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1. Einfithrung

Fiir die Interviews haben wir mehrere Arbeitgeber gesucht, mit denen wir Tiefeninterviews in
Ungarn — Komitat Baranya, in Kroatien — Stadt Eszék und Komitat Eszék - Baranya
durchfiihren kénnen.

Auf ungarischer Seite hatten wir die Mdglichkeit 10 Firmen zu besuchen, wo wir Interviews
mit  Geschéftsfiihrern von Bildungsinstituten, Hotels, GroBunternehmen, die in
unterschiedlichen Marktsegmenten agieren und mit dem Leiter einer hiesigen
Zeitarbeitsfirma durchgefiihrt werden. In Kroatien wurden 17 Unternehmen befragt. Der
groBite Teil der Arbeitgeber besteht aus staatlichen, privaten oder lokalen Verwaltungen und
etatmafigen Organisationen, die mehr als 25 Arbeitnehmer beschéftigen.

Im Laufe der Interviews waren wir neugierig, inwieweit die Geschéftsfiihrer bzw. die
Arbeitnehmer den Begriff ,,psychisch — behinderte Zielgruppe” kennen und mit welchem
Auswahlverfahren sie arbeiten (richten sie ihre Aufmerksamkeit auch auf nicht angegebene
psychische Probleme der Bewerber). Bei der Befragung war es wichtig, mit welchen
Methoden sie die Arbeit behinderter Menschen unterstiitzen, wie das Aufnahmeverhalten bei
der Firma ist, des Weiteren wie stressig die Arbeitstage der Arbeitnehmer sind und wie die
Arbeitgeber diesen Stress mindern und vermeiden koénnen (JunusSi¢, Sikora, Perkovi¢ és
Rovo, 2015).

2. Die Recherche

Das Abkommen fiir die Rechte behinderter Menschen definiert zweifelsfrei wer zu der
Gruppe der mit Behinderungen Lebenden gehort. Das heif3t, die Menschen die mentale und
geistige Storung haben, gehoren auch zu dieser Gruppe (Ruff, 2012).

Die geistig Behinderten sind die Menschen, die vollkommene Gleichheit fordern und das
Recht zur Gleichheit im Leben haben, genauso wie jeder andere Mensch.

Heutzutage hat sich die Ansicht gefestigt, dass Menschen mit einer psychischen Behinderung
unfdhig sind, eine Arbeit zu verrichten und es nicht schaffen, eine rationelle Entscheidung zu
treffen. Die rationalen Referenzen sind mangelhaft im Gegensatz zu ,,normalen” Personen,
die zu einer rationalen Gruppe gehoren miissten. Dieses Argument ist unbegriindet, weil die
Unfahigkeit zur Arbeitsverrichtung linear bestimmt wird und nicht aufgrund von Segmenten
der einzelnen Tétigkeiten und Situationen, wo sich der bestimmte Person selbst beschiitzen
kann oder nicht. Diesen Personen wird wegen ihrer geistigen Behinderung die
Arbeitsfdahigkeit entzogen.
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Die psychischen Kranken werden im Gegensatz zu den anderen mental — behinderten
Personen oder physischen Kranken vernachlissigt. Bei vielen Arbeitgebern werden diese
Personen nicht als behinderte Menschen behandelt (Czank, 2011).

Wie wir das schon erwartet haben, waren die Antworten in beiden Léindern sehr
unterschiedlich und hingen davon ab, ob die Firma eine profitorientierte oder mit 6ffentlicher
Tragerschaft war.

