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1. BEVEZETÉS  

A magyar gazdaság évek óta munkaerőhi-
ánnyal küzd: a vállalkozások széles körben 
keresnek képzett és megbízható munka-
erőt. Ezzel párhuzamosan azonban jelentős 
számban vannak jelen a társadalomban 
olyan csoportok, amelyek tartósan kívül 
rekedtek a munka világán. Munkához jutá-
sukat több tényező is akadályozza – legyen 
szó strukturális korlátokról, negatív társa-
dalmi attitűdökről vagy intézményi hiá-
nyosságokról. 

Ide sorolhatók kiemelten az idősek, a 
végzettség nélküli személyek, a nemzeti és et-
nikai kisebbségekhez tartozók, a bevándor-
lók, valamint a jelen írás szempontjából rele-
váns fogyatékossággal élő emberek. 1975-ben 
született meg az ENSZ Fogyatékos szemé-
lyek jogairól szóló nyilatkozata (United Na-

tions, 1975), majd Magyarország 2007-ben 
ratifikálta az ENSZ Fogyatékossággal élő 
személyek jogairól szóló egyezményét 

 
1 Az önbevallásos és regisztrált felmérések adatai érzékeny adatok esetében sokszor kevesebb válaszadót jelentenek 
(UNHCR, 2022).  

(United Nations, 2006), de napjainkban is 
megállapítható, hogy helyzetük hazánkban és 
külföldön is jelentősen hátrányos.  

Az érintettek száma az Európai Unión 
belül nem elhanyagolható: az Európai Parla-
ment adatai szerint mintegy 87 millió fogya-
tékossággal élő személy él az EU-ban, közü-
lük pedig 28% érintett szegénységben vagy 
társadalmi kirekesztettségben (Európai Parla-

ment, 2021). Magyarországon a fogyatékos-
sággal élő emberek arányáról a Központi Sta-
tisztikai Hivatal (KSH) adataiból kaphatunk 
információt, mely szerint a legutóbbi nép-
számlálás során a népesség 2,9 %-a vallotta 
magát fogyatékos személynek,1 szemben a 
WHO adataival, melyek szerint világszerte 
megközelítőleg 1,3 milliárd ember, azaz a 
globális népesség mintegy 16%-a él valami-
lyen jelentős fogyatékossággal (WHO, 2023). 

A 2021–2030-as időszakra vonatkozó 
uniós Fogyatékosságügyi Stratégia megerő-
síti és kiemelten kezeli az alapvető jogok vé-
delmét, a fogyatékossággal élő személyek jo-
gainak érvényesítését, valamint az egyenlő 
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hozzáférés és társadalmi részvétel biztosítá-
sát (Európai Bizottság, 2021). 

A fogyatékossággal élő személyek társa-
dalmi megítélése befolyást gyakorol minden 
színtérre, a mindennapi interakcióktól 
kezdve az oktatási rendszeren át a munkaerő-
piaci lehetőségekre (Babik és Gardner, 2021; 

Barnes és Mercer, 2010; Murphy és Thomas, 
2024). 

A munkaerőpiaci hátrányok mögött 
részben a társadalomban és a munkáltatók 
körében évtizedek óta fennálló előítéleteken 
nyugvó negatív attitűdök állnak (Balázs-

Földi, 2018; Schwitter, Chatzitheochari és 
Liebe, 2025). 

Nemzetközi kutatások 
rámutattak, hogy a foglal-
koztatási akadályok három 
fő kategóriába sorolhatók: 
szervezeti akadályok, atti-
tűdbeli akadályok (sztereo-
típiák és előítéletek), vala-
mint környezeti akadályok 
(Vornholt és mtsai., 2018).  

Mindezek a foglalkoz-
tatási korlátok olyan idő-
szakban jelentkeznek, ami-
kor maga a munka világa 
is alapvető paradigmaváltáson megy keresz-
tül, amelyet változékonyság, bizonytalanság, 
összetettség és többértelműség (VUCA)2 jel-
lemez. A globális folyamatok, a technikai 
innovációk és a társadalmi transzformációk 
együttes hatására kialakult átalakulást to-
vább mélyítette a koronavírus-járvány, vala-
mint a mesterséges intelligencia, az automa-
tizáció és a digitális technológiák gyorsuló 
elterjedése (World Economic Forum, 2025). 

 
2 A VUCA mozaikszó az angol Volatility, Uncertainty, Complexity, Ambiguity kifejezések rövidítése. Eredetileg 
katonai terminológiából származik, majd a vezetéstudományban és az üzleti világban terjedt el (Bennett és Lemoine, 
2014). 

Ez a paradigmaváltás a munkahelyi 
kompetenciák újraértékelését eredményezte: 
míg az ismétlődő, algoritmusokkal helyette-
síthető feladatkörök háttérbe szorulnak, ad-
dig az innovatív gondolkodást, emberi krea-
tivitást és komplex stratégiai tervezést 
igénylő pozíciók jelentősége megnöveke-
dett. A technológiai befogadóképesség és a 
digitális kompetenciák alapvető követel-
ménnyé váltak (Manyika és Sneader, 2018). 

