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A vallalatiranyitasi €s az emberi er6forrdas menedzsmentrdl szolo szakirodalom, illetve a

Bevezet(

szemléletformalast eldsegitd folyodiratok az utobbi években egyre nagyobb hangsulyt helyeznek
a sokszinli és befogadd munkahelyi kornyezet kialakitdsara (Heyman et al. 2014). A
sokszintiség és a befogadas (diversity and inclusion) egyméssal 6sszefliggd fogalmak, amelyek
az egyének sokszinliségére és egy tamogatd munkakdrnyezetre utalnak, amely lehetové teszik
az egyluttmiikodést és vallalat céljainak eredményes megvalositasat. Az inkluziv munkahely
nem csupdn a fogyatékossaggal €16 személyek és a valamilyen szempontbol hatranyos helyzetti
(pl. egyediilallo sziild, etnikai kisebbség tagja) munkavallalok munkaerd-piaci esélyeit noveli,
hanem olyan atfogd vallalati kultirat jelent, amely az Osszes dolgozd szubjektiv jollétéhez
hozzajarul. Kutatasokkal alatdmaszthato, hogy a befogaddé munkahelyeket hatszor nagyobb
innovacios készség jellemzi, illetve kétszer nagyobb valosziniiséggel teljesitik a pénziigyi
célokat. Mindezek mellett novekszik az alkalmazottak és elkotelezettsége is, amely révén 42
sz4zalékkal kisebb valosziniiséggel terveznek munkahelyvaltast. Osszességében elmondhato,
hogy minél magasabb az inklizi6 szintje, anndl magasabb az alkalmazottak joléte és
elkotelezettsége, ami jobb iizleti eredményekhez vezethet (Hamill, 2019).

A munkahelyi kdrnyezet befogaddva tétele atfogd megkozelitést igényel, tovabba alapvetd
fontossagu, hogy a vallalatvezetés elkdtelezett legyen a szervezeti atalakitassal kapcsolatban.
A megvaltozott munkaképességli, illetve bizonyos hatranyos helyzetli dolgozoi csoportok
foglalkoztatasa koltségekkel jarhat (pl. az akadalymentesités miatt) vagy ellenkezdleg,
megtakaritast is eredményezhet, ezért koltségvetési tervet kell késziteni erre vonatkozodan.
Ezzel 6sszefliggésben a toborzasi tervben kell szerepelniiik a rehabilitacids foglalkoztatasban
érdekelt partnereknek, akik segitenek a specidlis munkaerd megtalalasiban. A munkahelyi
mentoralas, a dolgozok segitését végzé munkatars kinevezése fontos lehet a munkavallalok
beilleszkedéséhez és megtartasahoz. Az integraciot szolgald elvek gyakorlatba iiltetéséhez és a
gyakorlatok rutinszeriivé tételéhez belsd tréningek szervezése ugyancsak sziikséges a vallalat
minden szintjén, a vezetdségben ¢s a munkavallalok korében. Ezt a célt erdsiti, ha a belsd

kommunikéci6 is hangstlyozza az inkluziv kornyezet fontossagat.
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A dokumentumban bemutatott szemléletmod segit a szervezet inkluziv munkahelyi
tartalmaz, amelyek segitségével a szervezeti valtoztatasok eredményesek lehetnek. A részleges
vagy rendszerszintli hianyossagok a kidolgozott indikéatorok alapjan jelzik a vezetdség szdmara

a beavatkozas szlikségességét.

Sokszin(ség és befogadas

Az Eurdpai Sokszinliségi Karta! egy 2004-ben indult kezdeményezés, amely az Eurdpai Unio
munkahelyi diszkriminéacio-ellenes, esélyegyenldséget tamogatd iranyelveit rogziti ¢és
népszerlsiti a foglalkoztatok korében. A kezdeményezés jelenleg Eurdpa 26 orszagaban
mikddik, és a legfobb célja a szemléletformalds, a szervezetek vezetdinek elkotelezése és
tdmogatdsa a szervezeti sokszinliség megvaldsitdsdban, egyuttal inspirdcié is az emberi
eréforrds menedzsment fejlesztésére is. A szemlélet alapjan egy munkahely szempontjabol a
sokszinliség azt jelenti, hogy a szervezet eltérd hatter(i, nemi, kort, etnikumu, vallasa és eltérd
fizikai-szellemi képességekkel rendelkezé dolgozokat alkalmaz. A sokszinliség kulturdja
szdmos eldnyt jelent a vallalatoknak, amivel hozzdjarul a szervezet hatékonysagahoz és
versenyképességéhez. A szervezet sikere és versenyképessége attol fiigg, hogy képes-e a
sokféleség megismerésére €s az eldnyok megvalositasara. Ezek az elényok:

o Jobb alkalmazkodoképesség: a kiillonboz6 hattérrel rendelkezd alkalmazottak egyedi
készségeket és tapasztalatokat hoznak, amelyek segitik a vallalatot a problémak
megoldasaban, vagy 1) 6tletek megfogalmazasaban és megvalositasaban.