Uber beide Linder kann man sagen, dass die profitorientierten Unternehmen in der Regel
keine Behinderten beschéftigen. Sie beschéftigen keine unter psychischen, oder anderen
gesundheitlichen Problemen Leidenden, sowie keine physisch beeintrachtigten Personen.
Diese Firmen verwenden solche Auswahl- und Aufnahmemethoden, die von der
auszuiibenden Tétigkeit abhidngen und aus diesem Grund bewerben sich behinderte
Menschen um diese Stellenanzeige erst gar nicht. Bei Privatfirmen ist es viel einfacher die
Arbeitnehmer zu entlassen. Das Hauptkriterium ist, ob die Mitarbeiter, die vom Arbeitgeber
erwarteten Leistungen bzw. Normen erfiillen konnen. Die Meinung der Kollegen ist auch
sehr wichtig, weil die Arbeit immer im Team verrichtet wird und die Mitglieder des Teams
den grofiten Teil des Gehalts aufgrund der erreichten Leistung bekommen. Die Team
Mitglieder schlieBen alle Personen aus, die die Arbeitsleistung und die vorgegebenen
Ergebnisse nicht erreichen konnen, weil es ihren Erfolg und indirekt ihre Existenz bedroht.
(Die anfingliche Akzeptanz verbinden sie eher mit den gesellschaftlichen Erwartungen.)
Deswegen wird schon bei dem Auswahlverfahren grole Aufmerksamkeit auf das Ausfiltern
der Probleme gelegt. Es werden unterschiedliche Personlichkeitstests angewandt, in denen
die Fahigkeit und Kompetenz der Bewerber erhoben wird, abhingig davon fiir welchen
Arbeitsbereich neue Stellen vakant sind. Sogar die einfachsten Arbeitnehmer miissen an
mehreren strukturierten Aufnahmepriifungen teilnehmen. Bei denen ist das Wichtigste, dass
sie mehr und qualitativ bessere Arbeit in kiirzester Zeit erledigen konnen.

Die Rekrutierung ist ein Vorgang, der das Ziel hat, die entsprechenden Mitarbeiter fiir die
Zukunft finden zu konnen. Es ist die wichtigste Tatigkeit der Gesellschaften und
Organisationen, um gut qualifizierte Arbeitskrifte auf dem Arbeitsmarkt erreichen zu
konnen. Wenn man es erfolgreich machen mochte, miissen die Arbeitsbereiche gut
beschrieben werden (Arbeitsaufgaben, benétigte Kompetenzen und Personlichkeitstypen).
Die Arbeitsanalyse beinhaltet die Bestimmung der Verantwortung, der Kompetenzen und
Personlichkeitstypen, welche dem Arbeitsplatz entsprechen miissen. Bei der Auswahl
behinderter Menschen halten sich die Arbeitgeber an allgemeine Informationen (Arbeitszeit,
benoétigter Abschluss, Arbeitsatmosphére...,) Arbeitsablaufbeschreibungen, zu der Arbeit
gehorende bzw. bendtige kognitiv- psychomotorische- und korperliche Fahigkeiten, bendtige
emotionelle Stabilitit, gewiinschte Personlichkeiten, und die Arbeitsanpassungsfahigkeit.

Die berufliche Auswahl ist die Wahl des Arbeitsgebers, ein beruflicher Schritt aufgrund der,
mit der Tatigkeit verkniipften Kompetenzen und Erwartungen. Die Auswahl des neuen
Arbeitnehmers basiert auf den schriftlichen Dokumenten (z.B. der Lebenslauf usw.) und
daraus erhaltenen Informationen, auf dem miindlichen Interview und am Ende vielleicht auf
einer Probearbeit.

Diese Selektion ist keine berufliche Auswahl, sondern im Gro3en und Ganzen eine subjektive
Bewertung. Das Auswahlkriterium und die Auswahl des psycho-diagnostischen
Bewertungssystems werden aufgrund der vorgegebenen Arbeitserwartungen, bendtigen
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Schliisselfahigkeiten, das Wissen und die besonderen Féahigkeiten getroffen. Das ausgewéhlte
Auswahlsystem muss den unter besonderen Schwierigkeiten leidenden Personen auch gerecht
werden.

Die Arbeitgeber legen Wert darauf, dass die wichtigsten Kompetenzen so ausgewahlt und nur
solchen Ansichtspunkten und Fiahigkeiten zu der Arbeit zugegeben werden, die absolut
unerlésslich sind.

