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Befogado vendéglatas?

Néhany gondolat a fogyatékossaggal €l6 emberek
foglalkoztatasa és a vendéglatas kapcsan

1. A fogyatékossaggal él6 emberek helyzete

Avilag feln8tt népességének hozzavet8legesen 15%-a fogyatékossaggal él, a fogyaté-
kossaggal él6 emberek a vilag legnagyobb kisebbségének szamitanak (Bagheri et al.,
2015). A fogyatékossag maga nagyon heterogén fogalom, az allapotok széles skalajat
takarja:igazabdl minden fogyatékossag specialis és személyes, valamint senki maséval
nem azonos. Bar a fogyatékossag sokféleképpen definidlhatd, altalanos értelemben
»a tartos vagy végleges - velesziiletett vagy szerzett - érzékszervi, kommunikacios,
fizikai, értelmi vagy pszichoszocialis karosodast”, illetve ezek barmilyen halmozoda-
sat értjuk alatta, amely a kdrnyezeti, tarsadalmi és egyéb jelentds akadalyokkal kol-
csonhatasban a hatékony és masokkal egyenld tarsadalmi részvételt korlatozza vagy
gatolja (v0. a fogyatékos személyek jogairdl és esélyegyenl8ségiik biztositasardl sz616
1998. évi XXVI. térvény 4. § a) pont). A munka vildgaban hasznalt és a foglalkoztatha-
tésag szempontjait el6térbe helyezd meghatarozas szerint a megvaltozott munkaké-
pességli személy az, aki testileg vagy értelmileg akadalyozott, vagy akinek az orvosi
rehabilitaciét kdvet6en munkavallalasi és munkahely-megtartasi esélyei csékkennek
(v6. a megvaltozott munkaképességli személyek ellatasairol és egyes térvények mo-
dositasardl sz616 2011. évi CXCI. térvény 2. 8 (1) bekezdés). A két fogalom, a fogyaté-
kossag és megvaltozott munkaképesség jelentése eltér egymastdl, a magyar szakiro-
dalomban mégis egyszerre, egymas mellett, akar szinonimaként, gydjt6fogalomként
is hasznaljuk 6ket (Csillag, 2021).

Mas kisebbségi jellemz&kkel ellentétben a fogyatékossag id6ben dinamikusan valtozhat:
id6szakonként eltéré sulyossaggal jelentkezhet vagy az id6 elérehaladtaval sulyosbodhat
is. Id&skordra az emberek nagy része rendelkezik valamilyen fogyatékossaggal, illetve bar-
ki barmelyik pillanatban baleset vagy betegség hatasara fogyatékossaggal él6vé valhat.
Szakért6k a lakossag folyamatos eléregedése és az orvosi technolégiak fejlédése miatt
a fogyatékossaggal é16 személyek szamanak és 6ssznépességen belili aranyanak is a no-
vekedését vetitik el6 (Schur et al., 2016).

A fogyatékossaggal foglalkozd szakmai és tudomanyos diskurzusokat neheziti, hogy
szamtalan egymassal keveredd és egymast atfed6é terminolégia és kifejezés van jelen,
mint példaul a rokkantsag, a fogyatékossag és az egészségkarosodas. Mig a munkahoz
és a munkaer6piachoz kapcsolddo diskurzusokban a csokkent munkaképesség és a meg-
valtozott munkaképesség hasznalatos, addig az oktatdsban a specidlis nevelési igény
ésahatranyoshelyzetajellemz&(KuruczésKemény, 2016). Ezasokféleségrészbenaszakmai



