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Abstract Attitudes towards the employment of disabled and changed 

capacity people in organizations. We spend most of our lifetime working, so it is 

vital to have such a job which meets all of our expectations. Working this way con-

tributes not only to the creation of our security feeling, but helps to realize ourselves. 

Moreover, considering the development of economy and society, it is important that 

we let people work and meet their individual needs through securing adequate number 

and quality positions.  

The disabled and changed capacity people, owing to their conditions, do not have the 

same skills, capacities as the healthy ones. The establishment of adequate conditions 

may contribute to their equal treatment and management. One of the most important 

challenges is that managers should understand a special point of view, by which 

workplaces play in an important role in the establishment of labour market 

(re)integration and approach of disabled and changed capacity people. 

This article, prepared in the framework of the research programme „Equal Opportuni-

ty Human Resource Management – 4EM” introduces the most important benefits and 

drawbacks of the employment of disabled and changed capacity people. Results of the 

survey are supplemented by managerial interviews of the organisations examined. 
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Bevezetés 

A világon közel 610 millió fogyatékossággal élő személy van, akik közül az ENSZ 

megállapítása szerint 386 millió a 15–64 év közötti munkaképes korú polgár (Inter-

net1). Magyarországon a 2001. évi népszámlálás alapján 577 006 fogyatékos ember 

él. A 2011. évi népszámlálási adatokat még nem hozták nyilvánosságra, a Központi 
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Statisztikai Hivatal 2009-es kiadványában megváltozott munkaképességű személyek 

számáról olvashatunk tájékoztatást. Ez alapján 2008-ban a munkaerő-felmérés során 

a 18–64 évesek 22,8%-a válaszolta azt, hogy van olyan egészségkárosodása, amely a 

vizsgált időszakot megelőző félévben fennállt, vagy legalább ilyen hosszan még fenn 

fog állni, azaz tartósnak tekinthető. Ez összességében 1,4 millió főt, 642 férfit és 758 

ezer nőt jelentett (KSH, 2009).  

Magyarországon az 1991. évi IV. a foglalkoztatás elősegítéséről és a munka-

nélküliek ellátásáról törvényben került megállapításra a rehabilitációs hozzájárulás. 

2009. december 31-ig ez az összeg 177.600,- Ft/fő/év volt. 2010. január 1-étől 

964.500,- Ft/fő/év-re emelkedett, ami hozzájárult a megváltozott munkaképességű 

személyek foglalkoztatása iránti kereslet növekedéséhez.   

Az idei évtől azonban új törvény szabályozza a rehabilitációs hozzájárulás mér-

tékét és fizetésének feltételeit. A rehabilitációs hozzájárulás kötelezettség megállapí-

tására, megfizetésére vonatkozó szabályok a megváltozott munkaképességű szemé-

lyek ellátásairól és egyes törvények módosításáról szóló 2011. évi CXCI. törvény 7. 

pontja, ezen belül a 22-24. §-ok rendelkeznek a rehabilitációs hozzájárulásról. Az 

éves fizetendő összeg nem változott, de a kötelező foglalkoztatási szint növekedése 

könnyebbséget hozhat az érintett vállalkozásoknak. Továbbra is minden munkáltató a 

megváltozott munkaképességű személyek foglalkozási rehabilitációjának elősegítése 

érdekében rehabilitációs hozzájárulás fizetésére köteles, ha az általa foglalkoztatottak 

létszáma a 25 főt (2010-2011.-ben még 20 fő volt) meghaladja, és az általa foglalkoz-

tatott megváltozott munkaképességű személyek száma nem éri el a létszám 5 száza-

lékát, azaz a kötelező foglalkoztatási szintet. (Internet2) 

Egy egészséges embernek sem könnyű elhelyezkednie, a fogyatékos személyek 

pedig még ennél is nehezebb helyzetben vannak. Magyarországon a fogyatékosság, 

mint társadalmi probléma kezelése még hiányosságot mutat (Csereklei – File, 2007). 