Párhuzamosan új foglalkoztatási model-
lek terjedtek el: a projektcentrikus munka-
vállalás, a távoli és hibrid munkavégzési for-
mák, valamint az online platformok 
megváltoztatták a hagyományos munkaszer-

vezést (World Economic 

Forum, 2020). A munka-
erőpiac egyre inkább el-
várja a specializált szak-
tudás mellett a puha 
készségeket – így a haté-
kony kommunikációt, az 
analitikus gondolkodást, 
a komplex probléma-
megoldási képességet és 
a változó körülmények-
hez való gyors adaptá-
ciót. A Világgazdasági 

Fórum 2025-ös „Future of Jobs Report" ta-
nulmánya szerint 2030-ig a mesterséges in-
telligenciával és nagyvolumenű adatelemzés-
sel kapcsolatos szakértelem iránti igény 
tartósan erős marad, miközben az élethosz-
szig való tanulási hajlandóság és a kooperá-
ciós képességek stratégiai fontosságúvá vál-
nak (World Economic Forum, 2025). 

míg az ismétlődő, 
algoritmusokkal helyettesít-
hető feladatkörök háttérbe 

szorulnak, addig az innovatív 
gondolkodást, emberi 

kreativitást és komplex straté-
giai tervezést igénylő 
pozíciók jelentősége 

megnövekedett  
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1. ÁBRA 

2025-ben kulcskészségnek tekintett kompetenciák a munkaerőpiacon 

 

FORRÁS: World Economic Forum – „Future of Jobs Report 2025”; 35. o. 

Továbbá erőteljes kihívást jelent a fenn-
tarthatósági célkitűzések megvalósításához 

kapcsolódó – jellemzően átmeneti – idő-
szak, és ez újfajta szakmai kompetenciák és 
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cselekvési stratégiák kidolgozását teszi szük-
ségessé. A környezeti és technológiai para-
digmaváltás kettős terhe – az ökológiai át-
menet és a digitalizáció párhuzamos 
végrehajtása – korábban nem tapasztalt 
készségigényeket teremt. 

Az Európai Szakképzésfejlesztési Köz-
pont „Skills in transition: The way to 2035” 
című előrejelzése (Cedefop, 2023) alapján a 
kontinens számára szakképzettségi megúju-
lás elengedhetetlen lesz a 
következő évtizedben. 
A természettudományos, 
technológiai, mérnöki és 
matematikai (STEM) te-
rületeken való jártasság, a 
digitális kompetenciák 
magas szintű birtoklása, valamint a környe-
zetbarát gazdasági modellekkel kapcsolatos 
szakértelem stratégiai jelentőségűvé válik. 
Ezzel egyidejűleg a munkaköri pozíciók kö-
vetelményei és technikai elvárásai folyama-
tosan emelkednek, ami minden szektorban 
magasabb standardokat eredményez. Ezek a 
munkaerőpiaci átalakulások különösen érin-
tik a fogyatékossággal élő munkavállalókat, 
akiknek egyszerre kell szembenézniük az 
előítéletekkel és az új kompetencia-elvárá-
sokkal. Miközben a soft skillek felértékelő-
dése elvileg új lehetőségeket nyithat szá-
mukra, a digitális szakadék és a növekvő 
technológiai követelmények újabb akadá-
lyokat is jelenthetnek. 

Ebben a kontextusban különösen fontos 
megismerni, hogy milyen tényezők befolyá-
solják a fogyatékossággal élő személyek 
munkaerőpiaci inklúzióját. Ehhez kapcso-
lódva kérdés, hogyan lehet a változó mun-
káltatói elvárásokhoz igazodva felkészíteni a 
tanulókat. 

2. INKLUZÍV FOGLALKOZTATÁS 

A fogyatékossággal élő személyek munka-
erőpiaci integrációja túlmutat a társadalmi 
felelősségvállaláson: gazdasági racionalitást 
is képvisel. Empirikus vizsgálatok sora iga-
zolja, hogy a sokszínűségalapú foglalkozta-
tási politika mérhető üzleti eredményekkel 
jár együtt, ideértve  a munkavállalói elköte-

lezettség erősítését és a 
produktivitás növekedé-
sét (Lysaght, Ouellette-

Kuntz és Lin, 2012; Krisi, 

Eckhaus és Nagar, 2022). 
A heterogén összetételű 
munkavállalói gárda és a 

szervezeti hatékonyság közötti pozitív össze-
függés bizonyított (Dwertmann, Goštautaitė, 

Kazlauskaitė és Bučiūnienė, 2023). 
Elemzések szerint az alacsony és közepes 

fejlettségű államokban  a fogyatékossággal 
élő személyek alulfoglalkoztatottsága  a 
bruttó nemzeti termék akár 7%-ának meg-
felelő gazdasági veszteséget generálhat, 
amely a kihasználatlan humán potenciál, az 
elmaradó adóbevételek és a megnövekedett 
szociális támogatások összegzett hatásából 
adódik (UNICEF és GDS Secretariat, 

2025). Mindez hazánkban is jelentős mak-
rogazdasági költségekkel és fokozódó szoci-
álpolitikai terhekkel jár (Krekó és Scharle, 

2020; GVI, 2022).  
Vállalati szinten a befogadó foglalkozta-

tás kézzelfogható előnyöket nyújt, mivel a 
sokszínűség innovációs impulzusként mű-
ködik: a változatos nézőpontok és eltérő 
gondolkodásmódok színesítik a szervezet 
tudásbázisát (Castelnovo, 2022; Dwertmann 

és mtsai., 2023).  

egyszerre kell szembenézniük 
az előítéletekkel és az új 

kompetencia-elvárásokkal 
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2. 1. A fogyatékosággal élő 
személyek foglakoztatási trendje 
Magyarországon 

Magyarország a foglalkoztatási szakadék te-
kintetében a legrosszabbul teljesítő országok 

között van, vagyis a fogyatékossággal élő és 
nem élő személyek foglalkoztatási rátája kö-
zötti különbség egyike a legnagyobbaknak 
(Eurostat, 2021).  

 

1. ÁBRA 

A fogyatékossággal élő személyek foglalkoztatási rátája a 2022-es népszámlálási adatok alapján 

  

FORRÁS: saját szerkesztés KSH (2022) alapján 

A fogyatékossággal élő személyek gyak-
ran tapasztalnak hátrányos 

megkülönböztetést: a 2016-os mikrocenzus 
adatai szerint a foglalkoztatás (8,4%), a 
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közlekedés (7,5%) és az egészségügyi ellátás 
(7,2%) területén (KSH, 2018). 