és tudomanyos sokféleségnek koszonhet6: a mar el6bb emlitett teriiletek megalkottak
és organikusan fejlesztik sajat fogalomkészletiiket, raadasul a fogyatékossaghoz kapcso-
16d6 (orvosi, szocialis, emberi jogi) modellek is fejlédnek, tovabba a szakmai és tarsadalmi
szemléletmod (és ehhez kapcsolddva a fogalmak jelentése) is folyamatosan alakul, valto-
zik (Cseh, 2014). Ezek a fogalmak gyakran rejtett jelentéstartalommal is birnak: Pulay fel-
veti, hogy a magyar nyelvben a megvaltozott munkaképességi terminolégia a , disability”
sz6 forditasanak finomitott, eufemizalé eredménye, de a valdsagban hasznalati oldalrol,
a piacképesség szempontjabdl negativan cimkézi meg, és stigmatizalja az egyént, azaz
végsd soron kevésbé korrekt, mint a székimond6 angolszdasz ,disability” terminolégia
(Pulay, 2009). Vornholt és munkatdrsai a 2001-ben kialakitott ICF modell (International
Classification of Functioning, Disabiltiy and Health, magyarul FNO, azaz funkcidképesség,
fogyatékossag és egészség) szohasznalatat és fogalmait ajanljak a szakértdi diskurzus
figyelmébe (Vornholt et al., 2018).

A fogyatékos |ét hatassal van tobbek kozott a fogyatékossaggal é16 személy munkavalla-
lasara és munkaer6piaci részvételére, amely az 6nallo életvitel és a személyes autonémia
alapvetd feltétele (Adams et al., 2019; Barnes & Mercer, 2005; Cseh, 2014; Gydri és Csillag,
2019a, 2019b; Oliver, 1995). Ossztarsadalmi szinten pedig a fogyatékossagi ellatérend-
szer hatékony mikodtetése és kiadasai okozhatnak kihivast (Kitching, 2014; Pulay, 2009).
A rendelkezésre 4ll6 statisztikai adatok alapjan Europaban - és igy Magyarorszagon is -
a fogyatékossaggal él6 személyek munkanélkiliségi rataja sokkal magasabb, gazdasa-
gi aktivitdsuk pedig sokkal alacsonyabb, mint nem fogyatékossaggal é16 embertarsaiké
(Csillag et al., 2020; Sharle, 2011).

A fogyatékossaggal él6 emberek foglalkoztatasahoz kothetd elsé empirikus munkak
az 1950-es években az USA-ban (déntéen haborus veteranokhoz kapcsolédva), illetve
az 1960-as években a skandinav allamokban szilettek (Gyd&ri és Csillag, 2019a, 2019b),
majd az 1990-es évektdl megsokszorozddtak és fokuszukban is gazdagodtak (6sszefogla-
lasat Id. pl. Csillag et al., 2018). Az utébbi hisz évben mar Magyarorszagon is egyre tobb
kutatas vizsgalja a fogyatékossaggal él6 személyek munkaerdpiaci bevonasat és a kapcso-
16d6 foglalkoztatasi gyakorlatokat (a teljesség igénye nélkul Id. Banfalvy, 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; Zadori és Nemeskéri, 2019).

A kutatasok alapjan elmondhatd, a tarsadalmi és munkaerépiaci kontextus lassu Gtem(
valtozasa, illetve a gazdasdagi 0szténz6k hidnyossagai mellett még mindig gyakorlati és men-
talis gatak nehezitik ezen személyek bevonasat (Csillag és Hidegh, 2011). Az eredetileg Keszi
és munkatdrsai (2002) altal azonositott, de azéta tébb szerzé (Pulay, 2009; Dajnoki, 2011)
altal megerdsitett gyakorlati gatak kozé tartozik (1) a megfeleld pozicié vagy munkakor
hianya, (2) a munkahelyek fizikai akadalymentességével kapcsolatos problémak, (3) a fo-
gyatékossaggal é16 emberek nem eléggé mobilis volta, (4) a fogyatékossaggal él6 emberek
alkalmazasaval jaro, tobbletként jelentkezd szervezési feladat, (5) a jelentkez6k megfelel
képzettségének hianya. Ezek valoban jelent8s akadalyozé tényezdt jelentenek, de az alkal-
mazas tekintetében talan még fontosabbak a Banfalvy (2005) dltal mentalis gataknak neve-
zett tényezd8k, mint (1) az altalanos informaciéhiany/alulinformaltsag, (2) az a feltételezés,
hogy a fogyatékossaggal él6 emberek rosszabbul teljesitenek, (3) az az el6feltevés, hogy
a fogyatékossaggal é16 személyek foglalkoztatasa komoly befektetéseket igényel, valamint
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(4) az a feltételezés, hogy a fogyatékossaggal él6 emberek tobb balesetet okoznak és gyak-
rabban mennek betegszabadsagra (Cseh, 2014; Dajnoki, 2014; Kdlman és Konczei, 2002;
Nelissen et al., 2016). Ezekben a mentalis gatakban egyértelmlien megjelenik a fogyaté-
kossag orvosi, medikalis néz6pontjanak individualis és gyakran stigmatizalo, kirekesz-
t6 néz6pontja (Oliver, 1995). Osszességében az egyén és a tarsadalom szamdra is fontos
munkaerépiaci részvételt egyrészr6l a tarsadalmi és gazdasagi kornyezet fizikai, technikai
és infrastrukturalis akadalyai, masfel6l pedig a tarsadalom szerepl8iben él6 elbitéletek, hie-
delmek is gatoljak (Banfalvy, 2005; Hidegh és Csillag, 2013; Yamamoto et al., 2012).