o FEltéro vélemények, nézetek: az eltérd latdsmodok ugyancsak segithetik a problémak
megoldasat, de gyakran a hatékonysag noveléséhez is vezetnek.

o Szélesebb szolgaltatasi paletta: az eltérd készségek és tapasztalatok (példaul nyelvek,

kulturalis megértés) lehetdvé teszik, hogy a vallalat nemzetkdzi piacra 1épjen.

!https://sokszinusegikarta.hu/hu/sokszinusegi-karta/
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o Az idigyfélkor jobb megértése: a valtozatos hattérrel és tapasztalattal rendelkezd
alkalmazottak jobban megértik az ligyfelek nézeteit.

o A produktivitas novelése: minél sokszinlibb egy vallalati kultira, annal nagyobb
valtozatossagot kinal kiilonboz6 gondolkoddsmodokra és az egymastol valo tanulésra,
ami hatékonyabb munkavégzést és munkavallaloi elégedettséget eredményez.

e [nnovacio és kreativitas. a kiillonbozo készségek és tapasztalatok nagyobb innovaciot és
kreativitast eredményeznek.

o Kedvezo képet myujt a vallalatrol: az esélyegyenldség, a diszkriminécio-ellenesség

melletti kiallas vonzdva teszi a szervezetet a munkavallalok korében.
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1. abra: Az inkluziv munkahelyi kornyezet elemei (forras: https://www.aihr.com/)

Az inklazi6 olyan munkakornyezet kialakitasat jelenti, amelyben mindenkit méltanyosan és
tiszteletteljesen kezelnek, ahol minden alkalmazott egyenld hozzaféréssel rendelkezik a
lehetdségekhez €s az eréforrasokhoz, €s teljes mértékben hozzéjarulhat a szervezet sikeréhez.
Az inkluzi6 tehat az a gyakorlat, amely fontos ahhoz, hogy a hagyoményosan marginalizalt

csoportok egyenrangunak érezhessék magukat a munkahelyen. A soksziniiség csak annak
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elismerésével valhat a vallalat szdmara is 1ényeges er6forrassa. Mig az integracio kifejezés nem
feltétleniil utal arra, hogy az alkalmazkodas és az adaptaciéo mindkét fél feladata, az inkluzid
olyan kornyezetet hoz létre, amely a masik ember integritdsdnak elismerésén, kozos alapértékek
¢s jogok alapjan, illetve a szervezeti keretek alkalmassa tételével jar egyiitt (Flamich 2014).
Utobbit nem art hangsulyozni, mivel az inkluzi6é nem spontan folyamatként megy végbe, hanem
tudatos és tervezett cselekvési modok eredményeként alakul ki.

Ahhoz, hogy a szervezet inkluzivitdsa a vallalati stratégidk kozé illeszkedjen, sziikség van
az inkluzié kulcsteriileteinek mérésére és értékelésére. Az alkalmazottak megkérdezésén
alapul6 értékelések orientaljak a vezetdket a sziikséges beavatkozasi pontok €s a lehetséges
eszk0zok meghatdrozasakor. Egy a Harvard Business Review-ban megjelent cikk alapjan az
alkalmazottak befogaddsanak mérése nem konnyl feladat (Romansky et al. 2021). A Gartner
intézet altal meghatarozott kulcsteriiletek az inkluzi6é szempontjabol:

1. Tisztességes banasmod: szervezet azon alkalmazottai, akik segitik a szervezetet
stratégiai céljainak elérésében, méltanyos jutalmazasban €s elismerésben részesiilnek,

