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1. A fogyatékossággal élő emberek  helyzete

A világ felnőtt népességének hozzávetőlegesen 15%-a fogyatékossággal él, a fogyaté-
kossággal élő emberek a világ legnagyobb kisebbségének számítanak (Bagheri et al., 
2015). A fogyatékosság maga nagyon heterogén fogalom, az állapotok széles skáláját 
takarja: igazából minden fogyatékosság speciális és személyes, valamint senki máséval 
nem azonos. Bár a fogyatékosság sokféleképpen definiálható, általános értelemben 
„a tartós vagy végleges – veleszületett vagy szerzett – érzékszervi, kommunikációs, 
fizikai, értelmi vagy pszichoszociális károsodást”, illetve ezek bármilyen halmozódá-
sát értjük alatta, amely a környezeti, társadalmi és egyéb jelentős akadályokkal köl-
csönhatásban a hatékony és másokkal egyenlő társadalmi részvételt korlátozza vagy 
gátolja (vö. a fogyatékos személyek jogairól és esélyegyenlőségük biztosításáról szóló 
1998. évi XXVI. törvény 4. § a) pont). A munka világában használt és a foglalkoztatha-
tóság szempontjait előtérbe helyező meghatározás szerint a megváltozott munkaké-
pességű személy az, aki testileg vagy értelmileg akadályozott, vagy akinek az orvosi 
rehabilitációt követően munkavállalási és munkahely-megtartási esélyei csökkennek 
(vö. a megváltozott munkaképességű személyek ellátásairól és egyes törvények mó-
dosításáról szóló 2011. évi CXCI. törvény 2. § (1) bekezdés). A két fogalom, a fogyaté-
kosság és megváltozott munkaképesség jelentése eltér egymástól, a magyar szakiro-
dalomban mégis egyszerre, egymás mellett, akár szinonimaként, gyűjtőfogalomként 
is használjuk őket (Csillag, 2021).

Más kisebbségi jellemzőkkel ellentétben a fogyatékosság időben dinamikusan változhat: 
időszakonként eltérő súlyossággal jelentkezhet vagy az idő előrehaladtával súlyosbodhat 
is. Időskorára az emberek nagy része rendelkezik valamilyen fogyatékossággal, illetve bár-
ki bármelyik pillanatban baleset vagy betegség hatására fogyatékossággal élővé válhat. 
Szakértők a lakosság folyamatos elöregedése és az orvosi technológiák fejlődése miatt  
a fogyatékossággal élő személyek számának és össznépességen belüli arányának is a nö-
vekedését vetítik elő (Schur et al., 2016).

A fogyatékossággal foglalkozó szakmai és tudományos diskurzusokat nehezíti, hogy 
számtalan egymással keveredő és egymást átfedő terminológia és kifejezés van jelen, 
mint például a rokkantság, a fogyatékosság és az egészségkárosodás. Míg a munkához  
és a munkaerőpiachoz kapcsolódó diskurzusokban a csökkent munkaképesség és a meg-
változott munkaképesség használatos, addig az oktatásban a speciális nevelési igény  
és a hátrányos helyzet a jellemző (Kurucz és Kemény, 2016). Ez a sokféleség részben a szakmai  
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és tudományos sokféleségnek köszönhető: a már előbb említett területek megalkották  
és organikusan fejlesztik saját fogalomkészletüket, ráadásul a fogyatékossághoz kapcso-
lódó (orvosi, szociális, emberi jogi) modellek is fejlődnek, továbbá a szakmai és társadalmi 
szemléletmód (és ehhez kapcsolódva a fogalmak jelentése) is folyamatosan alakul, válto-
zik (Cseh, 2014). Ezek a fogalmak gyakran rejtett jelentéstartalommal is bírnak: Pulay fel-
veti, hogy a magyar nyelvben a megváltozott munkaképességű terminológia a „disability” 
szó fordításának finomított, eufemizáló eredménye, de a valóságban használati oldalról,  
a piacképesség szempontjából negatívan címkézi meg, és stigmatizálja az egyént, azaz 
végső soron kevésbé korrekt, mint a szókimondó angolszász „disability” terminológia 
(Pulay, 2009). Vornholt és munkatársai a 2001-ben kialakított ICF modell (International 
Classification of Functioning, Disabiltiy and Health, magyarul FNO, azaz funkcióképesség, 
fogyatékosság és egészség) szóhasználatát és fogalmait ajánlják a szakértői diskurzus  
figyelmébe (Vornholt et al., 2018).