A foglalkoztatd szervezetekbe valé lehetséges belépés, illetve befogadds szempontjabdl
két fontos fogalomrol kell széIni: a belépési, illetve a folyamat-diszkrimindciérél. Jones
(1997) alapjan megkiilénboztetiink belépési (access discrimination) és folyamat-diszkri-
minaciét (process discrimination). A belépési diszkriminacié a fogyatékos személyekkel
valé kapcsolatfelvételben (vagy ennek hianyaban) jelenik meg, és leginkabb a toborzasi
és kivalasztasi gyakorlathoz kapcsolédik, a folyamat-diszkriminacié a szervezeten beldl,
a szervezeti tagsag soran érinti a fogyatékossaggal é16 személyt (Miceli et al., 2000).

A belépési diszkriminacio mogott szamos esetben a kivalasztasi szakérték félelme huzodik
meg: sok esetben hidnyoznak a fogyatékos munkavallal6k foglalkoztatdsaval kapcsolatos
tapasztalatok, és igy nincs meg az a szervezeti tudas és bizalom, amely a befogadashoz
szukséges lenne (Csillag et al., 2018). Az is elképzelhetd, hogy a szervezetnek van rossz
tapasztalata fogyatékos munkavallalé foglalkoztatdsdval kapcsolatban: ez utébbi lehet
egy rossz szervezeti dontés kovetkezménye is, vagy csupan annak az eredménye, hogy nem
a munkakorhoz illeszkedd kompetenciakkal rendelkez8 munkavallalot valasztottak ki.

A folyamat-diszkriminacié leggyakoribb megnyilvanulasa, hogy az érintett kevesebb lehe-
t6séget kap arra, hogy megmutassa a teljesitményét, lassabb az elérejutasa a szervezet-
ben, ,zsakutca” poziciokat kap, a munkaja kevéssé kihivo és kevés fejlédési lehet&séget
tartalmaz, a teljesitményét indokolatlanul alulértékelik vagy nem lesz teljes jogu tagja
a szervezetnek (Csillag et al., 2018; Jones, 1997; Miceli et al., 2001). A felsorolt diszkrimi-
nativ viselkedések mértéke szamos tényez6tél fligg: példaul attol, hogy mennyire lathatd
vagy taszitd a fogyatékossag fizikailag, mennyire romlik vagy visszafordithatatlan a sé-
rultség, illetve hogy a kommunikaciét mennyire zavarja a fogyatékossag (Jones, 1997).
A tényleges teljesitmény észlelését tovabba negativan befolydsolja, ha tobb sériiltség (pl.
fizikai és mentalis) egyszerre van jelen a személynél, azaz ha mas diverzitas kategériaban
(pl. kor, nem, etnikum) is hatrdnyos helyzetben van (Csillag et al., 2018). Tovabb néveli
a diszkriminacié lehetdségét, hogy a fogyatékos munkavallalék eleve kiszolgdltatottak le-
hetnek a szervezetben, mert kevesebb valtasi lehet§ség adddik szdamukra (pl. a megfelel6
iskolai végzettség hianyaban és/vagy fizikai mobilitasi problémak miatt).