A legutóbbi, 2022-es népszámlálási sta-
tisztikák (2. ábra) jelentős eltéréseket tárnak 
fel a különböző fogyatékos csoportok mun-
kaerőpiaci részvételében (KSH, 2022). A re-
latíve legkedvezőbb helyzetet a hallássérült 
emberek csoportjai mutatják: a siket szemé-
lyek esetében 34,1%-os, a nagyothalló egyé-
nek körében 29,4%-os 
foglalkoztatottsági mutató-
kat regisztráltak. Ezzel 
szemben rendkívül ala-
csony aktivitási szintet je-
leznek a mozgáskorlátozott 
személyeknél (14,7%), értelmi fogyatékos-
sággal élő személyeknél (14,6%), a vak em-
berek (13,3%), valamint az autista személyek 
körében (mindössze 9,4%). A regionális kü-
lönbségek is jelentősek: míg Budapesten a 
foglalkoztatási arány 46,0%-kal a legmaga-
sabb, addig az Észak-Alföld régióban és 
azon belül is a legrosszabb adatot mutató 
Szabolcs-Szatmár-Bereg megyében mind-
össze 29,8% (KSH, 2022). 

Mindeközben a fogyatékossággal nem 
érintett népesség körében a foglalkoztatási 
ráta 74% volt a népszámlálás idején.  

2. 2. A foglalkoztatók munkáltatói 
attitűdjei 

Az okok között kiemelendő a munkáltatók 
ellentmondásos hozzáállása. Sok vállalatve-
zető elméleti szinten támogatja a fogyaté-
kossággal élő személyek alkalmazását, a va-
lóságban azonban különféle félelmek és 
tévhitek akadályozzák őket a konkrét lépé-
sek megtételében (Burke és mtsai., 2013).  

Az attitűdök alakulásában az oktatási 
tapasztalatok is fontos szerepet játszanak. 

A magyar tanulók körében általánosan ala-
csony a fogyatékossággal kapcsolatos befo-
gadó attitűd, ami komplex társadalmi jelen-
ségre utal: „A magyar emberek a mássághoz, 
a 'normálistól' való eltéréshez általában ne-
gatívan, előítéletesen viszonyulnak” (Pong-

rácz, 2017, 161. o.). A sztereotípiák és előí-
téletek tehát jelentős szerepet játszanak a 
foglalkoztatási döntésekben. Kutatások a 

közvetlen, személyes ta-
pasztalat pozitív hatását 
igazolták: azok a vezetők, 
akik személyesen ismer-
tek fogyatékossággal élő 
személyeket, nyitottabbak 

voltak az érintettek foglalkoztatására (Ba-

lázs-Földi, 2018; Kreshner és Marakas, 
2024). 

3. A FOGYATÉKOSSÁGGAL ÉLŐ 
SZEMÉLYEK OKTATÁSHOZ, 
KÉPZÉSHEZ VALÓ HOZZÁFÉRÉSE  

A köznevelésben tapasztalható szegregáció 
és az SNI tanulók arányának területi és in-
tézménytípus szerinti eltérései jelentős ha-
tással vannak a fogyatékossággal élő tanulók 
későbbi oktatási és munkaerőpiaci esélyeire 
(Dunás-Varga és Kraiciné, 2022). A hátrá-
nyos helyzet és a sajátos nevelési igény nem 
mindig jár együtt, de a statisztikai adatok 
szerint gyakran együttesen jelentkeznek, kü-
lönösen bizonyos megyékben és iskolatípu-
sokban. A szakképzési rendszer strukturális 
átalakulása (pl. technikumok, szakképző is-
kolák megjelenése) kihívásokat jelent az 
SNI tanulók számára is, mivel a duális kép-
zéshez való hozzáférés, a tantervi adaptációk 
hiánya és a támogató szolgáltatások korláto-
zott elérhetősége fokozza a lemorzsolódás 

Szabolcs-Szatmár-Bereg 
megyében mindössze 29,8%  
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veszélyét, és hosszú távon rontja a munka-
erőpiaci integráció esélyeit (Berényi, Lénárd 

és Szekeres, 2024). A pályaorientációs szol-
gáltatások hiánya tovább nehezíti az inklu-
zív oktatás, képzés megvalósulását (Dunás-

Varga és Kraiciné, 2022).  
A pedagógusok befogadó neveléshez 

való hozzáállása vegyes képet mutat, jelentős 
eltérések figyelhetők meg a különböző fo-
gyatékosságokkal kapcsolatban. Fischer 
(2009) szerint a pedagógusok körében külö-
nösen a középsúlyosan és súlyosan értelmi 
fogyatékos tanulókkal szemben van jelen az 
elutasítás. Szabó (2016) ezzel szemben azt 
találta, hogy az autista és  egyéb pszichés fej-
lődési zavart mutató tanulókat3 tartják a pe-
dagógusok a legkevésbé eredményesen ok-
tathatónak. Tehát értelmi, 
tanulási, figyelmi és visel-
kedési jellemzők határoz-
zák meg a pedagógusok 
vélekedését a lehetséges 
tanítási nehézségekről, 
empirikus tapasztalattól 
függetlenül.  

