noveli a haldlozasi
kockazatot.

Tarsadalmi elvarasok hatasa

A neurodivergens n6k gyakran maszkolasra
kényszerllnek, ami mentalisan kimeritg, és
hosszu tdvon csdkkenti 6nbizalmukat és
noveli a szorongast.

APA (2020), Russell & Girdler (2019):
A tdrsadalmi alkalmazkodds és
megfelelési kényszer fokozza a
szorongast és depressziot.

Neurodiverzitas és mentalis egészség
allapota

A neurodiverzitas nem feltétlen jelent
mentalis betegséget, de a tarsadalmi nyomas
miatt gyakori a szorongds és depresszio.

Armstrong (2015): A neurodivergens
személyek nem feltétlen kiizdenek
mentalis betegségekkel, de
érzékenyebbek a stresszre.

Tamogato kapcsolatok fontossaga

A tamogatd munkahelyi kapcsolatok
csOkkentik az elszigeteltség érzését, erGsitik
az 6nbizalmat, és megkonnyitik a
mindennapi kihivasokkal valé megkizdést.

Holt-Lunstad et al. (2010): A
tamogatd kapcsolatok javitjak a
mentalis és fizikai egészséget, és
csokkentik a halalozasi aranyt.

Pozitiv példak

Az inkluziv szemlélet és empatikus
hozzadllas, példaul a humorral kezelt
sajatossagok, erGsithetik a neurodivergens
személyek nértékelését és 6nazonossagat.

Armstrong (2010): Bizonyos
neurodiverzitdsi sajatossagok
erG@sithetik az dnbizalmat és jollétet a
szakmai sikerélmények révén.

Forras: Sajat készités szakirodalom és az dltalam készitett interjuk alapjan

Dolgozatom célja az volt, hogy mélyebb betekintést nyerjek a neurodivergens fiatal n6k mun-

kahelyi helyzetébe, amely remélhetdleg a jovoben egyre nagyobb figyelmet kaphat az emberi

eréforrasok kezelésében. A kutatds soran kapott eredmények és a szakirodalom sok esetben
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Osszecsengtek, ami arra utal, hogy a kiilfoldi kutatdsok kovetkeztetései a hazai neurodivergens
A dolgozat legfontosabb tanulsdga szamomra az volt, hogy minden egyén egyedi és kiilonb6zo
¢let- ¢s munkahelyi tapasztalatokkal, egyéni koriillményekkel, valamint eltéré neurodivergenci-
aval rendelkezik, mégis mindannyian gazdagitjak tarsadalmunkat. Ez a téma szamos tovabbi
kutatési iranyt rejt magéban, amelyek hozzéjarulhatnak egy még befogadobb és tamogatdobb

munkahelyi kornyezet kialakitasdhoz.
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MELLEKLETEK

Interja kérdések

1.
2.

10.

11.

12

14.

15.
16.
17.

Mesélj magadrol!
Mennyire {itkozik ki a méassagod a hétkdznapokban, illetve a munkahelyed? Milyen ne-

hézségeid adodnak miatta?

. Milyen tapasztalataid voltak a munkahelykeresés soran? Milyen szempontokat tartottal

fontosnak, amikor azt mérlegelted, hogy egy munkahely megfelel6-e szamodra?
Szivesen hallanék arrol, ha voltak olyan munkahelyi tapasztalataid, ahol gy érezted,
hogy kimaradtal bizonyos tevékenységekbdl vagy kozosségi élményekbdl. Volt mar
olyan helyzet, amikor lathatatlannak érezted magad, vagy gy tlint, hogy a munkad nem
kapja meg a megfeleld elismerést? Esetleg olyan tarsasagi események, mint példaul egy
koz0s iszogatas, ahova nem hivtak?

Hogyan hatott rad ez a kirekesztés? Volt-e ennek hosszabb tavi hatasa?

Volt olyan, hogy ugy érezted, hogy igazén befogadd és elfogadd kozeg vesz koriil a
munkahelyeden? Mi tette szamodra ezt az élményt kiilonlegessé? Mit jelent szamodra
az, ha egy k6zdsség vagy munkahely elfogad?

Milyen hatéssal volt ez rdd mentalisan és érzelmileg?

Mennyire besz¢lsz nyiltan a munkahelyi kornyezetedben a neurodiverzitdsodrol(itt az
allapotara kicserélni a neurodivergens szot)?

Milyen reakciokat kaptal ra a kornyezetedtol?

Hogyan érzed, a jelenlegi munkahelyed, mint eré vagy mint hatrany latja a neurodiver-
zitdsod?

Munkahelyeden tapasztaltal olyat, hogy olyan intézkedéseket hoznak, ami miatt te job-

ban érezheted magad?

. Milyen médon érzed a tdmogatasukat vagy éppen annak hianyat?
13.

Van-e jelenleg mentorod vagy timogat6 csoportod a munkahelyeden, akivel megbeszél-
heted a nehézségeid, illetve a karriered fejlodését?

Volt olyan élményed, ahol "elfeddted" a neurodiverzitasod? Hogyan kezeled ezt a nyo-
mast?

Hogyan ¢élted meg amikor munkahelyet valtottal?

Te mitdl éreznéd magad jobban egy munkahelyen?

Szerinted milyen tevékenységek segiten¢k azt, hogy a kollégak jobban megértsék a ne-

urodivergenciat/massagot, és elfogadobbak legyenek?



18. Mit gondolsz, milyen konkrét 1épéseket kellene tenni a munkahelyeken és a tarsadalom-
ban annak érdekében, hogy a neurodiverz személyeket jobban elfogadjak és befogad-
jak?

19. Volt mar kapcsolatod olyan érdekképviseleti csoporttal vagy civil szervezettel, amely
tdmogatast nyujtott szamodra? Ha igen, hogyan segitettek ezek a szervezetek abban,

hogy befogaddbb kornyezetet érezz?