2. A kiilonbségek integralasa: az alkalmazottak tisztelik ¢és értékelik egymas véleményét,

3. Dontéshozatal: a csapat tagjai megfontoljak a csapat tobbi tagja altal felkinalt 6tleteket
¢s javaslatokat,

4. Pszichologiai biztonsdg: a szervezet tagjai szivesen fejezik ki valodi érzéseiket a
munkahelyen,

5. Bizalom: a szervezeten beliili kommunikéci6 dszinte és nyilt,

6. Odatartozas: a szervezetnél dolgozok térddnek egymassal,

7. Soksziniiség: a szervezet vezetdi ugyanolyan sokszintiek, mint a munkaerd egésze.

Az elvek gyakorlatba iiltetéséhez a szervezet vezetésének eldszor ki kell dolgoznia az
inkluzié 4atfogd meghatarozasat. Ezt kovetden lehet visszajelzéseket gylijteni az
alkalmazottaktol a szervezet értékelésével kapcsolatban a jelenlegi vagy tervezett

er6feszitésekrol.
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Az inkluziv munkakdrnyezet
kialakitasanak |épései

Az inkluziv munkakornyezet megteremtése a vallalatvezetés és az emberi erdforras
menedzsment feladata. Ez a feladat magdban foglalja az inkluziv szervezeti kultira
létrehozasat, tovabba az empatikus, példaadd magatartast is az alkalmazottakkal szemben. Az
1. bra alapjan elmondhat6, hogy a stratégiai jovOkép elengedhetetlen a fogyatékossaggal élok
befogadasanak folyamatdban. A jovOkeép kifejezi a felsé vezetés elkotelezettségét a hatékony
emberi eréforrasgazdalkodasra iranyuld programok kidolgozasa és végrehajtasa mellett, hogy
ezaltal noveljék a fogyatékossaggal ¢16 munkavallalok foglalkoztatasi esélyeit és munkahelyi
biztonsagat (Moore—Huberty 2020). A stratégia meghatirozdsa utan az akcidtervben
meghatarozott intézkedések monitorozasa ¢és értékelése torténik, majd a sziikséges

valtoztatasok végrehajtasaval valik teljessé a szervezet inkluziv stratégiaja (2. abra).

IIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIIII‘}

A véltoztatasok
értékelése és a
stratégia kiigazitasa

A szervezet fats A stratégia A valtoztatasok
A Felkészilés , , , e
stratégiai vizidja megvaltoztatasa végrehajtasa

< » < »
< » < »

A felsGvezetés jovBképe: mit sziikséges
Ertékelés és a valtoztatasi | tenni ahhoz, hogy a fogyatékossaggal
stratégia mdodositasa él6 személyek foglalkoztatasi
lehet@ségeit noveljuk?

Valtoztatasi stratégia

2. abra: A stratégiai tervezési modell a fogyatékossaggal élé személyek befogadasdhoz (forrds: Moore—Huberty 2020: 191)

A befogadd munkakornyezet kialakitdsanak legfontosabb szempontjai a kovetkezképp

vazolhatok:

MAGYARORSZAG BEFEKTETES A JOVOBE

L 4



1.

Eurépai Unié
Europai Szocialis
Alap

KORMANYA

SZECHENY

A vezetOség elkotelezettségének erdsitése az inklizid irdnydban nemcsak a
stratégiaalkotas és a mintaadas révén. Mindehhez alapos informaciok sziikségesek a
munkahelyi sokszintiséggel és a fogyatékossaggal kapcsolatban.

A sokszinliség csak a befogad6 szervezeti kultura altal jarul hozza a fogyatékossaggal
¢l6 személyek munkahelyi koriilményeihez. Ehhez a tobbi munkavallalénak is
gyakorolnia kell az empatiat és az elfogadast.

A megfelel6 munkakornyezet aligha képzelhetd el akadalymentesités nélkiil. Ez
vonatkozik a megkozelithetdségre, a munkahelyi biztonsdgra, vagy a megfeleld
segédeszkozok biztositasara is. A tAvmunka ebbdl a szemszogbdl is felmertil, ugyanis
akadnak olyan élethelyzetek, amikor a munkavallald nem tud mas mddon dolgozni.
Azonban ilyen esetekben is lényeges, hogy az otthonrdl dolgozé alkalmazott is
szervezet integrans részének érezhesse magat.

Ha a befogadd szervezeti kultira mar kialakult gyakorlatokkal rendelkezik, akkor az
inkluziét a munkaeréfelvétel soran is érdemes megjeleniteni, hogy a jeldltek tisztaban
legyenek vele. Nem utolsd sorban a fogyatékossaggal €16 jelentkezOk szamara is
0sztonz0, ha egy munkahely megkonnyiti szamukra a beilleszkedést.