A fogyatékos lét hatással van többek között a fogyatékossággal élő személy munkaválla-
lására és munkaerőpiaci részvételére, amely az önálló életvitel és a személyes autonómia 
alapvető feltétele (Adams et al., 2019; Barnes & Mercer, 2005; Cseh, 2014; Győri és Csillag, 
2019a, 2019b; Oliver, 1995). Össztársadalmi szinten pedig a fogyatékossági ellátórend-
szer hatékony működtetése és kiadásai okozhatnak kihívást (Kitching, 2014; Pulay, 2009).  
A rendelkezésre álló statisztikai adatok alapján Európában – és így Magyarországon is –  
a fogyatékossággal élő személyek munkanélküliségi rátája sokkal magasabb, gazdasá-
gi aktivitásuk pedig sokkal alacsonyabb, mint nem fogyatékossággal élő embertársaiké  
(Csillag et al., 2020; Sharle, 2011).

A fogyatékossággal élő emberek foglalkoztatásához köthető első empirikus munkák  
az 1950-es években az USA-ban (döntően háborús veteránokhoz kapcsolódva), illetve  
az 1960-as években a skandináv államokban születtek (Győri és Csillag, 2019a, 2019b), 
majd az 1990-es évektől megsokszorozódtak és fókuszukban is gazdagodtak (összefogla-
lását ld. pl. Csillag et al., 2018). Az utóbbi húsz évben már Magyarországon is egyre több 
kutatás vizsgálja a fogyatékossággal élő személyek munkaerőpiaci bevonását és a kapcso-
lódó foglalkoztatási gyakorlatokat (a teljesség igénye nélkül ld. Bánfalvy, 2005; Csillag és 
Szilas, 2009; Dajnoki, 2011, 2014, 2015; Keszi et al., 2002; Kurucz és Kemény, 2016; Scharle, 
2011; Tardos, 2015; Tausz és Lakatos, 2004; Zádori és Nemeskéri, 2019).

A kutatások alapján elmondható, a társadalmi és munkaerőpiaci kontextus lassú ütemű 
változása, illetve a gazdasági ösztönzők hiányosságai mellett még mindig gyakorlati és men-
tális gátak nehezítik ezen személyek bevonását (Csillag és Hidegh, 2011). Az eredetileg Keszi  
és munkatársai (2002) által azonosított, de azóta több szerző (Pulay, 2009; Dajnoki, 2011) 
által megerősített gyakorlati gátak közé tartozik (1) a megfelelő pozíció vagy munkakör 
hiánya, (2) a munkahelyek fizikai akadálymentességével kapcsolatos problémák, (3) a fo-
gyatékossággal élő emberek nem eléggé mobilis volta, (4) a fogyatékossággal élő emberek 
alkalmazásával járó, többletként jelentkező szervezési feladat, (5) a jelentkezők megfelelő 
képzettségének hiánya. Ezek valóban jelentős akadályozó tényezőt jelentenek, de az alkal-
mazás tekintetében talán még fontosabbak a Bánfalvy (2005) által mentális gátaknak neve-
zett tényezők, mint (1) az általános információhiány/alulinformáltság, (2) az a feltételezés, 
hogy a fogyatékossággal élő emberek rosszabbul teljesítenek, (3) az az előfeltevés, hogy  
a fogyatékossággal élő személyek foglalkoztatása komoly befektetéseket igényel, valamint 
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(4) az a feltételezés, hogy a fogyatékossággal élő emberek több balesetet okoznak és gyak-
rabban mennek betegszabadságra (Cseh, 2014; Dajnoki, 2014; Kálmán és Könczei, 2002; 
Nelissen et al., 2016). Ezekben a mentális gátakban egyértelműen megjelenik a fogyaté-
kosság orvosi, medikális nézőpontjának individuális és gyakran stigmatizáló, kirekesz-
tő nézőpontja (Oliver, 1995). Összességében az egyén és a társadalom számára is fontos 
munkaerőpiaci részvételt egyrészről a társadalmi és gazdasági környezet fizikai, technikai 
és infrastrukturális akadályai, másfelől pedig a társadalom szereplőiben élő előítéletek, hie-
delmek is gátolják (Bánfalvy, 2005; Hidegh és Csillag, 2013; Yamamoto et al., 2012).