Der Auswahlprozess beinhaltet das Vorstellungsgesprich und die Priifung der Bewerber, die
schon in den engeren Kreis eingehen konnen. Danach bekommt der zukiinftige Arbeitnehmer
eine personliche Moglichkeit, etwas von sich selbst zu zeigen. Die Personen, die das
Vorstellungsgespréch leiten (Personaler, direkter Vorgesetzter, Abteilungsleiter), miissten die
Vermutung vermeiden, wie die Fahigkeiten der behinderten Menschen sind, daflir miissten
sie objektiv und uneingenommen und orientiert sein, wie ein Interview mit einem behinderten
Mensch zu flihren ist. Die Arbeitgeber miissen die Voraussetzungen/ Mdoglichkeiten auch fiir
die behinderten Menschen sichern, die an dieser Auswahl teilnehmen (z.B. einen Ubersetzter
erlauben)mdchten und die Arbeitnehmer dazu anspornen, wenn sie eine Behinderung haben,
den Arbeitgeber vor dem Interview zu informieren. Der Arbeitgeber sollte wissen, ob sie z.B.
besondere Bemerkungen oder jegliche Anpassungsfdhigkeiten benétigen, oder eine
Einstellung mit deren Hilfe sie an diesem Interview teilnehmen konnen.

Im Allgemeinen konnen diese Ansichtspunkte nicht verwirklicht werden. Die Behinderung
ist sogar ein Ablehnungskriterium, besonders bei den Privatfirmen.

Im Falle von ungarischen Firmen kann man sagen, dass die profitorientierten Firmen einen
grofleren Wert auf psychische Tests legen. Das bedeutet, dass man einen Personlichkeitstest
ausfiillen muss, der danach von einem Psychologen ausgewertet wird.

Bei den kroatischen Firmen kann man auch sagen, dass die Unternehmen die sich fiir das
Ausfiillen eines Tests entscheiden, im groen Teil GroBunternehmen sind.
Nichtsdestoweniger, dass das System in Kroatien gut und prézise geplant ist, nutzten die
meisten Arbeitgeber egal, ob es sich um private oder staatliche Firmen handelt, die
Dienstleistungen des Arbeitsamts und der beruflichen Agenturen bei den psychologischen
Tests der zukiinftigen Arbeitnehmer nicht. (Bei den Tests gibt es einen Kenntnis- Fahigkeits-
und Bereitschaftstest, personliche Tests und Fragebogen. Bei der Bewertung muss man
darauf Wert legen, dass der Arbeitnehmer die Fahigkeit besitzt, der Tatigkeit
nachzukommen,- oder eine verniinftige Anpassungsfahigkeit besitzen muss, durch die die
Arbeit erleichtert wird. Der Arbeitgeber kann die zukiinftigen behinderten Arbeitnehmer mit
einem besonderen Test bewerten, um eine Stellenbesetzung erreichen zu konnen, aber die
anderen Bewerber miissen nicht an dieser Auswahlmethode teilnehmen. Zu dem
psychologischen Test kann man dem Arbeitgeber eine unterstiitzende Empfehlung zum
Arbeitsplatz machen. So eine Empfehlung kann der Psychologe nach dem psychologischen
Test abgeben, auBBer dem Psychologen und dem Defektologen kann der behinderte Person
auch eine Empfehlung abgeben, welche Anderungen bei der Arbeit niitzlich und hilfreich
wiren, um die Arbeit wirkungsvoll zu erledigen.

Der Arbeitgeber muss bei diesem Test bzw. der Entsendung der potenziellen Arbeitnehmer
zu einem psychologischen Test bedenken, ob dieser Test die beste Methode ist, die Fahigkeit
und das Wissen bei den zukiinftigen Arbeitnehmern bestimmen zu kénnen.




61

Eine interessante Beobachtung ist, dass die leistungsorientierten Firmen in Ungarn absolut
nicht barrierefrei sind und deshalb wiirden sie auch keine behinderte Person einstellen, da die
Firma dadurch zu viele zusitzliche Ausgaben hitte, damit dieser Person ihrer Arbeit ohne
Einschriankungen nachkommen konnte.