A fogyatékos emberek munkához jutását, önálló életvitelét lehetővé tevő szociális 

szolgáltató rendszer fejletlen. A munkaadók nem kellően informáltak a fogyatékos 

emberek alkalmazásával kapcsolatban. Félelmeik között szerepelnek, hogy a fogya-

tékos személyek alacsonyabb teljesítménnyel végzik a munkát, speciális beruházá-

sokra lenne szükség a számukra megfelelő munkakörülmények kialakításához. A 

fogyatékossággal élő, megváltozott munkaképességű személyek – akárcsak a pálya-

kezdők, az érzékenyebb tartott női nem és az egyéb munkaerőpiaci hátrányokkal 

küzdő csoportok (Csehné, 2007; Bácsné, 2009; Oláh, 2008) – még napjainkban is 

hátrányos helyzetben vannak a munkaerőpiacon. A fogyatékosság észrevehető jegyei 

sajátos társadalmi magatartást váltanak ki, ami általában negatív. A társadalmi meg-

ítélésben a tömegkommunikációs összkép szerepet játszhat a negatív benyomás hosz-

szú távú fennmaradásában (Móré, 2008). Ez alakítja a fogyatékos személy énképét is, 

ezért sokkal inkább a pozitív tulajdonságaikat kellene kiemelni és ezeket kell még 

jobban fejleszteni. A legtöbbjüknek kisebbrendűségi érzése van, ami a szociális inte-

rakciók során tapasztaltak miatt alakult ki bennük, vagyis a társadalmi megbélyegzés, 

az előítéletek miatt. Ezzel szemben mentális tesztekkel, munkapróbákkal és szemé-

lyiségvizsgálatokkal bizonyították, hogy a fogyatékos emberek bizonyos foglalkozá-

sokban az „épekkel” egyenértékű – olykor az átlagon felüli – eredményt mutatnak 

(Dienesné – Terjék, 2007; Juhász – Vántus, 2007).  

A vizsgált munkavállalói csoport esetében érdemi változásokat akkor lehetne 

felmutatni, ha fogyatékos személyek képzésének intézményi háttere megerősödne, s 

ha a munkáltatók nem az egyfajta büntetésként megélt „kvóta rendszer” miatt, hanem 

a foglalkoztatás előnyös következményei alapján, érdekeltté válnak alkalmazásunk-

ban. 
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Anyag és módszer 

Vizsgálataimat a Debreceni Egyetem Vezetéstudományi Tanszéke (jelenleg Vezetés- 

és Szervezéstudományi Intézet) által 1994-ben kidolgozott „A vállalati menedzsment 

funkcionális vizsgálata” című kutatási program keretében végeztem. Kutatási terüle-

tem az „emberi erőforrás menedzsment vizsgálatok” területéhez tartozó „esélyegyen-

lőségi emberi erőforrás menedzsment (4EM)” résztéma.  

Az „EsélyEgyenlőségi Emberi Erőforrás Menedzsment (4EM)” kutatást 2006-

ban a Debreceni Egyetem Agrárgazdasági és Vidékfejlesztési Kara ezen belül az 

akkori néven Vezetési és Munkatudományi Tanszék indította el a Fogyatékosok 

Esélye Közalapítvány (jelenleg Fogyatékos Személyek Esélyegyenlőségéért Közala-

pítvány - FSZK) támogatásával elnyert pályázat kapcsán, melynek projekt koordiná-

tora voltam. A vizsgálatokba olyan vezetőket és humánpolitikai szakembereket von-

tunk be, akik ezen a területen már rendelkeznek tapasztalatokkal, azaz az általuk 

képviselt szervezetek foglalkoztatnak fogyatékossággal élő és megváltozott munka-

képességű alkalmazottakat.  

Az esélyegyenlőségi emberi erőforrás menedzsment gyakorlatának részletes 

vizsgálatához a kérdőív mellett a mélyinterjú és az esettanulmány módszerét alkal-

maztam. 

A 4EM „felmérőlap” első változata tizenkét, az esélyegyenlőségi emberi erő-

forrás menedzsmentben általunk fontosnak tartott kérdés tartalmazott. A kérdőíves 

vizsgálatok a pályázati program lezárása után „EsélyEgyenlőségi Emberi Erőforrás 

Menedzsment (4EM) vizsgálatok” címmel önálló kutatási programként jelenleg is 

folytatjuk. A kérdőívet 2007-ben további négy kérdéssel bővítettem, lefedve így a 

humán erőforrás menedzsment valamennyi tevékenységterületét. A megfelelő szűrés, 

szelektálás után a cikkben szereplő eredmények az eddig feldolgozásra került 458 

kérdőív adatait mutatják, ami 48 különböző településen működő, összesen 117 szer-

vezet különböző szintű vezetőinek, humánpolitikai, illetve rehabilitációs szakembere-

inek értékelése.  

A mintában szereplő legtöbb, azaz 218 db kérdőívet Szabolcs-Szatmár-Bereg 

megyei szervezetek vezetői, alkalmazottai töltöttek ki. A válaszadók közel egyhar-

mada (170 fő) Hajdú-Bihar megyében dolgozik, míg a harmadik legtöbb adatot a 

Borsod-Abaúj-Zemplén megyében működő szervezetek vezetői adták. Bács-Kiskun, 

Baranya, Csongrád, Heves, Nógrád, illetve Veszprém megyei szervezetektől, min-

dössze 1-3 db kérdőív érkezett vissza. 