A nemzetközi tapasztalatok rámutatnak, 
hogy az iskolai befogadás, a kompetens és 
támogató tanári magatartás, valamint a fia-
talok társas képességeit és az önhatékonysá-
gukat fejlesztő pedagógiai gyakorlatok javít-
ják az SNI tanulók későbbi életkilátásait, 
munkaerőpiaci érvényesülését és társadalmi 
beilleszkedését (Bertills, Granlund és Augus-

tine, 2021; Kazmi, Sajid, Sabir, Ahmed és 
Usman, 2023). Garrote és munkatársai 
(2021) ugyanakkor rámutatnak, hogy a ta-
nári attitűdök önmagukban nem elegen-
dőek, akkor fejtenek ki hatást, ha 

 
3 A 2011. évi CXC. törvény a nemzeti köznevelésről 96. §. (9) (b) pontja szerint az egyéb pszichés fejlődési zavar 
körébe tartozik a súlyos tanulási, figyelem- vagy magatartásszabályozási zavar.  
4 Európai Sajátos Nevelési Igényű Tanulókért és Befogadó Oktatásért Ügynökség 

következetes, inkluzív pedagógiai gyakorlat-
ban is realizálódnak. AzA European Agency 

for Special Needs and Inclusive Education4 
(2015) jelentése szerint nemcsak a tanulók 
reális énképére és szociális készségeire gya-
korol fejlesztő hatást a valódi befogadás, ha-
nem hozzájárul ahhoz is, hogy későbbi 
munkaerőpiaci és közösségi szerepeikben 
aktívabban és eredményesebben vegyenek 
részt.  

Stepaniuk (2019) kelet-európai orszá-
gokra kiterjedő szakirodalmi áttekintése sze-
rint a tanárok többsége nem érti, vagy nem 
értelmezi jól az inklúzió és az integráció fo-
galmát. A vizsgálatokban részt vevő tanárok 
leginkább a mozgáskorlátozott és enyhén 
értelmi fogyatékos tanulók felé voltak nyi-

tottak, míg érzelmi, visel-
kedési és/vagy értelmi te-
rületeket érintő 
fogyatékossággal élő ta-
nulókkal szemben eluta-
sítóbb attitűdöt mutat-
tak. A továbbképzések 

hiánya és az iskola felszereltségével kapcsola-
tos aggályok is hozzájárulnak az elutasító at-
titűdökhöz.  

A fogyatékossággal élő személyek fel-
nőttkori tanulásának területén is hasonló a 
helyzet. A felsőoktatásban a fogyatékosság-
gal élő hallgatók aránya 1% alatti, annak el-
lenére, hogy a felvételi rendszer többletpon-
tokkal támogatja őket. A fogyatékossággal 
élő hallgatók többségére egyéb pszichés fej-
lődési zavar és mozgáskorlátozottság jel-
lemző. A statisztikai adatok alapján feltéte-
lezhető, hogy az érintett hallgatók valós 
száma magasabb, mivel sokan nem teszik 

a tanulók reális énképére 
és szociális készségeire 

gyakorol hatást  
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nyílttá fogyatékosságukat. A felsőoktatási 
intézmények szolgáltatásai 
eltérő színvonalúak, és 
gyakran csak az alapvető 
igények kielégítésére korlá-
tozódnak. A tanárok és a 
diákok közötti kapcsolat 
minősége, valamint az, hogy a hallgató ko-
rábban kapott-e megfelelő támogatást, nagy 
mértékben meghatározza, hogy sikeresen 
befejezi-e tanulmányait, vagy lemorzsolódik 
(Dunás-Varga és Kraciné, 2022). 

Ebben a problémakörben a támogató 
törvényi háttéren túl elengedhetetlen az 
andragógiai szemléleten alapuló, egyénre 
szabott, partneri kapcsolatra építő oktatási-
képzési kultúra megteremtése. Magyar kuta-
tási eredmény szerint a felnőttképzésben 
részt vevő intézmények elutasító magatar-
tása erősebb akadályozó tényezőként jelent 
meg, mint a jogszabály által meghatározott 
tárgyi és egyéb eszközök hiánya (Hangya, 

2019). 

4. KUTATÁSI EREDMÉNYEK 

4.1. A kutatás bemutatása  

Az ELTE PPK NDI keretében végzett kevert 
módszerű kutatás elsődlegesen kérdőíves 
módszerrel valósult meg, amelyet nyolc félig 
strukturált interjú egészített ki. A kérdőíves 
kutatás keretében 115 kis- és középvállalko-
zás kérdőíves megkérdezésére került sor 
2024. május és szeptember között. A minta-
vételi keret 3299 szervezetet tartalmazott, 
amelyből spontán hólabda-hatás révén 
3,5%-os válaszadási arány alakult ki. A kér-
dőív az ELTE PPK Qualtrics felületén ke-
resztül került kiküldésre. Az interjúalanyok 

önkéntesen jelentkezése a kérdőív végén 
megfogalmazott felkérés 
alapján történt, amelyet 
az írásbeli és szóbeli bele-
egyezést követően az 
ELTE Teams rendszeré-
ben rögzítettünk (kuta-

tási engedélyszám: 2024/180-2).  
A kutatásban öt fő kutatási kérdésre ke-

restük a választ, melyek közül jelen tanul-
mányban részletesebben az 1., 4., 5. kérdés-
hez kapcsolódó eredményekkel 
foglalkozunk: 

1. KKV-k esetében milyen foglalkoztatással 

kapcsolatos tényezők befolyásolják a fogya-

tékossággal élő csoportok nyílt munkaerő-

piaci alkalmazását?  

2. A vizsgált KKV-k mely szektorokban al-
kalmaznak vagy alkalmaznának fogyaté-
kossággal élő személyeket? Milyen pozí-
cióban és munkaformában?  

3. Mi jellemző a vizsgált KKV-k emberi 
erőforrás menedzsment gyakorlatára?  

4. Milyen foglalkoztatási ösztönzők működ-

nek a nyílt munkaerőpiacon működő 

KKV-k vonatkozásában, és milyen további 

ösztönzőkre lenne szükség? 

5. Milyen készségelvárások és kompetenciafej-

lesztési szempontok jellemzik a fogyatékos-

sággal élő személyek foglalkoztatását a 

vizsgált KKV-knál? 

