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MOLNARNE PROF. DR. KOVACS JUDIT - CSONTOS FLORA

MUNKAHELYI MOTIV@CI(') lf:s SZERVEZETI ELK(")TELEZETTSEQ A 'I"AV-
MUNKA IDEJEN VEZETOI STILUSOK ES GYAKORLATOK FUGGVENYEBEN

A kutatas célja a Covid19 jarvany alatti munkahelyi valtozasok vizsgalata volt
az akkor tavmunkat végz6 emberek szervezeti elkotelezettségére és munka-
helyi motivaciéjara iranyuléan, az észlelt vezetoi stilussal, és a vezet6knek a
jarvany ideje alatt mutatott gyakorlataival val6 6sszefiiggésben. 101 résztve-
v6t vontunk be 2021-ben az online kérdéives vizsgalatba, amely négy részbél
allt: (1) a vezet6knek a tavolsagtartas ideje alatt alkalmazott gyakorlatait vizs-
g4alo kérdésekbdl, ami a munkahelyi kommunikaciét és az online tér hasznala-
tat illeti; (2) a szervezeti elkotelezettség mérésébdl (Allen, & Meyer, 1990); (3)
az észlelt vezetdi stilus bizonyos vonatkozasait méré kérdésekbdl (Antonakis,
2001); (4) valamint a munkahelyi motivacié mérésébdl (Tremblay et al., 2009).
Eredményeink szerint minél nagyobb online vezetdi aktivitasrol szamoltak
be a résztvevok, annal motivaltabbnak és elkotelezettebbnek mutatkoztak.
Kutatasunk alahuzza a vezetdk hirtelen megvaltozott helyzetekre valo6 gyors
és hathatés reagalasanak a jelent6ségét a pozitiv munkavallaléi attitiidokkel
(motivacio, elkotelezettség) kapcsolatban. Kutatasunkbdl az altalaban vett
tavmunka koriilménye esetén mutatott vezetdi aktivitasok vonatkozasaban is
megfogalmazunk 6vatos kovetkeztetéseket.

Bevezetés

Az ember tarsas lény, és a csoportban élés létfontossagu tulélése szempontjabdl. A pandémias
helyzet megjelenésével Gjabb és eddig ismeretlen kihivasok jelentek meg az emberek életében, be-
leértve a munkahelyeket is. Az elszigeteltség és az ebbdl fakaddan megjelend problémak negativan
befolyasolhatjak az emberek tarsas életét és ennek kovetkeztében az érzelmi allapotukat, és az
élethez, valamint a munkdhoz kapcsol6d6 motivacidjukat is (Mukhtar, 2020).