Bei den meisten kroatischen Firmen, wo die Arbeitnehmer vom Staat beschéftigt werden,
wird jedes Jahr eine Kontrolle in einer staatlichen oder Privatklinik gemacht, damit der
allgemeine Zustand der Arbeitnehmer gepriift werden kann. Zu dieser Kontrolle gehdrt die
psychologische Untersuchung auch nicht dazu. Die psychischen Erkrankungen bleiben
unentdeckt und gehoren auch nicht zum wichtigsten Punkt bei den Untersuchungen der
Arbeitnehmer.

Bei den Privatfirmen sind diese Untersuchungen wegen der anfallenden Kosten, jetzt auch
noch nicht regelméBig, da diese durch die Firmen bezahlt werden miissen. Bei der
schwierigen wirtschaftlichen Lage sagen die Geschiftsfiihrer der Privatfirmen absolut offen,
dass sie die Ausgaben vermeiden mdchten, die nicht unbedingt nétig sind, um das Ziel und
die Ergebnisse erreichen zu konnen. Gleichzeitig wissen sie auch von der Wichtigkeit der
Gesundheit der Arbeitnehmer und dessen folgen (Ruff, 2012).

In Ungarn sieht es aber so aus, dass diese medizinische Versorgung bei den profitorientierten
Firmen besser ist. Es gibt solche Firmen, wo der Betriebsarzt am Standort ist (min. 2-3
Tage/Woche, oder er verbringt jeden Tag mehrere Stunden dort), so dass man
gesundheitliche Probleme sofort verarzten kann. So muss man nicht durch die ganze Stadt
fahren, um auf einen Termin oder auf eine Untersuchung zu warten. Die jdhrliche
Arbeitsfahigkeitsuntersuchung kann am Arbeitsstandort absolviert werden und wenn jemand
ein Problem hat, kommt es auch friither heraus, weil es dort komplexere Untersuchungen gibt.
Durch diese Untersuchungen siecht man auch, wenn sich etwas veréndert. (es gab schon
solche Situationen). Diese Firmen wissen, welche Probleme aufkommen, wenn sie die
Krankheiten nicht friih entdecken koénnen.

Die Leiter der staatlichen Firmen sagen auch, dass die regelmiBigen Untersuchungen und die
Arbeitsfahigkeitsuntersuchung nicht so griindlich sind. Diese konnen nicht das Ziel erfiillen,
welches das Wichtigste wiare. Wenn zum Beispiel ein Arbeitnehmer frither oder spéter der
Tatigkeit nicht weiter nachkommen kann, kommt das sofort zum Vorschein und dann kann
der Arbeitnehmer sofort zu den Fachidrzten weitergeschickt werden. Diese Untersuchungen
sind jedes Jahr nur formell (Blutdruckmessung, Sehtest und das Erfassen von selbst
eingestandenen Beschwerden), es gibt hier keine Moglichkeit, z.B. die psychischen Probleme
zu entdecken. (wenn es noch nicht augenscheinlich ist).

Man kann iiber alle Firmen beider Linder sagen, dass die Arbeitnehmer mit der Zeit wegen
der Arbeitsatmosphire, der familidiren und existenziellen Probleme, depressiv werden. In
Kroatien nimmt der grof3te Teil der Arbeitnehmer an psychologischen Behandlungen teil. In
Ungarn gibt es noch nicht so viele Menschen, die mit psychologischen Problemen kdmpfen
(Kopp, 2008).

Diese Arbeitnehmer werden von den Arbeitgebern nicht als unter psychischen Erkrankungen
leidenden Menschen betrachtet. Fiir sie sind diese Leute, die unter psychischen
Schwierigkeiten leiden, nur die mental schwachen behinderten Leuten und nicht die, die
depressiv sind oder unter Verhaltensstorungen leiden. Unter den Befragten ist der
Hauptfaktor fiir Stress die existenzielle Unsicherheit, die Angst vor dem nichsten Tag, die
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Sorge wegen des niedrigen Gehaltes, dass es nicht genug fiir die allgemeinen Bediirfnisse ist
und die Sorge um die Kinder und die Familie. Der groBte Teil der Beschéftigten hat
Kreditverpflichtungen, ein noch gréferer Teil hat einen Kredit auf Basis des Schweizer
Franken, was eine immer neue Verschuldung mit sich zieht und die Abbezahlung des Kredits
immer schwieriger macht.