A belépési és folyamat-diszkriminacié nem fluggetlen egymastdl: inkabb egymast erdsit6
hatasuk figyelhetd meg. Ez pedig megnehezitheti a sikeres szervezeti integraciot (Csillag
et al., 2018). Fontos azt is latni, hogy a szervezetek jelent8s része tudatosan kezeli a be-
[épési diszkriminaciét, de a folyamat-diszkriminaciot mar sokkal nehezebb tetten érni,
mert a szervezeti struktiraban, folyamatokban és rendszerekben kédoltan, rejtetten van
jelen. Erre a rejtett diszkriminacidra lehet példa a szakmai szegregdacié (Omanovic, 2006),
amikor a kiilénb6z6 szinteken vagy szakmakban egyes diszkriminalt csoportok tagjai egy-



altalan nincsenek képviselve (azaz példaul egyaltalan nincs fogyatékos munkavallalé ma-
gas képzettséget igényl6 vagy vezetSi munkakdrben). A struktiraba kédolt korlatozasnak
egy masik jele lehet, ha egy adott munkakdrben csak egy bizonyos fogyatékossaggal él16
munkavallalét vesznek fel. Ez ugyan leegyszer(siti a befogadé munkacsoport felkészi-
tését, érzékenyitését az adott fogyatékossagra és igy az akadalymentesités is konnyeb-
ben megval6sithatd (azaz vonzé lehet a vallalat szdmara), ugyanakkor mindez beszikiti
az érintett személyek karrierlehet8ségeit, és magat a szervezetet is korlatozza toborzasi
és kivalasztasi gyakorlataban (Kulkarni & Kote, 2014).

2. A fogyatékossaggal élé emberek foglalkoztatasa
és a vendéglatas

A turizmus és vendéglatas szektorban is egyre tobbszor jelennek meg fogyatékossaggal
él6 emberek kiilonb6z6 munkahelyi szerepekben és felel6sségi szinteken (Meacham et al.,
2019; Mooney & Baum, 2019), de a szakért6k mégis , kihasznalatlan potencialrél” beszélnek
a fogyatékossaggal él6k foglalkoztatasat illetéen (Doan et al., 2020, p. 49). A szektorban
annak ellenére er6sen megjelenik a mar emlitett belépési diszkriminacié, hogy a fogya-
tékossaggal él6 emberek nagyobb munkavallaloi jelenléte sokrétl és komplex el8nydket
hozhatna a szektor szamara az emberi eréforras-gazdalkodas, marketing, innovacio vagy
a befogado szervezeti kultura teriletén (Kalargyro et al., 2018). Emellett a fogyatékossag-
gal él6 emberek maguk is jelent8s és heterogén fogyasztoi réteg, az 6 megértésiikben és
jobb kiszolgalasukban is nagy szerepe lehet a fogyatékossaggal é16 munkatarsaknak.

A gazdasagi érdeken és logikan (business case) tullépve a szektornak nagy szerepe lehet-
ne a tarsadalmi szemléletformaldsban is: ha elfogadjuk, hogy a vallalatoknak felel6ssége
van a fenntarthatdé gazdasdgi és tarsadalmi mikddés felé valé elmozduldsban, valamint
hogy a hatranyos helyzetl és marginalizalt kisebbségek befogadasa, az egyenld esélyek
biztositasa fontos és alapvet6 érték (moral case), akkor a vendégekkel folyamatos és ak-
tiv kapcsolatban Iévd vendéglatasnak kiemelt feladata lehet az egyenl8 esélyek tényleges
megteremtése, a példamutatas, a befogadé munkaltatéva valas.

A foglalkoztatashoz kapcsoléddan ebben a szektorban is azonosithatok az altalanos mun-
kaerdpiaci gatak, amelyekr8l mar széltunk: az 3ltalanos informaciéhidany a munkaadok
és a munkatarsak részérél, a kommunikacios nehézségek (egyének és szervezetek kozott
egyarant), a foglalkoztatasi tdamogaté rendszerek hidnya, a képzési rendszerbdl (is) ko-
vetkezd készség- és kompetenciahidnyok, valamint az akadalymentesités vélt vagy valds
koltségei vagy a sztereotipiak (Houtenville & Kalargyro, 2012). Doan és tarsai (2019) azon-
ban specidlis, a szektorra jellemzd olyan tényez6ket is azonositanak, mint a fogyatékossag-
hoz kot6d6 stigma és a szolgaltatds minéségéhez kapcsolddd esetleges fogyasztoi észlelés
(Doan et al., 2020). Groschl (2007) megfogalmazasaban a turizmus és vendéglatas szegmens
alapvet8en olyan fiatal és vonz6 munkavallalékra vagyik, akik képesek a multitaskingra, ru-
galmasak, sokat és akarmilyen beosztasban képesek dolgozni. Ezen idedlis munkavallald képe
pedig ellentétes lehet a fogyatékossaggal él6 ember képével, akinek a kilsején esetleg latszik
a fogyatékossag és akadalyozottsaga vagy életmddja miatt kevésbé rugalmas (Groschl, 2005).
A szektor gyakorlatara fokuszald kutatasok egy része a munkaadoi néz6pontot, a munka-