A foglalkoztató szervezetekbe való lehetséges belépés, illetve befogadás szempontjából 
két fontos fogalomról kell szólni: a belépési, illetve a folyamat-diszkriminációról. Jones 
(1997) alapján megkülönböztetünk belépési (access discrimination) és folyamat-diszkri-
minációt (process discrimination). A belépési diszkrimináció a fogyatékos személyekkel 
való kapcsolatfelvételben (vagy ennek hiányában) jelenik meg, és leginkább a toborzási 
és kiválasztási gyakorlathoz kapcsolódik, a folyamat-diszkrimináció a szervezeten belül,  
a szervezeti tagság során érinti a fogyatékossággal élő személyt (Miceli et al., 2000).

A belépési diszkrimináció mögött számos esetben a kiválasztási szakértők félelme húzódik 
meg: sok esetben hiányoznak a fogyatékos munkavállalók foglalkoztatásával kapcsolatos 
tapasztalatok, és így nincs meg az a szervezeti tudás és bizalom, amely a befogadáshoz 
szükséges lenne (Csillag et al., 2018). Az is elképzelhető, hogy a szervezetnek van rossz 
tapasztalata fogyatékos munkavállaló foglalkoztatásával kapcsolatban: ez utóbbi lehet  
egy rossz szervezeti döntés következménye is, vagy csupán annak az eredménye, hogy nem  
a munkakörhöz illeszkedő kompetenciákkal rendelkező munkavállalót választották ki.

A folyamat-diszkrimináció leggyakoribb megnyilvánulása, hogy az érintett kevesebb lehe-
tőséget kap arra, hogy megmutassa a teljesítményét, lassabb az előrejutása a szervezet-
ben, „zsákutca” pozíciókat kap, a munkája kevéssé kihívó és kevés fejlődési lehetőséget 
tartalmaz, a teljesítményét indokolatlanul alulértékelik vagy nem lesz teljes jogú tagja  
a szervezetnek (Csillag et al., 2018; Jones, 1997; Miceli et al., 2001). A felsorolt diszkrimi-
natív viselkedések mértéke számos tényezőtől függ: például attól, hogy mennyire látható 
vagy taszító a fogyatékosság fizikailag, mennyire romlik vagy visszafordíthatatlan a sé-
rültség, illetve hogy a kommunikációt mennyire zavarja a fogyatékosság ( Jones, 1997).  
A tényleges teljesítmény észlelését továbbá negatívan befolyásolja, ha több sérültség (pl. 
fizikai és mentális) egyszerre van jelen a személynél, azaz ha más diverzitás kategóriában 
(pl. kor, nem, etnikum) is hátrányos helyzetben van  (Csillag et al., 2018). Tovább növeli  
a diszkrimináció lehetőségét, hogy a fogyatékos munkavállalók eleve kiszolgáltatottak le-
hetnek a szervezetben, mert kevesebb váltási lehetőség adódik számukra (pl. a megfelelő 
iskolai végzettség hiányában és/vagy fizikai mobilitási problémák miatt).