A munkahelyi elvarasok ¢€s informéciok elérhetdsége minden munkahelyen alapvetd,
azonban egyes munkavallaloknak gondot okozhat ezek értelmezése. Szamukra nagyon
fontos lehet, ha ezeket a dokumentumokat kézérthetden fogalmazzak meg, tovabba egy
munkahelyi mentor a gyakorlatban is bemutatja a megfeleld tevékenységet. Az
informéaciok megértésének eldsegitése kiillondsen fontos a mas anyanyelvil
munkavallalok esetében.

A kozosségi alkalmak nemcsak a munkatarsak megismeréséhez jarulnak hozza, de ezek
ndvelhetik a motivaciojukat is. A munkahelyen létrehozott kozosségi terek hasonld célt
szolgélnak.

Nagyon lényeges, hogy a kommunikaci6é a szervezeten belill ne fentrdl lefelé tarto,

hanem kétiranyt legyen. A visszajelzések kérése a munkavallaloktol fontos a bevezetett
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intézkedések értékelése, a probléméak azonositdsa és a javaslatok figyelembevétele
miatt. A visszajelzés torténhet csoportosan vagy egyénileg, személyesen vagy kérdéiv
segitségével, azonban minden esetben figyelembe kell venni a vélasztott mddszer
eldnyeit és korlatait.

Az inkluziv munkakornyezet kialakitdsa és fenntartdsa folyamatos tevékenység. A
hianyossagok és a nem megfeleld bandsmod kezelése sziikségessé teszi, hogy szervezet

vezetdsége barmikor képes legyen reagélni.
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Az inkluziv munkahely

indikatorrendszere

Az emberi erdéforrds menedzsmentre vonatkozo, illetve a fogyatékossagtudomanyi
szakirodalom alapjan meghatarozhatok azok a dimenziok és indikatorok, amelyek révén egy
munkahely inkluzivitdsa mérhetd. Mint ahogy arr6l mar sz6 esett, az inkluziv munkakoérnyezet
megteremtése elsddlegesen a szervezet vezetésén mulik. A vezetés feladata, hogy a szervezet
szdmara megfogalmazza befogadas kulturajat eldsegitd jovoképet, majd ezzel 6sszhangban 4llo
intézkedéseket vezessen be az emberi erdforras menedzsmentet, illetve a fizikai

munkakornyezetet illetéen.

A szervezet
vezetése

Szervezeti kultdra

HRM-eszkdz6k

Megfelel§
munkakoérnyezet

3. dbra: Az inkluziv munkahely dimenziéi
A négy dimenzi6é mindegyikéhez tiz indikator tartozik, amelyekre 0, 1 és 2 pont adhato, ezért
az értékelés soran 0 €s 80 pont kozotti értékek alakulhatnak ki. Ha egy indikétoron beliil kisebb
hidnyossag tapasztalhat6, 1 pontot jelent, komolyabb hianyossag esetén 2 pontot. Amennyiben
az értékelés soran egy szervezet egy dimenzidban 5 pontndl tobbet ér el, a munkahely nem

mindsiilhet teljes mértékben inkluzivnak.
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Pontszamok Munkakornyezet
10 pont alatt inkluziv munkakoérnyezet
11-20 pont kisebb hidnyossagok
21-30 pont kozepes mértékd hianyossagok
31-40 pont nagyobb mérték( hianyossagok
41 pont felett nem inkluziv munkakdrnyezet

A szervezet vezetése

A szervezet vezetése az inkluziv munkahelyi stratégidban felvazolja a szervezet jovoképét,
majd a megfogalmazott célokhoz rendeli a sziikséges eszkozoket. A sokszinil és befogadd
munkahelyen a vezet6ktdl elvarhatd, hogy példaképként, kdzvetitdként, valamint a szervezeti
értékek és prioritasok megjelenitdiként 1épjenek fel. Az inkluziv vezetdk olyan személyek, akik
tisztdban vannak sajat elfogultsagukkal, keresik és mérlegelik a kiilonb6zé szempontokat,
amelyek segitik 6ket a dontéseik meghozasaban, illetve annak érdekében, hogy hatékonyabban
mitkddjenek egylitt masokkal. A legfobb elvaras a vezetdséggel kapcsolatban, hogy targyilagos
¢s torzitasoktol, elditéletektdl mentes értékelési rendszert tartsanak fent, amelyben minden
munkavallalonak azonos lehetdségeket és egyenld hozzaférést biztositanak a szervezet
eréforrdsaihoz. A szervezet vezetésének, célkitlizéseinek értékelése a szervezeti folyamatok
felmérésén és a munkavallalok megkérdezésén alapul.