A 2019-ben kialakult Covid19 virus-id6szak vilagszerte sziikségessé tette a hibrid munkat, illet-
ve a home-office bevezetését, ezaltal a tdvmunkat mint folyamatot vilagszinten lehetett vizsgalni.
Az otthonrdl végzett munka szamos pozitiv hatasa kozé soroljak a megnovekedett munkateljesit-
ményt, a lecsokkent koltségeket és a hianyzast is (Tavares, 2017). Pozitiv hatassal lehet az ember
munkan kiviili életére is, példaul a kiadasok csokkenése a ruhazkodasra és kozlekedésre, vagy a
sajat idébeosztasbol addd6 nagyobb autondémia-érzet, esetleg a rugalmassagbol ad6dé hazimun-
ka, gyermekgondozasi feladatok konnyebb elvégzése terén (Shimura et al., 2021). A flexibilis id6-
beosztasbdl fakadéan viszont a hatarok - mind térben, mind id6ben - 6sszemosddnak. A tavmun-
kaban dolgozé emberek hajlamosabbak arra, hogy munkaidejiiket kitoljak a kora reggeli vagy akar
a késé esti 6rakra is, s a csaladi élet és a munkahelyi tér keveredése miatt a csalddi dinamikara és
szerepekre is negativ hatdssal van (Pluut, & Wonders, 2020). A keveredésbdl adéddéan nagyobb
stressznek vannak kitéve, és a szerep-tulterhelés is gyakori jelenség, rdadasul a hatarok elmoso-
dasa miatt gyakran jelentkeznek a munkaalkoholizmus jelei is (Bouziri et al., 2020).
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A Covid19 pandémiaval és az otthonrol végzett munkaval kapcsolatban tébb tanulmany is ramu-
tatott a munkahelyi motivacié rendszerszint{i Gjragondolasanak fontossagara (pl.: Balasundran
et al,, 2021; Sultana et al,, 2021). A probléma ugyanis messze bonyolultabb, mint hogy hogyan hat
az otthonrdl végzett munka a motivaciora. Még ezzel az egyszer(ibb kérdéssel kapcsolatban sem
egységesek az eredmények. A legtobb kutatas arra az eredményre jutott, hogy nehéz volt szinten
tartani a jelenléti munkavégzés utdn a home-office munkarendre kényszertlt dolgozéknak a mun-
kahelyi motivaciojukat, és sokszor nem is sikertlt (pl.: Mustajab et al., 2020; Telyani et al., 2021).
Az olyan vallalatoknal és olyan munkakoroknél azonban (jellemzden az infokommunikéaci6 tert-
letén), ahol régtél fogva benne volt a gyakorlatban az otthonroél végzett munka, a pandémia nem
jart egyiitt a munkahelyi motivacié csokkenésével, s6t a dolgozdok hozzaszoktak és megszerették a
home-office munkarendet (Anguelov, & Anguelova, 2021).

Fontos kérdés a tavmunkaval kapcsolatban, hogy az online interakciok mennyire tudjak helyette-
siteni a személyes interakciokat, azok funkcidit milyen moédon lehet online formaban megtartani
(Kiraly et al., 2020). A Covid19 alatt a cégeknek gyorsan kellett valtani tdvmunkara, s igy az ad-
digi személyes kommunikaciét online formaban kellett megejteni, hiszen egy ilyen szituaciéban
a szervezet feladata és célja is egyben, hogy az interakcidk funkcidja, mennyisége és mindsége
megmaradjon annak érdekében, hogy a dolgozéi elégedettek és produktivak maradjanak (Kells,
2020).

A tdvmunka idején a szocidlis izolaci6é problémajaval kiizdve az emberek az informalis kommu-
nikacié hidnyarol szamoltak be, melynek hatasara a dolgozé tarsadalmi és szakmai kapcsolatai
beszlikiiltek. Mivel az emberek kdzotti kapcsolat mindsége kihatassal van a dolgozok elégedettsé-
gére és teljesitményére, a legtobb szervezet igyekezett ebben a szituacidban fenntartani az inter-
akciok mennyiségét és mindségét telefonon, e-mailen, meetingen keresztiil (Yang et al., 2022). Az
online interakciok nem megfelel6 mennyisége vagy szinvonala a csapatmunka romlasat vagy hia-
nyat okozhatja, ami komoly negativ kévetkezményekkel jairhat mind a szervezet, mind a munka-
vallalok iranyaban. A szervezet szempontjabol, ahol a j6 szinergia a produktiv csapatmunka alap-
ja, a szinergia hianya lehet a negativ kovetkezmény, hiszen a jelenlét hianyaban (legyen az fizikai
vagy online) a dolgozok nem tudnak egymasra kolcsondsen hatni, nem tudjak megosztani a tuda-
sukat és véleményiiket (Okada et al.,, 2022). A munkavallalok szempontjabol pedig nem teljesiil-
nek bizonyos pszichoszocialis igények. Ezek kozé tartozik a csoporthoz valé tartozas és elismerés
iranti sziikséglet, identitasnyujtas, a személyes fejl6dés és tanulas segitése, a csoporttagok kozotti
konszenzus révén létrejott egyéni bizonytalansag csokkentése és az 6nbecsiilés Kifejlesztése és
fenntartasa (Smith et al,, 2012). Egy aktiv vezet6 altal jol megszervezett online team-munka képes
lehet arra azonban, hogy ezektdl a veszélyekt6] megdvja a munkavallalot.