Alle Leiter der Firmen und Mitarbeiter des Personalbereichs waren damit einverstanden, dass
die Mitarbeiter, die psychische Probleme wegen Stress haben, leichter zu erkennen sind, da
sich ihr Verhalten verdndert hat. Die vorher offene Personlichkeit kehrt sich nach innen oder
die Personlichkeit verdndert sich schnell, wird immer wiitend und beginnt alles absolut
anders zu machen. Bei allen Firmen hélt man bei solchen Situationen eine Unterhaltung mit
diesen Menschen, als schnellste Losung der Probleme. Bei den groflen Firmen sind es
Abteilungsleiter, die diese Probleme oder Verdnderungen bemerken miissten und letztendlich
diese 16sen sollten. Es ist selten vorgekommen, dass diese Leute in einer anderen Abteilung
der Firma eingesetzt werden konnen, wo sie nicht so viel Stress haben, weil das nicht einfach
16sbar ist. Die Arbeitnehmer die unter Melancholie leiden, bekommen die meisten freie Tage
oder Urlaub vom Chef, um sich ausruhen zu konnen. In dieser Situation sind die Leiter und
auch die Mitarbeiter tolerant und helfen ihnen bei allem.

Deshalb kann man sagen, dass der genaue Begriff “psychischer Behinderung” in beiden
Landern nicht bestimmt werden kann und aus diesem Grund wird das Handbuch fiir sie
absolut niitzlich sein, wo beschrieben wird, welche Personen zu den psychisch Erkrankten
gehoren und in welchen Abteilungen sie am besten arbeiten konnen.

Bei den privaten-, oder den kommunalen Firmen kann man sagen, dass man bei diesen auch
keine behinderten Mitarbeiter finden kann (aber mit anderer Behinderung lebende Personen
gibt es dort, hauptsidchlich physisch behinderte Personen). Die behinderten Arbeitnehmer
werden positiver aufgenommen, als bei den leistungsorientierten Firmen. Zu den mit
Depression erkrankten Mitarbeitern sind die Leute und die Leiter immer verstdndnisvoller
und konnen mehr bei der Arbeit und anderen Aufgaben helfen. Die Leute, die an Depression
erkrankt sind, bekommen bei den Firmen immer psychologische Hilfe und ein Austritt aus
dem Unternehmen ist ihre eigene Entscheidung und nicht die Anweisung des
Geschiftsleiters. Die erkrankten oder behandelten Mitarbeiter konnen die ihnen
aufgetragenen Aufgaben nicht erledigen und deshalb haben sie gekiindet. Die Firmenleiter
denken auch so, dass die Mitarbeiter diese psychisch behinderten Personen als Mitarbeiter
akzeptieren konnten, wenn sie ihre eigenen Aufgaben erledigen konnen. (Natiirlich gibt es
heutzutage auch Arbeitsplétze, wo diese Personen nicht einsetzbar sind, wie z.B. als Lehrer,
oder mit Gésten arbeitende Bedienungen. Hier wire eine negative Beurteilung oder eine
Unfahigkeit der Grund fiir eine Ablehnung.) Man kann auch erkennen, dass dieses Problem
bei den Firmen am Anfang nicht vorhanden war, sondern erst spater aufgetaucht hat. Also
kann der Druck entweder durch die Familie oder durch die Arbeit entstehen und der Kollege
bendtigt Hilfe, deswegen sind die Mitarbeiter immer sehr tolerant und hilfsbereit mit ihnen.
Bei den von der Gemeinde finanzierten Firmen werden mit den eingeladenen Bewerbern nur
Interviews gefiihrt und die beruflichen Kompetenzen bzw. Thre Pldne besprochen und aufler
dieser Methode wird keine andere angewandt. Letztendlich konnen die Geschéftsfiihrer nur
im Gesprach ein Bild vom Arbeitnehmer machen. Sie erfahren aus dem Lebenslauf die
ehrlich angegebenen Erkrankungen und miissen entscheiden, ob sie diesen Arbeiter einstellen




63

konnen oder nicht. Es gibt keine psychische Priifung oder andere Personlichkeitstests, nur bei
den Busfahrern wo es begriindet ist, (sie haben eine grole Verantwortung, deshalb miissen
sie einen Test ausfiillen, den ein Psychologe beurteilt und dann entscheidet, welche Personen
fiir diese Arbeit geeignet ist.)