A válaszadók több mint egyharmada, azaz 157 fő 1-5 éves, 28%-a 6-10 év kö-

zötti tapasztalattal rendelkezik és mindössze 41 fő jelölte meg, hogy kevesebb, mint 

1 éve van kapcsolata megváltozott munkaképességű személlyel (1. ábra). Ennek két 

oka volt. Az egyik, hogy nemrég került a válaszadó a szervezethez, a másik, hogy 

csak a rehabilitációs hozzájárulás összegének változása miatt kezdett el a szervezet 

megváltozott munkaképességű személyeket alkalmazni, így még csak néhány hóna-

pos tapasztalattal rendelkeznek a foglalkoztatás terén. Ugyanakkor az eredmények 

alapján a válaszadók egyötöde már több mint 10 éve kapcsolatban van fogyatékos, 

illetve megváltozott munkaképességű munkavállalóval. 
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1. ábra. A válaszadók megoszlása fogyatékos, illetve megváltozott munka-

képességű személyekkel való kapcsolat alapján 
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Forrás: saját adatgyűjtés, n =458 

 

A 2. ábra mutatja, hogy a megkérdezett személyek végzettségükön túl milyen a 

fogyatékos személyek foglalkoztatásával kapcsolatos képzettséggel rendelkeznek. A 

kérdőív kitöltőinek több mint fele semmilyen fogyatékos munkavállalók foglalkozta-

tásával kapcsolatos képzettséggel nem rendelkezik. A kérdőívet kitöltők körében az 

önképzés a legnépszerűbb, a válaszadók 16%-a megjelölte ezt a képzési formát, majd 

ezt követi a továbbképzésen szerzett tudás, amit 62 fő jelölt meg. 

 

2. ábra. A válaszadók megoszlása a fogyatékos, illetve megváltozott mun-

kaképességű személyekkel kapcsolatos képzettség alapján 
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Forrás: saját adatgyűjtés, n =458 

 

A megkérdezettek közül a rehabilitációs szakértők, HR munkatársak általában 

egyetemi képzés, vagy tanfolyam, illetve továbbképzés keretében sajátították el a 

fogyatékosok foglalkoztatásával kapcsolatosan szükséges képesítést. Az egyéb kate-

gória a válaszadók visszajelzései alapján a különböző fórumokat, konferenciákat 

jelöli, illetve volt, aki a több mint egy évtizedes munkatapasztalatát írta ide. 
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A cikk a kérdőíves interjú 16 területéből a foglalkoztatással kapcsolatos két 

kérdés eredményeit szemlélteti. Ismerteti, hogy a válaszadók szerint melyek a fogya-

tékos, illetve megváltozott munkaképességű személyek foglakoztatásának legfonto-

sabb előnyei, illetve milyen akadályozó tényezőkkel számolhatunk. A kérdőíves 

vizsgálatok eredményeit a vizsgált szervezetek vezetőivel készített interjúk részletei 

egészítik ki. 

Eredmény és értékelés 

A foglalkoztatás szervezeti szerepe, jelentősége 

A fogyatékos munkavállalók foglalkoztatásának szervezeti előnyeinek összesítő 

eredményeit tekintve három tényező átlagminősítése emelhető ki (1. ábra). A legma-

gasabb átlagértéket a vállalat pozitív megítélése mutatja, míg a második helyen az 

állami támogatások megszerzésének lehetősége áll. Ez azt támasztja alá, hogy a 

megkérdezett vezetők számára igen fontos a vállalat külső megítélése és, hogy a 

szervezetek az anyagi előnyt látják a fogyatékos munkaerőben.  

Az eredmények megerősítik a szakirodalmi állításokat, miszerint biztosan be-

következő pszichológiai jellegű előny az, hogy az alkalmazás révén a szervezet pozi-

tív image üzeneteket közvetíthet önmagáról mind kifele, a környezet felé, mind pedig 

befelé, saját szervezeti légkörének, kultúrájának pozitív irányú befolyásolása érdeké-

ben (Veress és Kovács, 2007). Az esélyegyenlőség, diszkrimináció mentesség eszme-

iségének jelenléte a cég filozófiájában elősegíti a szervezet jobb társadalmi megítélé-

sét (Internet3). Ez a fajta PR-érték gazdasági előnyként is megjelenik, mivel a fogya-

tékos emberek foglalkoztatásának teljesítésével mentesül a rehabilitációs hozzájáru-

lás fizetése alól, támogatások, dotációk vehetőek igénybe, illetve pályázatokban való 

részvételre is lehetőség nyílik. 