A belépési és folyamat-diszkrimináció nem független egymástól: inkább egymást erősítő 
hatásuk figyelhető meg. Ez pedig megnehezítheti a sikeres szervezeti integrációt (Csillag 
et al., 2018). Fontos azt is látni, hogy a szervezetek jelentős része tudatosan kezeli a be-
lépési diszkriminációt, de a folyamat-diszkriminációt már sokkal nehezebb tetten érni, 
mert a szervezeti struktúrában, folyamatokban és rendszerekben kódoltan, rejtetten van 
jelen. Erre a rejtett diszkriminációra lehet példa a szakmai szegregáció (Omanovic, 2006), 
amikor a különböző szinteken vagy szakmákban egyes diszkriminált csoportok tagjai egy-
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általán nincsenek képviselve (azaz például egyáltalán nincs fogyatékos munkavállaló ma-
gas képzettséget igénylő vagy vezetői munkakörben). A struktúrába kódolt korlátozásnak 
egy másik jele lehet, ha egy adott munkakörben csak egy bizonyos fogyatékossággal élő 
munkavállalót vesznek fel. Ez ugyan leegyszerűsíti a befogadó munkacsoport felkészí-
tését, érzékenyítését az adott fogyatékosságra és így az akadálymentesítés is könnyeb-
ben megvalósítható (azaz vonzó lehet a vállalat számára), ugyanakkor mindez beszűkíti  
az érintett személyek karrierlehetőségeit, és magát a szervezetet is korlátozza toborzási 
és kiválasztási gyakorlatában (Kulkarni & Kote, 2014).

2.  A fogyatékossággal élő emberek  foglalkoztatása  
és a vendéglátás

A turizmus és vendéglátás szektorban is egyre többször jelennek meg fogyatékossággal 
élő emberek különböző munkahelyi szerepekben és felelősségi szinteken (Meacham et al., 
2019; Mooney & Baum, 2019), de a szakértők mégis „kihasználatlan potenciálról” beszélnek 
a fogyatékossággal élők foglalkoztatását illetően (Doan et al., 2020, p. 49). A szektorban 
annak ellenére erősen megjelenik a már említett belépési diszkrimináció, hogy a fogya-
tékossággal élő emberek nagyobb munkavállalói jelenléte sokrétű és komplex előnyöket 
hozhatna a szektor számára az emberi erőforrás-gazdálkodás, marketing, innováció vagy 
a befogadó szervezeti kultúra területén (Kalargyro et al., 2018). Emellett a fogyatékosság-
gal élő emberek maguk is jelentős és heterogén fogyasztói réteg, az ő megértésükben és 
jobb kiszolgálásukban is nagy szerepe lehet a fogyatékossággal élő munkatársaknak.

A gazdasági érdeken és logikán (business case) túllépve a szektornak nagy szerepe lehet-
ne a társadalmi szemléletformálásban is: ha elfogadjuk, hogy a vállalatoknak felelőssége 
van a fenntartható gazdasági és társadalmi működés felé való elmozdulásban, valamint 
hogy a hátrányos helyzetű és marginalizált kisebbségek befogadása, az egyenlő esélyek 
biztosítása fontos és alapvető érték (moral case), akkor a vendégekkel folyamatos és ak-
tív kapcsolatban lévő vendéglátásnak kiemelt feladata lehet az egyenlő esélyek tényleges 
megteremtése, a példamutatás, a befogadó munkáltatóvá válás.