In Ungarn steht im Gesetz CXCI. aus dem Jahr 2011. § 23. Absatz (1): der Arbeitgeber muss
einen Rehabilitationsbeitrag zahlen, um die Personen mit einer verdanderten Erwerbsfahigkeit
zu unterstiitzen, wenn die Zahl der beschiftigten Personen mehr als 25 ist und die Zahl der
behinderten beschéftigten Personen nicht die Grenze von 5% erreicht. Dieser
Rehabilitationsbeitrag ist heute in Ungarn 964.500,- Forint(Ft) pro Person pro Jahr.

Auf Berechnungsbasis dieses Wertes, muss eine Firma mit 80 Beschiftigten einen
Rehabilitationspreis von 3.858.000,- Ft pro Jahr bezahlen, sollte es keine 4 behinderten
Mitarbeiter geben. Aber die Arbeitgeber miissen nicht nur das Gehalt der Arbeitnehmer
bezahlen, sondern auch noch zusitzlich 40% Zuschlag, das noch eine zusétzliche Ausgabe
der Firma ist. Deshalb kann man sagen, es ist nicht immer besser, wenn die Firma behinderte
Personen beschéftigt. Wenn eine Firma behinderte Angestellte hat, kann der Arbeitgeber die
ErmiBigung in Anspruch nehmen (wenn 5% der Beschéftigten behindert sind, muss man
nicht bezahlen). Die finanzielle Unterstiitzung ist nicht so bedeutend, dass diese die
Arbeitgeber motivieren wiirde. Es gab zwischen den Befragten solche Firmen, die mehr fiir
das Jahresgehalt und Zuschiisse eines behinderten Mitarbeiters zahlen mussten, als was sie
durch das nicht Einzahlen des Rehabilitationsbetrags gespart haben.

3. Zusammenfassung

Insgesamt kann man sagen, dass wir in Ungarn und in Kroatien gleichermallen schlechte
Ergebnisse erhalten haben. In beiden Lindern kann man die psychisch behinderten Menschen
nicht gut beurteilen, es ist schwer zu entscheiden, welche Personen zu welcher Gruppe
gehoren. In Kroatien gibt es mehrere ,,unechte Patienten” wie die ehemaligen Soldaten des
Stidslawischen Krieges, die vorgeben unter einem posttraumatischen Stresssyndrom zu
leiden, damit sie Ermafigungen und eine Rente erhalten. Sie sind in Wirklichkeit gar nicht
krank.

In beiden Léndern kann man genau beobachten, dass diese Personen selten beschiftigt
werden. In Ungarn gibt es Gesetze dazu, dass die Firmen behinderte Leuten beschéftigen und
dazu ErmiBigungen bekommen, aber diese sind nicht hoch, so dass sie nicht wirklich
motivierend wirken.