 

3. ábra. Fogyatékos, illetve megváltozott munkaképességű személyek fog-

lalkoztatásának szervezeti előnyei 
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Forrás: Saját vizsgálatok, n=458 

 

A megbízható munkaerő a harmadik legmagasabb átlagértéket adja. A minősí-

tések alapján kisebb jelentőségű az a tény, hogy a fogyatékos személyek olcsó mun-
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kaerőforrást jelentenek, továbbá az, hogy körükben alacsonyabb a fluktuáció. Ugya-

nakkor meg kell említeni, hogy valójában ez a munkaerőforrás nem olcsó, a tetemes 

mennyiségű táppénz és az átalakítási költségek nagy terhet róhatnak a vizsgált szer-

vezetekre. 

Összhangban a fenti eredményekkel a nem profitorientált célú foglalkoztatás az 

összesített átlagok alapján az egyik legalacsonyabb minősítést kapta. 

Az egyik telekommunikációs cég megkérdezett vezetői szerint „a fogyatékos 

munkavállalók a szervezethez gyakran sokkal hűségesebbek és lojálisabbak, mint ép 

társaik. Büszkék arra, hogy nem segélyen élnek, hanem értelmes és tartalmas munkát 

végeznek, amiért fizetést kapnak. Nem szeretik, ha sajnálják őket, és úgy látjuk, hogy 

fontos számukra, hogy munkateljesítményüket ugyan olyan módon értékeljük, mint 

ép társaikét. Fogyatékos személyek alkalmazásakor tehát elsősorban a szervezet iránt 

maximálisan elkötelezett kollégát kapunk, akinek alkalmazása segít a jobb, embersé-

gesebb munkahelyi légkör megteremtésében. Ez pedig kedvezően hat az egész cso-

port munkateljesítményére is.”  

Hasonlóan vélekedik egy észak-magyarországi szervezet vezetője is. A fent fel-

sorolt előnyök közül a legfontosabbnak azt tartja, hogy a fogyatékos munkavállalók 

megbízhatóbb munkaerőnek bizonyulnak. Tapasztalata szerint a fogyatékos személy 

jobban ragaszkodik a munkahelyéhez, jobban lehet rájuk számítani, ha befogadta 

őket a környezetük, mivel nehezebben találnak munkát. Azáltal, hogy gyengült va-

lamelyik érzékszervük, másik felerősödött és ez bizonyos munkakörökben jól ki 

tudja használni. A vezető szerint a fogyatékos munkavállalók türelmesebbek, nyu-

godtabbak, precízebbek, pontosabbak, amik a fent említett okokra is visszavezethe-

tők. Elmondása szerint a fogyatékos alkalmazottai jó kedélyűek és csak javasolni 

tudja a leendő munkavállalóknak, hogy bátran alkalmazzanak fogyatékos személye-

ket, természetesen csak megfelelő munkakörben. 

Egy Zrt. termelési igazgatója is egyértelműen pozitívan nyilatkozott a szellemi 

fogyatékos személyek foglalkoztatásával kapcsolatos tapasztalatairól, szerinte az 

alkalmazással csak nyertek abban az évben. A fogyatékos kollégák speciális felada-

tokat tudnak ellátni, de azt precízen, pontosan végzik. Tapasztalata szerint csak meg 

kellett találni a megfelelő feladatot számukra. Az igazgató pozitív szemléletmódját 

mutatja, hogy azon is elgondolkozott, milyen egyéb fogyatékossággal rendelkező 

munkavállalót tudna még foglalkoztatni. Véleménye szerint egy mozgássérült, kere-

kes székes személyt is tudnának alkalmazni. „Amennyiben ért a számítógéphez, és 

bizonyos adminisztrációs munkát elvégez, akkor miért ne alkalmaznánk? – mondta – 

Ehhez csak azt kellene megnézni, hogy azok a helyiségek, amit ő használna a WC-től 

a bejáratig, és az irodájáig, mennyiért tudjuk akadálymentesíteni”.  