addk észleléseit jarja korul. Ezek az irdsok - ismételten, valamint hasonléan a mas ipar-
agakat vizsgalé tanulmanyokhoz - tételesen ramutatnak, hogy a fogyatékossaggal él6
munkavallalok gyakran lojalisabbak és elkdtelezettek (Kuo & Kalargyro, 2014), kérukben
kisebb a fluktuacié (Kalargyro et al., 2020) és a tavollét (Cimera, 2008), hatékonyan és ter-
melékenyen dolgoznak, és igy versenyel8nyt jelenthetnek az 6ket alkalmazé vendéglato-
ipari vallalatok szamara (Kuo & Kalargyro, 2014). Az altaldanos munkaadé image-re vonat-
kozd egyéb kutatasok azt sugalljak, hogy a fogyasztok altaldanossagban inkabb pozitivnak
1atjak és értékelik, ha egy szervezet fogyatékossaggal él6ket foglalkoztat: a Siperstein és
munkatarsai altal irott tanulmanyaban a fogyasztdk 95%-a pozitiv megkilonboztetd jegy-
nek latta a fogyatékossaggal él6k foglalkoztatasat; Burge és munkatarsai kutatasuk alap-
jan 87% ugy gondoltak, hogy a fogyatékossaggal é16k foglalkoztatasa nem hat negativan
a vallalati image-re (Burke et al., 2007; Siperstein et al., 2006).

A munkatarsakra fokuszal6 kutatasok ebben a szektorban is azt sugalljak, hogy a fogyaté-
kossaggal él6k befogadasa alakitja a szervezeti kultdrat, elmozditja a szervezetet a fenn-
tarthatosag és a CSR iranyaba, javitja a munkavallalok kozotti kapcsolatokat és javithatja
a cégek megitélését (Lysaght et al., 2012).

Izgalmas kérdéseket feszegetnek a fogyasztoi észlelésekre fokuszal6é kutatdsok. Szamos
szerz6 (Houtenville & Kalargyro, 2012; Kalargyro et al., 2020) hangsulyozza, hogy a turiz-
mus és vendéglatas teruletén tevékenykedd szervezetek szamara kihivast jelentd feladat,
hogy pontosan megértsék a fogyasztok és az esetileg fogyatékossaggal €16 munkavallaldk
kozotti interakcidt az adott szolgdltatas kontextusaban, és hogy tisztaban legyenek azzal,
hogy milyen tényez&csoportok hatnak ténylegesen a vendég/fogyasztd szolgaltatdssal
val6 elégedettségre. Azaz a szektorban tul kell 1épni a ,,szép mindig vonzd” sztereotipian
(Kalargyro et al., 2020), és fontos lenne megérteni, hogy kilonb6z6 munkahelyi szere-
pekben és helyeken (pl. egy szallodai recepcion, egy étteremben pincérként vagy konyhai
személyzetként) kiilonb6z8 helyzetekben (normal Gzletmenetben vagy problémakezelés-
kor, vészhelyzetben) kiillénb6z6 sajatossagokkal és jellemz8kkel rendelkezd vendégekkel
talalkozva (pl. iskolai végzettség, valldsossag, nemzeti hovatartozas, el6itéletesség, fogya-
tékossaggal él8 személyekhez f(iz6d6 személyes kapcsolat) mind-mind eltérd hatasme-
chanizmusok alakulhatnak ki, ezek pedig hatnak arra, hogy a szolgaltatas min&ségét ho-
gyan érzékelik a vendégek. Groschl (2013) példdul 6t német hotelben vizsgélta a vendégek
észleléseit, és nem talalt bizonyitékot arra, hogy a fogyatékossaggal él16 munkavallalok
~fogyatékossaga” altaldnossagban befolydsolta volna a vendégéiményt vagy az észlelt
szolgaltatds mindséget. (Groschl, 2013)