In Bezug auf den vorher beschriebenen Standpunkt wissen die Firmen nicht, dass z.B. mit
Depressionen behandelte Personen auch als behindert zdhlen und durch Medikamente und
regelméfige Untersuchungen auch Arbeit verrichten konnen. Weder in Ungarn und noch in
Kroatien haben die Mitarbeiter und Geschéftsfiihrer eine gute Meinung liber behinderten
Arbeitnehmer. Die erkrankten Kollegen werden ausgeschlossen, oder es wird versucht sie los
zu lassen, weil sich durch diese Mitarbeiter die Produktion verlangsamt und die anderen
Kollegen befiirchten, das durch die gesunkene Produktivitdt ihr Gehalt gekiirzt wird. Dies ist
vor allem bei solchen Firmen zu beobachten, bei denen das Gehalt an die Leistung gekoppelt
ist. Bei den Non-Profit Firmen ist die theoretische Beurteilung positiver, trotzdem kann man
dort keine psychisch Behinderten antreffen. Alle Firmen denken genauso, dass man fiir die
behinderten Mitarbeiter mehr Beitrdge zahlen muss (einen Aufschlag von ungeféhr 30 % der
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zum Gehalt dazu kommt) und diesen Aufschlag muss die Firma auch noch erwirtschaften,
was fiir die meisten nicht so einfach ist. Deshalb gibt es viele Kiindigungen, damit die Firmen
weniger bezahlen miissen und dadurch ist es fiir nicht behinderte Arbeitsuchende auch nicht
leicht, eine Stelle zu finden. Es gibt fiir jede offene Stelle mehrere nicht beeintrachtigte
Bewerber, wodurch die behinderten Arbeitnehmer immer weiter in den Hintergrund gedréngt
werden.

Eine Losung fiir dieses Problem wire, extra fiir diese Zielgruppe Arbeitsplétze zu erschaffen.
Dazu bendtigt man aber auch eine grofle staatliche Unterstiitzung, die nicht nur das Gehalt
des behinderten Beschéftigten, sondern auch das des Mentors(Helfer des Behinderten)
teilweise iibernimmt. Wenn bei diesen Menschen die tigliche Arbeit zur Routine wird,
konnen sie sich einfacher integrieren und miissen sich nicht gegeniiber der anderen Kollegen
benachteiligt fiihlen.

Ein anderer Vorschlag wire, ein Vermittlungs-, Bildungszentrum fiir psychisch Behinderte zu
griinden, welches mit Partnern zusammenarbeitet und bei der Griindung einer sozialen
Gesellschaft behilflich ist.

Im Arbeitszentrum konnte eine Rehabilitation zur Vorbereitung auf die Arbeit oder eine
professionelle Rehabilitation verwirklicht werden, die eine Kapazitatserhohung, Vorbereitung
der Beschiftigung oder Praxis zur Tatigkeit ermdglicht. Hier konnte auch die Erstellung eines
Beschéftigungsplans erfolgen.

Fir eine bestimmte Anzahl von Nutzern konnte das Arbeitszentrum konkrete
Beschiftigungsmoglichkeiten geben, wie zum Beispiel im Gastgewerbe, Friseurladen,
Geschift oder Ahnliches. Die Arbeitsrehabilitation wiirde am Arbeitsplatz von Psychologen
und Psychiater durchgefiihrt werden. Die benétige Praxis zum eigenen Beruf konnten sich die
Bewerber durch spezielle Mentoren (Job Trainer) ereignen. Fiir das Arbeitszentrum benotigt
man ein gutes Fach Team, das die Arbeitsrehabilitation und die Vermittlung der
mentalverwirrten Menschen erledigt, bzw. eine Konsultationsdienstleistung fiir die
Arbeitgeber anbieten kann, wenn Bedarf besteht (Vamosi, 2013).

In beiden Léndern verursachen dieselben Probleme Stress, weil es auch die gleichen Griinde
sind die, ihn verursachen(die Unsicherheit, Angst vor dem Morgen und auch das Gehalt,
womit die Menschen sehr schwierig auskommen konnen). Laut der Daten von WHO leiden
450 Million Menschen unter mentalen und verschiedenen seelischen Problemen. In den 15
Mitgliedstaten der EU (hauptsichlich in den westlichen Gebieten) ist durch Stress auf dem
Arbeitsplatz die Gesundheit von etwa 40 Million Arbeitnehmer (28% der Bewohner der EU)
bedroht. Der Stress auf dem Arbeitsplatz hat auch wirtschaftliche Folgen (hohe Fehlzeiten,
groBBe Krankheitskosten, Produktionsausfille), so wiére es erforderlich, diese Griinde zu
erforschen und zu reduzieren. Leider ist es weder in Ungarn noch in Kroatien charakteristisch
Zu tun.
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