1. A szervezet megfogalmazza az inkluzidra vonatkoz6 jovoképét és stratégiat alakit ki a
célok elérése érdekében.
A sziikséges valtoztatasok végrehajtasat és az eredményeket rendszeresen ellendrzik.
A vezetdség elkotelezett a szervezeti sokszinliség értékként valo felfogasa mellett.

A sokszinliség a szervezet vezetésében is megjelenik.

A

A szervezet vezetdségén beliil van feleldse az inkluzidra vonatkozé stratégianak, aki a
szervezet alegységeivel és munkatarsaival rendszeresen tartja a kapcsolatot.

6. A szervezet aktudlis céljainak és dontéseinek kialakitasakor figyelembe veszik a
munkatarsak véleményét és tapasztalatait. A sziikséges informacidkat széles korben

megosztjak a munkavallalokkal.

11



Eurépai Unié
Europai Szocialis
Alap

KORMANYA

SZECHENY

7. A vezet6ség hatékony 1épéseket tesz a csapatépités, a bizalom, az egyiittmiikodés és az
egészséges konfliktusok eldsegitése, kezelése a csapattagok kozott a kotelékek
kialakitasa érdekében.

8. Elfogultsagtol és elditéletektd]l mentes bandsmdod: minden munkavallalét azonos
értekelési eszkozokkel, torzitasoktdl mentesen értékelnek és jutalmaznak.

9. Kétiranyu kommunikacid a vezetdség ¢és a munkavallalok kozott. A visszajelzések
mindkét fél szamara alapvetd fontossaguak. A vezetdkrdl és a szervezetben eléfordulo
hidnyossagok ¢s hibak feltérképezéséhez biztositani kell a névtelenséget.

10. Egyértelmti kommunikacido és a szervezet transzparens miikodése. A szervezeti

folyamatokra vonatkoz6 informaciok megosztésa.

Befogadd szervezeti kultura

Egy befogad6 szervezetben a soksziniiség minden szinten és szdmos aspektusban jelen van. A
sokszinliség nemcsak a nemi, kulturalis, vallasi, fizikai és egyéb jellemzdk tiszteletben tartdsat
igényli, hanem egy olyan befogadd kozeg megteremtését is, ahol a szervezet szdmara a
sokszinliség érték, amelyet gyarapitani kell, sot épiteni lehet rd. Az embereket olyan
egyéneknek tekintik, akik egyiittmiikddnek, cselekvésiiket Osszehangoljak a kozos célok
elérése érdekében. Amig a munkaszervezeti gyakorlatok biztositjdk a szervezeten beliili
folyamatok 0&sszehangoldsat, a szervezeti kultira biztositja a munkatirsak kozotti
egylittmiikddés viselkedési mintait.

1. Az inkluziv szervezeti kultira minden esetben a soksziniisé¢g elfogadasat és értékként

valo felfogasat jelenti, amely a gyakorlatokban megfigyelhetd.
2. Az inkluziv kultura timogatja az 6nkifejezést és az egyéni kezdeményezéseket.
3. Az egyéni kezdeményezések, a személyes érdeklddés a szervezeten beliili tanulasi

folyamatok alapjaul szolgalhat.
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4. A szervezet védelmi mechanizmusokkal segiti eld, hogy a nem megfeleld, tiszteletlen
vagy elfogult munkahelyi viselkedés visszaszoruljon, ¢és az alkalmazottak
biztonsagosmddon panaszt tehessenek, ha az ilyen viselkedést tapasztalnak.

5. Fontos felismerni, hogy a konfliktus elkeriilhetetlen egy Gsszetett szervezetben, ezért
olyan konfliktuskezelési gyakorlatokat kell kifejleszteni, amelyek a konfliktusokat nem
konfrontativ moddon, minden fél méltdosdgat és bizalmassagat tiszteletben tartd
mederben kezelik.

6. Lehetdségek teremtése, hogy a munkatidrsak megismerjék egymast, és személyes
kapcsolatokat alakitsanak ki a szervezeten beliil.

7. A szervezethez tartozas tudata, amely Osszefogja a dolgozdkat a szervezet céljainak
érdekében.

8. Célok ¢és konzekvens folyamatok létrehozasa a személyi dontésekhez és az érdemen
alapuld jutalmazéshoz.

9. Minden alkalmazottnak egyenlé hozzaférést kell biztositani az informacidkhoz,
lehetdségekhez ¢€s kapcsolatokhoz, amelyekre sziikségiikk van a munkahelyi
teljesitményiik eléréséhez.