Szintén valds fenyegetés a tdvmunka idején megjelen6 demotivacid, amely kihathat a szerve-
zeti elkotelezettségre, ami pedig romlé munkateljesitményhez vezethet (Venczel-Szako, 2021).
Demotivaciot okozhat az dnkifejezés gatlasa, az inkompetens szervezet, a rossz vezetés és a hi-
anyos kommunikacié (Fényszarosi et al., 2018). A vezet6knek fontos szerepiik van abban, hogy
megértsék a dolgozdikat, és olyan struktirakat és rendszereket alakitsanak ki, amelyek eldsegitik
a motivaciot és az elkotelezettséget.

Ha nincs elegendd belsé hajtéereje az egyénnek, a munkajat nem végzi lelkesedéssel, s el6bb-utébb
a kiégés jelei mutatkozhatnak rajta (Ganta, 2014). A motivalt egyén elkotelezett, gondosan figyel a
tevékenységére, tevékenysége pozitiv érzéseket valt ki bel6le, érdeklédik munkaja irant, és folya-
matosan ellendrzi, hogy amit végez, megfelel$ szinvonald-e (Salleh et al., 2016). A szervezeteknek
az elkotelezett dolgozd nemcsak a fentnevezett kovetkezmények miatt hasznos, de minél elkotele-
zettebb személyek dolgoznak egy cégnél, annal kisebb a fluktuacié is (Meyer et al., 2002).

A vezetOk kiemelkedd szerepet jatszanak a motivalasban, végsé soron az elkotelezettség alakita-
saban. A pandémias helyzet altal kialakult hirtelen valtozas keltette bizonytalansagra a vezetdk-
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nek gyors adaptacioval kellett reagalni. A vezet6k szerepe és a veliik kapcsolatos elvarasok is meg-
valtoztak (Zyberaj et al., 2022). Az 0j és bizonytalan id6k innovaciora hivnak benniinket.

Az egyik legnépszer(ibb nézet az eredményes vezetési stilusok kutatdsaban a transzformaciés-
tranzakcionalista megkozelités, amely Bass nevéhez kothetd (Bass, 1995). A nézete szerint a ve-
zetési stilusok egy kontinuum mentén helyezhet&ek el, aminek az egyik vége az aktiv-konstruktiv
vezetési stilus, amikor a vezet6k bevonodottak, mint a transzformacids, illetve a tranzakcios ve-
zetés esetén; a masik vége pedig a passziv-elkeriil6, amikor a vezet6k a minimalis er6feszitésre
torekednek.

A transzformacios, transzformalé vezet6 inkabb egy nagyobb célt tart szem el6tt, a sajat céljait és
a beosztottjaiét igyekszik 6sszeolvasztani, igy kialakitva egy szoros személyes kapcsolatot, ami
bizalomra és egymas tamogatasara épiil. Igyekszik a dolgozoit atbillenteni az 6nérdeken, egy ma-
gasabb szintli motivaciot nyujt nekik, ami nemcsak az adott munkajuk elvégzésére iranyul, hanem
a torekvéseik és céljaik beteljesitésére is a szervezet keretein beliil (Kozak, 2020). A transzforma-
ciés vezetés, amely a valtozasokhoz valé alkalmazkodasban elényos, képes lehet segiteni a szerve-
zeteket abban, hogy hatékonyan miikddjenek a tavolsagtartas idején is. A vezetéknek fontos, hogy
megértsék a dolgozoikat, és olyan strukturakat és rendszereket alakitsanak ki, amelyek rugalma-
sak és kontextusfiigg6ek.

A tranzakciondlis, tranzakcios vezetd egyfajta iizletet kot a beosztottal, inkabb a klasszikusabb
elméletek altal meghatarozott viselkedést alkalmazza munkaja soran. Kezdeményeznie kell a kap-
csolatot a beosztottal, a j6 munkat pedig jutalmaznia. Fel kell ismernie, hogy dolgoz6i mit varnak
el a munkajukért cserébe és azt igyekszik megadni nekik. Mivel gy érzékeli, hogy beosztottjai
onérdek alapjan miikddnek, a motivacid, a jutalmazas is inkabb révidtavu lesz. Mig mind a transz-
formdcids, mind a tranzakcionadlis vezet6i stilusnak lehetnek elényei és hatranyai, és alkalmaza-
suk indokoltsaga fiigghet akar a beosztottaktol is, a passziv-elkeriil6 vezet6 egyértelmiien negativ
hatassal van dolgozdira (Vainio, 2021).