4. 2. A kérdőív főbb eredményei: 
Munkáltatói nézőpontok 

A kutatás során a következő kérdést tettük 
fel: „Dolgozna-e Ön munkatársként, beosz-
tottként vagy felettesként fogyatékossággal 
élő személyekkel?” Az 1. táblázatban látható 
válaszok egyértelműen mutatják a 

az intézmények elutasító 
magatartása  
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hierarchikus előítéletek jelenlétét, ami össz-
hangban van Dixon, Smith és Touchet 
(2018) észlelési szakadék koncepciójával, 
amely szerint jelentős eltérés van a 

fogyatékossággal élő személyek valós képes-
ségei és a munkáltatók elképzelései között. 

  

 

1. TÁBLÁZAT 

Munkakapcsolati hajlandóság fogyatékossági típusonként 

Fogyatékosság jellege 
Közvetlen 

munkatárs (%) 
Beosztott (%) Felettes (%) 

Beszédfogyatékosság 44,4 29,8 14,3 

Hallássérülés 47,1 30,1 13,7 

Mozgáskorlátozottság 43,8 32,5 12,5 

Látássérülés 46,4 34,1 8,9 

Pszichoszociális fogyatékosság 38,1 31,8 8,3 

Autizmus 49,2 38,6 6,3 

Értelmi fogyatékosság 53,0 39,8 3,0 

FORRÁS: saját szerkesztés 

A pedagógiai relevancia szempontjából 
fontos, hogy a megjelenő fogyatékossági 
csoportok esetében alacsony a beosztott-
ként, de ennél jóval alacsonyabb a felettes-
ként való együtt dolgozás szándékának 
pontszáma. Ez a különbség az oktatási 
rendszer kihívásaira is utal: kérdés, hogy 
hogyan készítsük fel a fogyatékossággal élő 
fiatalokat olyan kompetenciák elsajátítá-
sára, amelyek növelhetik munkaerőpiaci el-
fogadottságukat. 

4. 3. Motivációk és akadályok a 
foglalkoztatásban 

A kutatás során megkérdeztük a munkálta-
tókat, hogy mi motiválja őket a foglalkozta-
tásban, illetve mi tartja vissza őket. A moti-
vációra (foglalkoztatók) és az akadályokra 

(nem foglalkoztatók) vonatkozó válaszokat 
három-három csoportba osztottuk.  

Motivációk: 
 

1. Értékalapú motivációk (átlag: 
39,8%): befogadó munkatársak, 
megfelelő munkakörnyezet, CSR és 
vállalati értékek; 

2. Gazdasági motivációk (átlag: 
28,7%): rehabilitációs hozzájárulás 
elkerülése, szociális hozzájárulási 
adókedvezmény érvényesítése, mun-
kaerőhiány; 

3. Tapasztalat alapú motivációk (át-
lag: 23,6%): megfelelő képzettség, jó 
munkatapasztalat, hosszútávú telje-
sítmény, személyes tapasztalat; 

 



 

46 
 

2025 / 11–12. 

 
 

 

Akadályok: 

1. Munkaerőpiaci akadályok (átlag: 
18,8%): nem jelentkeznek fogyaté-
kos személyek, tapasztalat hiánya, 
képzettség hiánya; 

2. Szervezeti akadályok (átlag: 9,9%): 
nem akadálymentes munkakörnye-
zet, anyagilag nem éri meg, a vezetés 
nem támogatja; 

3. Percepciós akadályok (átlag: 
3,1%): alacsony teljesítmény vélel-
mezése, beilleszkedési félelmek, rossz 
tapasztalat. 

Az akadályok jelentős része az informá-
cióhiányhoz kapcsolódik (46,1% az összes 
kitöltő körében), amely a jogszabályi és 
módszertani ismeretek hiányából fakad.  
Míg az 1–3. pontok több tényezőből átla-
golt kategóriák, addig az információhiány 
egy olyan önálló és kiemelkedő tényező, 
amely a többi akadályt is felerősíti. A kuta-
tás következtetése, hogy a magyar KKV-
knál a Képesség (tudás/tapasztalat) az el-
sődleges láncszem. Ha az információhiány 
fennáll, a Motivációhoz tartozó elemek 
sem tudnak valódi viselkedésváltozást 
(foglalkoztatást) elérni, csak „minimális 
megfelelést”. 

4. 4. Munkáltatói percepciók 

A kutatás során a következő kérdést tettük 
fel: „Milyen munkakörökben tudná elkép-
zelni a különböző fogyatékossági típusú 
személyek foglalkoztatását?” A válaszok 
egyértelműen mutatják a munkáltatói szte-
reotípiák jelenlétét, az alkalmasság mércé-
jén keresztül: 

• Tanulási zavar: 76,6%, kizárólag szak-
képzettséget nem igénylő munkakörben; 

• Értelmi fogyatékosság: 86,4%, kizáró-
lag szakképzettséget nem igénylő mun-
kakörben; 

• Mozgáskorlátozottság: 49,1%, irodai 
és szolgáltatási munkakörben; 

• Látássérülés: 49,6%, irodai és szolgálta-
tási munkakörben; 

• Autizmus: 37,4%, felsőfokú pozícióban 
vs. 48,7% csak szakképzetlen munka-
körben; 

• Beszédfogyatékosság: 61,3%, ipari és 
szakképzetlen munkakörben; 

• Pszichoszociális fogyatékosság: 
65,2%, ipari és szakképzetlen munka-
körben; 

A kutatás megerősítette a korábbi ta-
pasztalatok attitűdformáló erejének jelentő-
ségét. Az esélyhányados (Odds Ratio, OR) 
értéke 5,491, ami azt jelenti, hogy azok a 
szervezetek, amelyek korábban már foglal-
koztattak fogyatékos személyeket, több 
mint ötször nagyobb valószínűséggel vállal-
ják újra a foglalkoztatást. A személyes isme-
retség szintén jelentős (OR = 2,354). A csa-
ládi érintettség hatása sem elhanyagolható: a 
családi érintettséget jelző válaszadók 23,5%-
a pozitívabb attitűdöket képvisel a foglal-
koztatással kapcsolatban. 