10. Az alkalmazottak nem munkéval kapcsolatos igényei, feleldssége és érdeklddése iranti

megbecsiilés kimutatasa.

Az emberi eréforras menedzsment eszkozei

részeként valosulnak meg. Ha a vezetés teljes mértékben magéaéva teszi a befogadd munkahelyi
kornyezet értékét, a HR vezetd szerepet tolthet be a menedzsment oktatasaban ¢és
felkészitésében ezen a teriileten. A munkaerd-gazdalkodas eszkoztardban a munkaerd-

felvételtdl kezdve a karriertervezésen €s a munkalehetdségek rugalmassa tételén at szamos
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gyakorlati megoldas all rendelkezésre, amelyek révén a szervezet inkluzivitdsa jelentdsen

novelheto.

1.

10.

Az inklazi6 elveinek €s gyakorlatdnak mar a toborzas soran is meg kell jelenniiik, ami
vilagossa teszi a jeloltek eldtt a kivanatos viselkedésmodokat és a munkavégzés
feltételeit.

Az 1j alkalmazottak ,,befogadasi élménye” hozzajarul a kapcsolatok és szervezethez
valo kotédés kialakitasahoz.

Az 1j alkalmazottaknak a konkrét munkafeladatokon tilmenden ismerniiik kell
szerepeiket és feleldsségeiket.

A beilleszkedést mentori programok is segitik, melyek formalis és informélis moédon
zajlanak, tovabba amelyeknek igazodniuk kell minden alkalmazott egyéni tanulasi
sziikségletéhez.

Lehetdség szerint rugalmassa kell tenni a munkavégzés lehetdségét, hogy indokolt
esetben alkalmazkodjanak az egyéni élethelyzetekhez. Ezek koziil ki kell emelni a
tavmunka szerepét.

A tavolrol vagy egyéb rugalmas forméban dolgozdé munkavallalok esetében
ugyanolyan fontos a befogadés, mint a tobbi munkavallal6 esetében. A munkaltatoknak
alkalmazkodniuk kell ezekhez a helyzetekhez, hogy a virtudlis helyek ne akadalyozzak
a tavoli munkavallalokkal valé kapcsolatfelvételt.

A vezet6ség minden munkavallal6 szdmara 6sztonzi és tamogatja a karrierfejlesztést.
A karrierfejlesztés a tovabbképzések és tréningek tdmogatasaval valosul meg.
Visszajelzések gylijtése az alkalmazottak napi tapasztalatair6l, a munkahelyi
kultararol. Az adatok elemzése és a sziikséges valtoztatasok megfogalmazasa.
Biztositani kell a visszaélések €s nem kivanatos viselkedés jelentésének lehetdségét és

az esetek kivizsgalasat.
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Megfelel6 munkakornyezet

A megfeleld munkakornyezet a munkavégzés fizikai és targyi feltételeinek meglétét jelenti,
ezen belill is ki kell emelni az akadalymentesség kovetelményét. Az akaddlymentesség
meghatdrozasa az épitett kdrnyezet alakitasarol és védelmérdl szold 1997. évi LXXVIIL.
torvény 2. §-anak 1. pontja szerint: az épitett kdrnyezet akkor szamit akadalymentesnek, ha
annak kényelmes, biztonsagos, 6nalld6 haszndlata minden ember szamara biztositott, ideértve
azokat az egészségkarosodott munkavallalokat, akiknek ehhez specidlis eszkozokre, illetve
miszaki megoldasokra van sziikségiik.

Fizikai akadalymentesség az épiileten beliil (pl. bejarat, vannak-e magas kiiszobok?)
Fizikai akadalymentesség az épiileten kiviil (pl. szilard burkolat, rdmpa, parkolas)
Szocialis helyiségek rendelkezésre allasa

Rekreacios terek, pihendhelyek rendelkezésre allasa

Fizikai segédeszkozok (pl. tilésmagasito, tehermentesitd eszkdzok)

A munkakornyezet targyi feltételei, eszkdzei megfeleldek-e?

Védelem a kéros hatasoktol (pl. zajtol, fénytdl, h6tdl, portol)

Ergonomikus kialakitdsu munkakdrnyezet (pl. butorok, egyértelmii jeldlések)

A S AN B o A

Sziikséges infokommunikacios segédeszk6zok megléte

10. A tavmunka eszkozokkel torténd tdmogatasa
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