Hipotézisek

F6 feltételezésiink az volt, hogy a transzformaciés vezeték gyorsabban és hathatésabban alkal-
mazkodtak a pandémias kihivashoz, és a transzformacids stilusinak észlelt vezet6k beosztott-
jai motivaltabbak és elkotelezettebbek tudtak maradni. Ezt arra alapoztuk, hogy a megvaltozott
helyzetben éppen azokra a kvalitdsokra volt sziikség, melyekben a transzformacios vezet6k erd-
sebbek. Mindezek alapjan az alabbi hipotéziseket alkottuk meg:

H1: Azok a munkavallaldk, akiknek vezetdje transzformacios, a tivmunka idején is motivaltabbak
és elkotelezettebbek, mint azok, akiknek tranzakcionalis vagy passziv-elkeriil6 vezetdje van.

H2: A transzformacids vezetd vezetése alatt dolgozdknak tébb online aktivitasban, gyakorlatban
volt része, mint a tranzakcionalis vagy passziv-elkeriil6 vezet6 alatt dolgozdéknak.

H3: A transzformacios vezetd vezetése alatt dolgozok az online meetingeket emberkozelibbnek ér-
tékelik, mint a tranzakcionalis vezetd alatt dolgozok.

Vizsgalat
Procedura és minta

Az adatgyiijtés online formaban tortént, 101 kitoltd vett részt benne. A kérd6iv kitoltéséhez sziik-
séges kitétel a 18. életév betdltésén kiviil a Covid19 alatti otthoni munkavégzés volt, illetve az,
hogy a kitolt6 rendelkezzen vezet6vel a munkahelyén. A kitolték 49,5%-a férfi, 50,5%-a no, és az
atlagéletkor 39,7 év volt.
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Vizsgalati eszko6zok

Tdvmunka idején alkalmazott gyakorlatok kérddiv. Az els6 rész egy sajat kérdésekbdl dsszeallitott
kérdéssor, amely a tavmunka idején a vezet6k altal kiadott és/vagy levezényelt munkahelyi felada-
tokat mérte fel, illetve azok gyakorisagat. Tizenegy itemet tartalmazott arra vonatkozo6an, hogy az
online tér lehetdségeit (mint példaul e-mail vagy online meeting) mennyire hasznalta fel a kitolt
fénoke annak érdekében, hogy a kitolt6 a munkajat hatranyok nélkiil el tudja végezni (,Barmilyen
platformon érkezett informacié a fénokétél, ami Onnek elég tAmaszt és itmutatast adott a feladata
elvégzéséhez?”). Ezen kiviil kitért par kérdés arra, hogy mennyire kdvette nyomon a kit6lté men-
talis egészségét, esetleges hangulati valtozasait (,Az On allapota fel8l valo személyes érdeklédés
a fénok iranyabol barmilyen platformon.”). A kérdésekre adott valaszokat egy 1-t6l 4-ig terjed6
Likert skalan mértiik, ahol az 1-es azt jeldlte, hogy ,Sokkal kevesebb volt, mint amennyire sziik-
ség lett volna”; a 2-es azt, hogy ,Lehetett volna gyakrabban is”; a 3-as a ,K6zel megfelel6 mértéki
gyakorisaggal volt”; a 4-es pedig a ,Megfelel§ gyakorisaggal volt”. A kérdéssor masodik részében
az online meetingek mindségét mértiik fel tulajdonsagparokkal, és arra kértiik a kitolt6ket, hogy
melléknévparok mentén jellemezzék a meetingeket egy hétfoku skalan (pl. ,értelmetlen-hasznos”,
»személyes-személytelen”), ahol a skala egyik vége az egyik melléknév, masik vége pedig a masik
melléknév volt, a koztes fokozatok pedig atmeneteket jelentettek a két végpont kozott.