4. 5. A munkáltatók megközelítései az 
interjúkon keresztül 

A nyolc interjú elsődleges célja az volt, hogy 
megértsük a munkáltatói motivációkat, fé-
lelmeket és elvárásokat.  

A Mayring-féle kvalitatív tartalomelem-
zés módszerével feldolgozott interjúkat há-
rom fő tématerület mentén mutatjuk be, 
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ezek: a foglalkoztatást akadályozó tényezők; 
a KKV-k emberierőforrás-menedzsment funk-
cióinak preferenciái; valamint a foglalkozta-
tási ösztönzők és az elvárt készségek és a 
képzés-fejlesztés, munkahelyi tanulás azono-
sítható elemei. 

Az interjúk elemzése alapján a munkál-
tatói attitűd komplex jelenségként értel-
mezhető, amelyet személyes tapasztalatok 
és társadalmi tényezők együttesen formál-
nak. A kutatás hat fő akadályozó tényezőt 
azonosított: (1) sztereotípiák és előítéletek, 
(2) munkatársi attitűdök és felkészületlen-
ség, (3) egyéni speciális szükségletek és ön-
bizalom hiánya, (4) információs hiányossá-
gok, (5) fizikai akadálymentesítés hiánya, 
valamint (6) a rehabilitációs hozzájárulás 
kettős hatása. 

A sztereotípiák és előítéletek (1) kategó-
riájában a kompetenciák értékelésével kap-
csolatos általánosítások, a fokozott óvatos-
ság és az akadályok megítélésének 
pontatlanságai jelentek meg. Az A7 interjú-
alany ezt ismerethiánnyal magyarázta: „[…] 
nem azért, mert rosszindulatú, hanem azért, 
mert nincs ismerete róla”. A8 építőipari 
szakember a társadalmi interakciók terüle-
tén tapasztalható bizonytalanságot emelte 
ki: „Egyszerűen nem tud-
nak az egészséges emberek 
[...] mit kezdeni velük.” 

Ez a jelenség kapcsoló-
dik az információhiány és 
a közvetítő szervezetek 
korlátozott szerepe (2) té-
mához. Az épített környezeti (fizikai) és in-
fokommunikációs akadálymentesítés vagy 
egyetemes tervezés hiánya és a gazdasági ösz-
tönzők korlátai (3) további strukturális kihí-
vásokat jelentenek a munkáltatók számára. 

A Sztereotípiák és előítéletek témaköre az 
A1 és A3 interjúalanyok érzékletes monda-
tain keresztül válnak kézzelfoghatóvá: 

„Nyilván az első az, hogy nem tud ha-
tékonyan munkát végezni, vagy nem olyan 
hatékonyan tud munkát végezni, mint 
[egy] nem fogyatékos ember.” […] "A má-
sik, tehát az esetleges beilleszkedési prob-
léma kérdés, mert ugye a munkahelyi kör-
nyezetben, csapatban nehezebben 
illeszkedik be egy fogyatékkal élő ember.” 
(A1) 

„Most, hogyha erre a konkrét példára 
gondolok, amikor nálunk dolgozott ilyen 
személy, ott igen, ott teljesen kijött ez, 
hogy az átlagembernek az a meggyőződése, 
hogy ők alkalmatlanok alapvetően arra, 
amit csinálnak, és hogy kb. ilyen szánalom-
ból végeztettek csak vele ilyen dolgokat...” 
(A3) 

Az A1, A4 és A7 interjúalanyok válaszai 
alapján látható, hogy a KKV-k rugalmas-
sága lehetővé tenné a személyre szabott 
munkahelyi adaptációt, azonban a korláto-
zott erőforrások és szakértelem gátolja ennek 

megvalósítását. A1 explicit 
módon utalt arra, hogy a 
belső kapacitás hiánya mi-
att van szükség külső, 
szakértő közreműködésre, 
A4 a HR-szakembereket is 
érintő szakértelemhiányra 

világított rá, A7 pedig a tudáshiányból fa-
kadó félelem és elzárkózás mechanizmusát 
írja le, ami gátolja a foglalkoztatást: 

„nem azért, mert 
rosszindulatú, hanem azért, 
mert nincs ismerete róla” 
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„Nekünk alapvetően két dolog van, az 
egyik az, hogy szükség lenne arra a közve-
títő szervezetre, aki valóban tényleg hatéko-
nyan tud a mi igényünknek megfelelő 
munkaerőt közvetíteni. Mert az, hogy mi 
utánajárunk és vadászunk ilyen emberekre, 
arra nincs erő és energia.” (A1) 

„A HR-esek 90%-ának nincs tapaszta-
lata, és nem is oktatják […] Tehát hogy én 
szerintem ez már egy olyan vonal lehetne, 
hogy a HR-eseket, akik ott vannak... oda-
hívni a HR-eseket, hogy gyerekek, figyelj, 
itt vagyunk, stb., vagy szervezni konferen-
ciát, HR-eseknek, mert ők tudják vinni ezt 
tovább.” (A2) 

„Szerintem ez egy olyan téma lehet egy 
foglalkoztatónak, amitől, ha lehet, távol 
marad, de nem azért, mert rosszindulatú, 
hanem azért, mert nincs ismerete róla... és 
miután nem tud róla semmit, sem mélysé-
gében valószínűleg sem sehogy, ezért talán 
azt gondolom, hogy automatikusan első 
körben nem azt mondom, hogy elzárkózik 
előle, de biztos, hogy egy lépést tart.” (A7) 