A foglalkoztatáshoz kapcsolódóan ebben a szektorban is azonosíthatók az általános mun-
kaerőpiaci gátak, amelyekről már szóltunk: az általános információhiány a munkaadók 
és a munkatársak részéről, a kommunikációs nehézségek (egyének és szervezetek között 
egyaránt), a foglalkoztatási támogató rendszerek hiánya, a képzési rendszerből (is) kö-
vetkező készség- és kompetenciahiányok, valamint az akadálymentesítés vélt vagy valós 
költségei vagy a sztereotípiák (Houtenville & Kalargyro, 2012). Doan és társai (2019) azon-
ban speciális, a szektorra jellemző olyan tényezőket is azonosítanak, mint a fogyatékosság-
hoz kötődő stigma és a szolgáltatás minőségéhez kapcsolódó esetleges fogyasztói észlelés  
(Doan et al., 2020). Gröschl (2007) megfogalmazásában a turizmus és vendéglátás szegmens 
alapvetően olyan fiatal és vonzó munkavállalókra vágyik, akik képesek a multitaskingra, ru-
galmasak, sokat és akármilyen beosztásban képesek dolgozni. Ezen ideális munkavállaló képe 
pedig ellentétes lehet a fogyatékossággal élő ember képével, akinek a külsején esetleg látszik 
a fogyatékosság és akadályozottsága vagy életmódja miatt kevésbé rugalmas (Gröschl, 2005).
A szektor gyakorlatára fókuszáló kutatások egy része a munkaadói nézőpontot, a munka-
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adók észleléseit járja körül. Ezek az írások – ismételten, valamint hasonlóan a más ipar-
ágakat vizsgáló tanulmányokhoz – tételesen rámutatnak, hogy a fogyatékossággal élő 
munkavállalók gyakran lojálisabbak és elkötelezettek (Kuo & Kalargyro, 2014), körükben 
kisebb a fluktuáció (Kalargyro et al., 2020) és a távollét (Cimera, 2008), hatékonyan és ter-
melékenyen dolgoznak, és így versenyelőnyt jelenthetnek az őket alkalmazó vendéglátó-
ipari vállalatok számára (Kuo & Kalargyro, 2014). Az általános munkaadó image-re vonat-
kozó egyéb kutatások azt sugallják, hogy a fogyasztók általánosságban inkább pozitívnak 
látják és értékelik, ha egy szervezet fogyatékossággal élőket foglalkoztat: a Siperstein és 
munkatársai által írott tanulmányában a fogyasztók 95%-a pozitív megkülönböztető jegy-
nek látta a fogyatékossággal élők foglalkoztatását; Burge és munkatársai kutatásuk alap-
ján 87% úgy gondolták, hogy a fogyatékossággal élők foglalkoztatása nem hat negatívan  
a vállalati image-re (Burke et al., 2007; Siperstein et al., 2006).

A munkatársakra fókuszáló kutatások ebben a szektorban is azt sugallják, hogy a fogyaté-
kossággal élők befogadása alakítja a szervezeti kultúrát, elmozdítja a szervezetet a fenn-
tarthatóság és a CSR irányába, javítja a munkavállalók közötti kapcsolatokat és javíthatja  
a cégek megítélését (Lysaght et al., 2012).

Izgalmas kérdéseket feszegetnek a fogyasztói észlelésekre fókuszáló kutatások. Számos 
szerző (Houtenville & Kalargyro, 2012; Kalargyro et al., 2020) hangsúlyozza, hogy a turiz-
mus és vendéglátás területén tevékenykedő szervezetek számára kihívást jelentő feladat, 
hogy pontosan megértsék a fogyasztók és az esetileg fogyatékossággal élő munkavállalók 
közötti interakciót az adott szolgáltatás kontextusában, és hogy tisztában legyenek azzal, 
hogy milyen tényezőcsoportok hatnak ténylegesen a vendég/fogyasztó szolgáltatással 
való elégedettségre. Azaz a szektorban túl kell lépni a „szép mindig vonzó” sztereotípián 
(Kalargyro et al., 2020), és fontos lenne megérteni, hogy különböző munkahelyi szere-
pekben és helyeken (pl. egy szállodai recepción, egy étteremben pincérként vagy konyhai 
személyzetként) különböző helyzetekben (normál üzletmenetben vagy problémakezelés-
kor, vészhelyzetben) különböző sajátosságokkal és jellemzőkkel rendelkező vendégekkel 
találkozva (pl. iskolai végzettség, vallásosság, nemzeti hovatartozás, előítéletesség, fogya-
tékossággal élő személyekhez fűződő személyes kapcsolat) mind-mind eltérő hatásme-
chanizmusok alakulhatnak ki, ezek pedig hatnak arra, hogy a szolgáltatás minőségét ho-
gyan érzékelik a vendégek. Gröschl (2013) például öt német hotelben vizsgálta a vendégek 
észleléseit, és nem talált bizonyítékot arra, hogy a fogyatékossággal élő munkavállalók 
„fogyatékossága” általánosságban befolyásolta volna a vendégélményt vagy az észlelt 
szolgáltatás minőséget. (Gröschl, 2013)