Szervezeti elkitelezettség kérddiv. A masodik kérdéiv Allen és Meyer 1990-ben publikalt szervezeti
elkotelezettség kérdoive volt, amely harom komponensbdl all. Az érzelmi alapt elkotelezettséget
mérte az els6 nyolc kérdés (,,Szeretem a szervezetemmel kapcsolatos dolgokat olyan emberekkel
is megbeszélni, akikkel nem dolgozom egyiitt.”), a folytonossagi elkotelezettséget a masodik nyolc
kérdés (,,Az életemben tul sok minden zavarodna 6ssze, ha tigy dontenék, hogy most otthagyom
a szervezetet.”), s a normativ elkotelezettséget az utolsé nyolc (,Egyaltalan nem tiinik erkolcste-
lennek szamomra, ha valaki egyik szervezetbdl a masikba megy.”). A skala, melyen valaszt adtak,
1-t6] 5-ig terjedt, amelyben az 1-es az ,,Egyaltalan nem ért egyet”, az 5-0s a , Teljes mértékben egye-
tért”-et jelolte.

Tébbtényezds vezetdi kérddiv (5X réviditett vdltozat). Az észlelt vezetési stilust a Tébbfaktort lea-
dership kérdéiv Antonakis (2001) disszertacidjaban lekozolt 18 itemével mértiik, ugyanis a teljes
kérd6iv, amelyet Avolio és Bass (1995) alkotott meg, a maga teljességében csak jogdijas moédon
hasznalhaté. A kutatasunkhoz tartozo6 adatokat Csontos Flora (2022) pszichol6gia BA szakos hall-
gat6 szakdolgozata nyujtotta. Avolio és Bass (1995) multifaktorialis vezet6i kérdéivében az egy-
egy stilusra irdnyulé kérdéseket ugyan még tovabbi alfaktorokra is lehet bontani, vizsgalatunk-
ban a stilusokat egészlegesen kezeltiik. A kérdésekre 5 fokozatu Likert skalan (az egyaltalan nem
jellemz6t6] a nagyon jellemz6ig) adott valaszok a kitolts vezetdjét jellemzik. A transzformacids
vezetési stilust olyan itemek mérik, mint , A csapatért sajat érdekein is tullép.” (idealizalt befolyas
tulajdonsagon keresztiil); ,Kihangstlyozza a céltudatossag fontossagat.” (idealizalt befolyas vi-
selkedésen keresztiil); ,,Optimistan beszél a jovorol.” (inspiralé motivacio); ,Feliilvizsgalja a szer-
vezetben vallott hiedelmek helyességét.” (intellektudlis stimulacio); illetve ,Egyéniségként kezel,
ahelyett, hogy a csapat egy részeként nézne ram.” (egyéni mérlegelés). A tranzakciondlis vezetési
stilus felmérésére iranyulnak az olyan itemek, mint példaul , Tisztdzza, hogy ki mit kaphat a tel-
jesitménycélok eléréséért.” (feltételes jutalom) vagy ,Minden hibat nyomon kovet.” (kivétel ala-
pu aktiv kezelés). A passziv-elkeriil6 vezetési stilus ala tartozo allitasokat mintazzak a ,Kertiili a
dontéshozatalt.” (laissez-faire), valamint a ,Problémak stlyosbodasaig nem avatkozik be.” (kivétel
alapt passziv kezelés) allitasok.