Az ágazati sajátosságok meghatározó sze-
repet játszanak a foglalkoztatási lehetőségek 
alakulásában. Az A7 (szol-
gáltatási szektor) és A8 
(építőipar) interjúalanyok 
eltérő szektorális tapaszta-
latai illusztrálják ezeket a 
különbségeket. Az A7 in-
terjúalany vállalatánál a 
munkakörök komplexitása és a gyakori 
helyváltoztatás követelménye jelent kihívást, 
míg az A8 résztvevő konkrét foglalkoztatási 
alternatívákat tudott azonosítani az építő-
ipari szektoron belül. Ezek az ágazati 

jellegzetességek összhangban állnak a kvan-
titatív kutatási eredményekkel, amelyek a 
fogyatékossággal élő személyek munkakör-
specifikus elhelyezkedési mintázatait mu-
tatják. 

A sikeres munkahelyi integráció fel-
tételei között az interjúalanyok az egyenlő 
bánásmód elvének alkalmazását, a mun-
kahelyi közösségbe való befogadást és a 
teljesítmény objektív megítélését említet-
ték. A foglalkoztatás növelését támogató in-
tézkedések terén a kvótarendszer és a reha-
bilitációs hozzájárulás mellett hosszabb 
távú, kiszámítható támogatási formák, aka-
dálymentesítési beruházások, valamint 
strukturált információszolgáltatás iránti 
igény fogalmazódott meg. Az interjúkban 
megjelent a digitális kompetenciák jelentő-
ségének növekedése is, amelyet a távmunka-
lehetőségek bővülése erősít. 

Nagtegaal, de Boer, van Berkel, Derks és 
Tummers (2023) COM-B modelljének al-
kalmazásával az interjúk eredményei azt 
mutatják, hogy a munkáltatói fogadókész-
ség fejlesztéséhez a Képesség (Capability), 
Lehetőség (Opportunity) és Motiváció 
(Motivation) komponensek párhuzamos 
erősítése szükséges. Az interjúalanyok ki-
emelt jelentőséget tulajdonítottak az infor-

mációs támogatásnak (ké-
pesség), a megfelelő 
közvetítő szervezetek mű-
ködésének és a munka-
környezeti feltételek biz-
tosításának (lehetőség), 
valamint a hosszú távú, 

kiszámítható pénzügyi ösztönzőknek (mo-
tiváció). 

A kutatás eredményei további fontos, 
pedagógiai relevanciájú következtetéseket 
vonnak maguk után: 

az interjúkban megjelent a 
digitális kompetenciák 

jelentőségének növekedése 
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1. A soft skillek prioritása 
A munkáltatók válaszai szerint a „puha 
készségek” (kommunikáció, 
időmenedzsment, konfliktuskezelés) 
fontosabbak, mint a szakmai 
kompetenciák.  
 
2. Munkaerőpiaci orientáció az 
oktatásban 
A munkáltatók kritikái alapján az 
oktatási rendszernek 
gyakorlatiasabbnak, a munkaerőpiaci 
igényekhez jobban illeszkedőnek kell 
lennie. 

4. 6. Információhiány mint általános 
jelenség 

A kutatás egyik eredménye, hogy miközben 
léteznek támogató szolgáltatások (mento-
rok, tanácsadók, kormányzati portálok), a 
munkáltatók 46,1%-a információhiány mi-
att nem foglalkoztat fogyatékossággal élő 
személyeket.  

A probléma nem feltétlenül a szolgálta-
tások hiánya, hanem azok gyenge ismert-
sége és elérhetősége. A munkáltatók gyak-
ran nem tudnak a létező támogatási 
lehetőségekről, ami strukturális kommuni-
kációs problémákat jelez. 

2. TÁBLÁZAT 

Az összes megkérdezett szervezet (N = 115) támogatási igényei (többszörös választás) 

Támogatási terület Konkrét igény Arány 

Információs támogatás Alapvető tájékoztatás 36,5% 

Szemléletformálás Vezetői szemléletformálás 24,3% 
 Munkatársak szemléletformálása 27,0% 

HR támogatás Általános HR támogatás 30,4% 
 Toborzási segítség 28,7% 
 Beillesztési támogatás 25,2% 

FORRÁS: saját szerkesztés 

A négy azonosított munkáltatói típus 
(Proaktív foglalkoztatók, Pragmatikus alkal-
mazkodók, Óvatos szemlélők, Passzív eluta-
sítók) nem csupán foglalkoztatási gyakorla-
tokat tükröz, hanem a fogyatékossággal élő 
személyek iránti társadalmi attitűdök konti-
nuumának jellemző pontjait is megjeleníti.  

A korábbi vagy jelenlegi foglalkoztatási 
tapasztalat meghatározó szerepe (OR = 
5,491) arra utal, hogy a munkáltatói 

attitűdök jelentős mértékben a közvetlen 
személyes tapasztalatokon alapulnak. 

Burke és mtsai. (2013) szintén hangsú-
lyozzák, hogy azok a munkáltatók, akik már 
foglalkoztattak fogyatékossággal élő szemé-
lyeket, általában pozitívabb attitűdökkel 
rendelkeznek, ami azt sugallja, hogy a félel-
mek nagy része alaptalan. Fraser, Ajzen, 
Johnson, Hebert és Chan (2011) szerint a 
munkáltatók foglalkoztatási szándéka függ 
az adott fogyatékossági csoportról való 
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tudásuktól és korábbi tapasztalataiktól. 
Mindez pedagógiai vonatkozásokat is magá-
ban rejt: 

• A gyógypedagógia számára fontos tanul-
ság, hogy a tanulók későbbi foglalkozta-
tásra való felkészítésének az egyik leg-
fontosabb összetevője a gyakorlati 
tapasztalatszerzés (külső munkahelyi 
gyakorlat, kapcsolatok kialakítása), 
amelyre nagyobb figyelmet kell fordí-
tani.  