A szélesebb körű foglalkoztatás akadályai 

A fogyatékos, illetve megváltozott munkaképességű személyek foglalkoztatásának 

előnyei mellett az akadályozó tényezőket is megvizsgáltam (2. ábra). A válaszadók 

szerint a fogyatékossággal élő személyek szélesebb körű foglalkoztatásának legfőbb 

akadálya a korlátozott munkaképesség, amit a speciális foglalkoztatás többletköltsé-

ge, valamint az információhiány követ. 
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4. ábra. A fogyatékos, illetve megváltozott munkaképességű személyek fog-

lalkoztatásával kapcsolatos akadályok megítélése 
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Forrás: Saját vizsgálatok, n=458 

 

A társadalom informáltsága a médiában megjelenő felhívások segítségével fo-

kozható lenne, amelyek felhívhatnák a figyelmet a fogyatékos, illetve megváltozott 

munkaképességű személyek elhelyezkedési nehézségeire, foglalkoztatásuk előnyös 

oldalára. Az emberek csupán a megváltozott munkaképességű emberek nehézségei-

vel szembesülnek, és keveset tudnak kompetenciáikról. 

A többi felsorolt tényező minősítése viszonylag homogén. Valóban igaz, hogy 

a fogyatékos személyek foglalkoztatása esetén speciális munkahelyi körülmények 

kialakításáról is kell gondoskodni, ugyanakkor ezt a beruházást csak egyetlen egyszer 

kell megvalósítani, illetve érdemes figyelembe venni, hogy a munkahely megváltoz-

tatása nem csak a fogyatékos, illetve megváltozott munkaképességű alkalmazottak, 

de az épek számára is előnyös, hiszen biztonságos munkavégzést tesz lehetővé, 

ugyanakkor a speciális munkahely kialakítására támogatás is igényelhető.   

Az interjú alanyok minősítései alapján a foglalkoztatásban kevésbé játszik aka-

dályozó szerepet a diszkrimináció, az előítéletek, az alacsony szakképzettség. Ugya-

nakkor megállapítható, hogy a fogyatékos, illetve megváltozott munkaképességű 

személyek foglalkoztatásának több akadálya, akárcsak a diszkrimináció, valamint az 

előítélet magából az információhiányból ered.  

A vezetői mélyinterjúk is megerősítik, hogy „természetesen a fogyatékos sze-

mélyek foglalkoztatásnak vannak árnyoldalai is, amit a munkaadónak fel kell vállal-

ni”. Figyelembe kell venni, hogy a fogyatékos, illetve megváltozott munkaképességű 

személy gyakrabban megy orvoshoz, vagy táppénzre. Egy miskolci székhelyű vezető 

elmondása alapján ez szervezetének évente 2-3 millió forint plusz kiadást jelent. 

Ennek ellenére foglalkoztatás előnyeit helyezi előtérbe, valamint vallja, hogy nem 

kell különbséget tenni a munkavállalók között. Véleménye szerint jelentős szerepe 

van a befogadó közösségnek abban, hogy beválik-e a fogyatékos munkaerő. Ahogy 

mondta „Csak egy kis odafigyelésre van szükség – észrevétel nélkül”. 
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Következtetés 

A vizsgált szervezetek válaszadói a megváltozott munkaképességű munkaerő szerve-

zeti jelentőségét tekintve a vállalat pozitív megítélését emelték ki, ugyanakkor a 

foglalkoztatás előnyei között kiemelt szerepet játszik az állami támogatások meg-

szerzésének lehetősége. A kapott eredmények a támogatási rendszer fontosságára és 

egyben hiányosságaira hívják fel a figyelmet. A 2010-ben elkezdődött változtatások 

remélhetően szélesebb rétegeket értek el az által, hogy a fogyatékos, illetve megvál-

tozott munkaképességű személyeket is igyekeznek a munkaerőpiacra való visszaté-

résre ösztönözni. Ugyanakkor a munkaerő tulajdonságai közül kiemelkedik a vizsgált 

munkavállalói csoport megbízhatósága. 

A megkérdezettek a fogyatékos, illetve megváltozott munkaképességű szemé-

lyek szélesebb körű foglalkoztatásának legfőbb akadályát a korlátozott munkaképes-

ségben és a speciális foglalkoztatás többletköltségében látják. A harmadik legmaga-

sabb értéket a munkavállalói csoporttal kapcsolatos információhiány mutatja, ami a 

4EM kutatás jelentőségére, folytatására is felhívja a figyelmet. 

A fogyatékos, illetve megváltozott munkaképességű személyek foglalkoztatá-

sának előnyeit és hátrányait vizsgálva a kérdőíves, valamint mélyinterjús tapasztala-

tok alapján megállapítható, hogy a nehézségek csupán ideiglenesek, a foglalkoztatás 

kezdeti szakaszához kapcsolódnak, szervezet kellő felkészültséggel e hátrányokon 

könnyen átlendülhet. Az előnyök azonban hosszabb távon is érvényesülnek mind a 

munkahelyi közösség életét, mind a szervezet működésének hatékonyságát illetően.  
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