Egyre növekvő számú és mindinkább gazdagodó kutatási módszerre épülő kutatás foglal-
kozik maguknak a fogyatékossággal élő munkavállalóknak a tapasztalataival (szisztematikus 
összefoglalását ld. pl. Doan et al., 2020). Ezek közül különösen izgalmasak a részvételi kuta-
tások, amelyekben a fogyatékossággal élő munkavállalók nem alanyként, hanem a kutatási 
folyamatot formáló társkutatóként vannak jelen. Doan és munkatársai (2020) például 10 
vietnámi kávézóban és étteremben végeztek részvételi kutatást, és módszertani ajánlásokat 
fogalmaztak meg a hasonló kutatásokat tervező szakemberek számára.

Ehhez szorosan kapcsolódó kutatási irányként több olyan tanulmánnyal találkozhatunk, 
amely alapvetően társadalmi vállalkozások működésére fókuszál, és ebből az irányból ér-
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kezik el a fogyatékossággal élő munkavállalókat (is) foglalkoztató éttermek, kávézók és más 
vendéglátóipari vállalkozások sajátosságainak elemzéséhez (Kalargyro et al., 2018). Szeren-
csére ilyen vállalkozásokból is egyre többel találkozhatunk: Kalargyro és társai (2018) angol 
médiafigyelésen alapuló kutatásukban 28 olyan társadalmi vállalkozást azonosítottak (Ka-
nadában, az Egyesült Királyságban, Indiában, Izraelben), amelyek kávézóikban vagy étter-
meikben nagy részben vagy teljesen fogyatékossággal élő munkavállalókat foglalkoztattak, 
és az ő gyakorlatukra épülve fogalmaztak meg (többek között) munkaszervezési ajánlásokat.

3.  Magyar  jó gyakor latok

Az utóbbi években a magyar szakirodalomban is megjelentek a turizmus és vendéglá-
tás fenntarthatóságával, etikusságával foglalkozó írások (csak példaként Bata et al., 2021; 
Elekes et al., 2020; Farkas és Petykó, 2019; Happ, 2014; Izing és Hámori, 2019; Remenyik, 
2009; Varga és Csákvári, 2020). Ezen sorok írójának tudomása szerint azonban még nem 
sok szisztematikus, empirikus vizsgálat irányul kifejezetten a fogyatékossággal élő embe-
rek foglalkoztatására ebben a speciális szektorban. Ígéretes, hogy már Magyarországon is 
tudunk jó olyan gyakorlatokról és szervezetekről, ahol már hosszabb ideje (jól) működik a 
foglalkoztatás, és amely szervezetek az elmúlt két év koronavírus-helyzet okozta nehézsé-
geit is átvészelték. Ezek közül egy mozgalmat és néhány éttermet és kávézót említek meg 
a következőkben.

Ebben a témakörben mindenképpen fontos megemlékezni a közelmúltban létrejött pa-
ra-gasztro mozgalomról ( Jakubinyi, 2017). Ebben a hálózatban olyan szervezetek vannak 
jelen, amelyek társadalmi vállalkozásként működtetnek vendéglátóipari vagy élelmi-
szer-előállításhoz kapcsolódó egységeket és nagy részben fogyatékossággal élő munka-
vállalókat alkalmaznak (Csángó, 2020; Jakubinyi, 2017; Török és Agárdi, 2020). Jelenleg hét 
tagjuk van: Ízlelő Étterem, Hatpöttyös Étterem, Nem Adom Fel Kávézó, Kockacsoki Non-
profit Kft., Búzavirág Alapítvány, Batyu-Téka és Baráthegyi Sajtmanufaktúra. A hét szerve-
zetben dolgozó 104 munkavállaló 76%-a fogyatékossággal élő (Csángó, 2020).