Egyre novekv6 szamu és mindinkabb gazdagod6 kutatasi mddszerre épilé kutatas foglal-
kozik maguknak a fogyatékossaggal él6 munkavallaléknak a tapasztalataival (szisztematikus
Osszefoglalasat Id. pl. Doan et al., 2020). Ezek koziil kilondsen izgalmasak a részvételi kuta-
tasok, amelyekben a fogyatékossaggal é16 munkavallalok nem alanyként, hanem a kutatasi
folyamatot formalo tarskutatéként vannak jelen. Doan és munkatarsai (2020) példaul 10
vietnami kavézdéban és étteremben végeztek részvételi kutatast, és modszertani ajanlasokat
fogalmaztak meg a hasonld kutatasokat tervezd szakemberek szamara.

Ehhez szorosan kapcsolddd kutatasi iranyként tdbb olyan tanulmannyal taldlkozhatunk,
amely alapvet6en tarsadalmi vallalkozasok miikodésére fékuszal, és ebbél az iranybdl ér-



kezik el a fogyatékossaggal €16 munkavallaldkat (is) foglalkoztato éttermek, kavézdk és mas
vendéglatoipari vallalkozasok sajatossagainak elemzéséhez (Kalargyro et al., 2018). Szeren-
csére ilyen vallalkozasokbdl is egyre tobbel taldlkozhatunk: Kalargyro és tarsai (2018) angol
médiafigyelésen alapuld kutatasukban 28 olyan tarsadalmi vallalkozast azonositottak (Ka-
nadaban, az Egyesult Kirdlysagban, Indiaban, Izraelben), amelyek kdvézdikban vagy étter-
meikben nagy részben vagy teljesen fogyatékossaggal él6 munkavallalékat foglalkoztattak,
és az § gyakorlatukra épulve fogalmaztak meg (t6bbek kéz6tt) munkaszervezési ajanlasokat.

3. Magyar jo gyakorlatok

Az utébbi években a magyar szakirodalomban is megjelentek a turizmus és vendégla-
tas fenntarthatdsagaval, etikussagaval foglalkozé irdsok (csak példaként Bata et al., 2021;
Elekes et al., 2020; Farkas és Petyko, 2019; Happ, 2014; 1zing és Hamori, 2019; Remenyik,
2009; Varga és Csakvari, 2020). Ezen sorok ir6janak tudomasa szerint azonban még nem
sok szisztematikus, empirikus vizsgalat iranyul kifejezetten a fogyatékossaggal él6 embe-
rek foglalkoztatasara ebben a specialis szektorban. fgéretes, hogy mar Magyarorszégon is
tudunk jé olyan gyakorlatokrol és szervezetekrdl, ahol mar hosszabb ideje (jél) miikodik a
foglalkoztatds, és amely szervezetek az elmult két év koronavirus-helyzet okozta nehézsé-
geit is atvészelték. Ezek koziil egy mozgalmat és néhany éttermet és kavézét emlitek meg
a kovetkezdkben.

Ebben a témakdrben mindenképpen fontos megemlékezni a kézelmultban létrejétt pa-
ra-gasztro mozgalomroél (Jakubinyi, 2017). Ebben a halézatban olyan szervezetek vannak
jelen, amelyek tarsadalmi vallalkozdsként mikodtetnek vendéglatéipari vagy élelmi-
szer-el8allitdshoz kapcsol6dd egységeket és nagy részben fogyatékossaggal él6 munka-
vallalokat alkalmaznak (Csang6, 2020; Jakubinyi, 2017; Torok és Agardi, 2020). Jelenleg hét
tagjuk van: Izlel§ Etterem, Hatpottyds Etterem, Nem Adom Fel Kavézo, Kockacsoki Non-
profit Kft., Bizavirag Alapitvany, Batyu-Téka és Barathegyi Sajtmanufaktura. A hét szerve-
zetben dolgozé 104 munkavallalé 76%-a fogyatékossaggal él6 (Csangd, 2020).