• A gyógypedagógia elméletének és gya-
korlatának ide vonatkozó részeit integ-
rálni szükséges a pedagógusképzésbe és a 
HR-szakmai képzésbe. A pedagóguskép-
zésben és továbbképzésben kulcsfontos-
ságú a közvetlen tapasztalatok beépítése 
(pl. általános és középiskolai integrált 
osztályok működésének, inkluzív prog-
ramoknak a megismerése). 

• A puha készségek (soft skillek) fejleszté-
sére nagyobb hangsúlyt kell fektetni, 
mert a munkaadók fontosabbnak tartják 
azokat, mint a szakmai tudásra történő 
felkészítést.  

A fogyatékossággal élő gyermekek, fiata-
lok és felnőttek oktatásának és képzésének a 
pedagógia és a gyógypedagógia, valamint az 
andragógia tudományának 
inkluzív szemléletű ered-
ményein kellene alapulnia, 
mégis az tapasztalható, 
hogy a köznevelés, a szak-
képzés, a felsőoktatás és a 
munkaerőpiac területén a szakemberek gon-
dolkodásában inkább a kevéssé befogadó 
társadalmi attitűd tükröződik.  Az oktatás és 
képzés területén érvényesülő szemlélet nem 
kizárólag a pedagógiai szakemberek 

képzésén múlik, hanem mélyen a magyar 
társadalom kirekesztő értékválasztásában 
gyökerezik. Ezért a szakemberképzésben 
megvalósuló szakszerű informáláson és 
szemléletformáláson túl  szükség van a szé-
leskörű társadalmi párbeszédre és tudatos 
értékformálásra. 

Lehetséges pedagógiai stratégiaként a 
különböző szektorokban az alábbi kompe-
tenciák középpontba állítása tűnik ígére-
tesnek: 

• Tudásintenzív ágazatok: magas szintű 
szakmai kompetenciák fejlesztése; 

• Hagyományos iparágak: alapvető 
munkakultúra és biztonság hangsúlyo-
zása; 

• Szolgáltatási szektor: kommunikációs 
és interperszonális készségek 

• Kreatív iparágak: egyedi tehetségek és 
képességek feltárása. 

5. ÖSSZEFOGLALÁS 

A kutatás eredményei rávilágítanak arra, 
hogy a munkáltatói attitűdök alakulása és 
megnyilvánulása összetett társadalmi folya-
mat, amely az oktatási rendszer attitűdfor-
máló szerepétől kezdve a munkaerőpiaci 

tapasztalatokon át a tár-
sadalmi előítéletekig szá-
mos tényező kölcsönha-
tása nyomán formálódik. 

A közvetlen tapaszta-
latszerzés biztosítása 

kulcsfontosságú szerepet játszik a munka-
adók foglalkoztatási hajlandóságának növe-
lésében. Ennek keretében már az iskolai 
évek alatt szükséges olyan külső, munkahe-
lyi gyakorlatok szervezése, amelyek lehetővé 

kulcsfontosságú a közvetlen 
tapasztalatok beépítése 
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teszik a fogyatékossággal élő tanulók szá-
mára a valós munkahelyi környezet megis-
merését. Az iskolától a munka világáig 
tartó átmenet tervezése és támogatása  se-
gíti a beilleszkedést és csökkenti a lemor-
zsolódás kockázatát. Ez a tapasztalat nem-
csak a tanulók elhelyezkedési esélyeit 
növeli a nyílt munkaerőpiacon, hanem bő-
víti a munkaadók célcsoportismereteit is. 
Emellett a tapasztalt mun-
kavállalókkal szervezett 
mentorálási programok 
jelentős támogatást nyújt-
hatnak a munkaerőpiaci 
beilleszkedésben.  

Az információs és 
kommunikációs stratégiák terén alapvető 
fontosságú a meglévő szolgáltatások látható-
ságának növelése. A mentorok és tanács-
adók szolgáltatásai gyakran nem jutnak el a 
célközönséghez, ezért szektorspecifikus 
kommunikációs rendszer kialakítása szüksé-
ges. A proaktív foglalkoztatókon keresztül 
érvényesülő multiplikátorhatás erősítése ha-
tékony módszer lehet a pozitív példák elter-
jedésére. A digitális platformok fejlesztése új 

lehetőségeket nyit meg az információmeg-
osztásban, javíthatja a különböző szereplők 
közötti kommunikációt. 

A pedagógiai kommunikáció területén a 
konkrét sikertörténetek gyűjtése és terjesz-
tése gyakorlati példákat nyújt a sikeres fog-
lalkoztatás lehetőségeiről. Mérési és értékelési 
rendszerek inkluzív szempontú átdolgozása 
objektív alapot teremthet a tanulói fejlődés 

nyomon követéséhez és a 
hatékonyság méréséhez. 
A közösségi tanulás tá-
mogatása pedig biztosít-
hatja a jó gyakorlatok 
megosztását, a tapasztala-
tok cseréjét a különböző 

szereplők között. 
A sikeres foglalkoztatás kulcsa a külön-

böző szereplők (gyógypedagógusok, pedagó-
gusok, andragógusok, HR-szakemberek) 
összehangolt munkájában, a tapasztalatszer-
zési lehetőségek bővítésében és a társadalmi 
befogadás minden szintjén megnyilvánuló 
előítéletek tudatos, pedagógiai alapokon 
nyugvó formálásában, csökkentésében rejlik 
(Bezyak és mtsai., 2021). 

A kutatást a Nemzeti Kutatási, Fejlesztési és Innovációs Hivatal Egyetemi Kutatói Ösztöndíj 
Program (EKÖP-24-4) finanszírozta. 
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