Az Ízlelő Családbarát Étterem (https://izleloetterem.hu/szekszard/) Szekszárdon talál-
ható, 2007-ben nyílt meg. Ez az első olyan étterem Magyarországon, ahol megváltozott 
munkaképességű és fogyatékkal élő emberek dolgoznak. Az étterem tulajdonosa és mű-
ködtetője a Kék Madár Alapítvány. Kezdetben hat megváltozott munkaképességű kollégát 
foglalkoztattak, ekkor az étterem 24 férőhelyes volt. 2014-re a befogadótér 80 főre nö-
vekedett és a munkavállalók száma is megháromszorozódott. 2019 júniusában az Ízlelő 
megnyitotta második éttermét is, Budapest-Hegyvidéken, ami a régóta tervezett franchi-
se-rendszer megalapozásának a következő lépése (Bata et al., 2021; Török és Agárdi, 2020).

A Nem Adom Fel Kávézó (https://nemadomfelkavezo.hu) Budapest első olyan kávézója, 
ahol a fogyatékossággal élő és megváltozott munkaképességű emberek dolgoznak. Ők 
készítik és szolgálják fel az ételeket és italokat, valamint segítenek rendezvények szerve-
zésében és lebonyolításában. 
A Nem Adom Fel Kávézó és Étterem 2016-ban nyitott meg. A projekt két szervezet közös 
együttműködésével valósult meg. A Nem Adjuk Fel Szociális Szövetkezet biztosítja a ven-
déglátó tevékenységet, míg a Nem Adom Fel Alapítvány a programok szervezésével,  
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a fogyatékkal élő emberek foglalkoztatásával kapcsolatos szakmai tudással veszi ki részét 
a kávézó életéből (Bata et al., 2021).

A paragasztro hálózatnak nem tagja, de szintén Budapesten működik a Premier Kultcafé 
(https://www.premiercafe.hu). Ez Európa legnagyobb alapterületű fogyatékosságbarát kö-
zösségi és kulturális tere, ahol kávézó, pékség, mozi és egy akadálymentes rendezvényterem 
is található. 2016-ban nyílt meg a Fogadj Örökbe Egy Macit Alapítvány munkahelyteremtési 
programjának köszönhetően, és integrált foglalkoztatás keretében Down-szindrómás, moz-
gáskorlátozott, értelmi sérült, illetve hallássérült munkavállalók dolgoznak benne. Jelenleg 
13 fogyatékossággal élő személyt foglalkoztatnak (Gorácz, 2022).

A kiemelt három vállalkozás tapasztalatai azt mutatják, hogy van fogadókészség, van nyi-
tottság a magyar társadalomban és a magyar fogyasztókban is a fogyatékossággal élő em-
bereket foglalkoztató vendéglátással kapcsolatban. Leegyszerűsítve a helyzetet: az, hogy 
ezek a jól működő éttermek, kávézók meg tudják oldani a fogyatékossággal élők integrálását 
és értelmes munkát nyújtó, a piaci környezetben is fenntartható szervezeteket működtet-
nek minőségi szolgáltatásokat nyújtva, azt mutatja, hogy mindez nem lehetetlen küldetés.

Természetesen még nagyon sok izgalmas kutatási kérdés vár feltárásra annak érdekében, 
hogy megértsük, hogy milyen mintázatok akadályozzák és milyen gyakorlatok támogathat-
ják a fogyatékossággal élő emberek minőségi foglalkoztatásának elterjedését a vendéglá-
tásban. Szükség lenne olyan kvalitatív elemzésekre, amelyek feltérképezik a jó gyakorlatok 
sajátosságait, és esetleg olyan kvantitatív nagymintás vizsgálatra is, amely az egész szektor 
valós helyzetéről tudna valós képet felrajzolni. Remélem, hogy ez a néhány gondolat hozzá 
tudott járulni a téma iránti érdeklődés felkeltéséhez.
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