Az Izlel6 Csaladbarat Etterem (https://izleloetterem.hu/szekszard/) Szekszardon talal-
hatd, 2007-ben nyilt meg. Ez az els6 olyan étterem Magyarorszagon, ahol megvaltozott
munkaképességi és fogyatékkal él6 emberek dolgoznak. Az étterem tulajdonosa és mi-
kodtetdje a Kék Madar Alapitvany. Kezdetben hat megvaltozott munkaképesség( kollégat
foglalkoztattak, ekkor az étterem 24 féréhelyes volt. 2014-re a befogad6tér 80 f6re no-
vekedett és a munkavallalok szdma is meghdromszorozédott. 2019 juniusaban az fzlel§
megnyitotta masodik éttermét is, Budapest-Hegyvidéken, ami a régdta tervezett franchi-
se-rendszer megalapozdsanak a kovetkez6 I1épése (Bata et al., 2021; Torok és Agardi, 2020).

A Nem Adom Fel Kavézé (https://nemadomfelkavezo.hu) Budapest elsd olyan kavézdja,
ahol a fogyatékossaggal €16 és megvéltozott munkaképességli emberek dolgoznak. Ok
készitik és szolgaljak fel az ételeket és italokat, valamint segitenek rendezvények szerve-
zésében és lebonyolitasaban.

A Nem Adom Fel K4vézé és Etterem 2016-ban nyitott meg. A projekt két szervezet kdzos
egyluttm(kodésével valosult meg. A Nem Adjuk Fel Szocidlis Szévetkezet biztositja a ven-
déglato tevékenységet, mig a Nem Adom Fel Alapitvany a programok szervezésével,

El



a fogyatékkal é16 emberek foglalkoztatasaval kapcsolatos szakmai tudassal veszi ki részét
a kavézo életébdl (Bata et al., 2021).

A paragasztro hal6zatnak nem tagja, de szintén Budapesten miikddik a Premier Kultcafé
(https://www.premiercafe.hu). Ez Eurdpa legnagyobb alapteriletl fogyatékossagbarat ko-
z0sségi és kulturalis tere, ahol kavézd, pékség, mozi és egy akadalymentes rendezvényterem
is talalhatd. 2016-ban nyilt meg a Fogadj Orékbe Egy Macit Alapitvany munkahelyteremtési
programjanak készénhetben, és integralt foglalkoztatas keretében Down-szindromas, moz-
gaskorlatozott, értelmi sérult, illetve hallassérilt munkavallalék dolgoznak benne. Jelenleg
13 fogyatékossaggal é16 személyt foglalkoztatnak (Gordcz, 2022).

A kiemelt harom vallalkozas tapasztalatai azt mutatjak, hogy van fogaddkészség, van nyi-
tottsag a magyar tarsadalomban és a magyar fogyasztdkban is a fogyatékossaggal él6 em-
bereket foglalkoztatdé vendéglatassal kapcsolatban. Leegyszer(sitve a helyzetet: az, hogy
ezek a j6l m(ikod6 éttermek, kavézok meg tudjak oldani a fogyatékossaggal él6k integralasat
és értelmes munkat nyujto, a piaci kdrnyezetben is fenntarthatd szervezeteket miikodtet-
nek min6ségi szolgaltatasokat nyujtva, azt mutatja, hogy mindez nem lehetetlen kildetés.

Természetesen még nagyon sok izgalmas kutatasi kérdés var feltarasra annak érdekében,
hogy megértsik, hogy milyen mintazatok akadalyozzak és milyen gyakorlatok tdmogathat-
jak a fogyatékossaggal él6 emberek mindségi foglalkoztatasanak elterjedését a vendégla-
tasban. Sziikség lenne olyan kvalitativ elemzésekre, amelyek feltérképezik a j6 gyakorlatok
sajatossagait, és esetleg olyan kvantitativ nagymintas vizsgalatra is, amely az egész szektor
valés helyzetérdl tudna valos képet felrajzolni. Remélem, hogy ez a néhany gondolat hozza
tudott jarulni a téma irdnti érdeklédés felkeltéséhez.
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