Munkahelyi motivdcio kérdéiv. A kérd6iv negyedik része a munkahelyi motivaciot mérte fel, amely-
hez a Tremblay és munkatarsai altal kiadott 2009-es kérddéivnek a forditasat hasznaltuk. A mé-
réskala 1-tél 7-ig terjedt, ahol az 1-es az , Egyaltalan nem illik rim”-nak felelt meg, a 7-es pedig
a ,Teljes mértékben ram illik”-nek. A kérd6iv harom f6 faktora az intrinzik, az extrinzik motiva-
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ci6 és a demotivacio. Az intrinzik és az extrinzik motivacié mérését az eszkéz tovabbi részletezi a
motivacié mogott meghtiz6dd mechanizmusok azonositasara kiilon alskalakat iranyitva; példaul
az intrinzik motivacional kilon vizsgalja azt, hogy a munka mennyire a személyes életstilus ré-
sze, és azt, hogy mennyire jelent maga a munkavégzés egy belsé 6romot. A motivacidk ilyen foku
részletezését vizsgalatunk szempontjabol nem lattuk célszerlinek. Az intrinzik motivaciét mérik
az olyan allitasok, mint példaul ,,Azért az elégedettségért (dolgozok), amelyet akkor érzek, ami-
kor sikeresen oldok meg nehéz feladatokat.” (intrinzik motivacié) vagy ,Mert egy jelentds részét
képezi annak, ahogyan a sajat életemet akarom élni.” (integralt szabalyozas). Az extrinzik motiva-
ciéhoz tartozo allitasokat példazzak a ,Mert pénzt tudok keresni vele.” (kiils6 szabalyozas); ,Mert
sikerrel akarom végezni ezt a munkat, és ha nem megy, akkor szégyellném magam.” (introjektalt
szabalyozas); és az ,Azért ezt a munkat valasztottam, hogy elérjem a céljaimat a karrierem soran.”
(azonosulason keresztiil torténd szabalyozas) allitasok. A demotivacié mérését pedig a ,Nem is tu-
dom: tul sokat varnak téliink.” allitas példazza.

Eredmények

Deskriptiv elemzés. Mindenekel6tt a mérdskaldink megbizhatdsagat vizsgaltuk meg. A mar korab-
bi kutatadsokban alkalmazott sztenderd kérdéssoroknak a konzisztenciaja — bizonyos esetekben
a konzisztencia novelése érdekében egy-két kérdés szambavételétdl eltekintve - a 0,75-0s ,erds
konzisztencia” hatart mind meghaladta. Az észlelt vezet6i stilus aspektusaira irdnyuld mérések
esetében a 10 transzformacids item konzisztencidja a = 0,86 volt, azonban a tranzakcionalis és
a passziv-elkeriil6 stilust méré négy-négy item koziil csak egy-egy (24-es, illetve 17-es) elhagya-
saval tudtunk elérni viszonylag elfogadhat6 konzisztenciat (a« = 0,59, illetve a = 0,69). Kiilonos fi-
gyelmet forditottunk a sajat 6sszeallitasu kérdéssorra adott valaszok konzisztenciajanak a vizs-
galatara. A home-office alatti id6szakban mért online gyakorlatok tizenegy itemének - mely a
statisztikai miiveletek alatt az online_aktivitas nevet viselte - konzisztenciaja a = 0,87. Ebbdl az
kovetkezik, hogy a vezet6k részérdl volt egyfajta kovetkezetesség az online kapcsolattartas te-
kintetében, vagyis aki intenzivebben élt ezzel a lehet6séggel az egyik vonatkozasban (pl. e-mailek
irasa), tobbszor élt vele a masik vonatkozasban is (pl. videokonferenciak tartasa). A nyolc mellék-
névparral kapcsolatban viszont nem sikeriilt indokolhaté 6sszevonasokat tenni, ezért a tulajdon-
sagokat kiilon-kiilon kellett kezelni. Az elemzésekben a ,barati” és a ,hasznos” tulajdonsagokat al-
kalmaztuk, mint a csoportmunkat a klima és a teljesitmény szempontjabol leirni képes jelzéket. Az
online aktivitasok vonatkozasaban megallapithatd, hogy a legtobben szerették volna, ha még tobb
ilyen alkalom keriilt volna sorra a munka megszervezése céljabdl.

Ezek utdn K-S préobaval megnéztiik a kiilonb6z6 valtozdk normalitasat. Normalisnak bizonyult
az eloszlasa az online_aktivitasnak és a normativ elkotelez6désnek. Nem normalis az eloszlasa a
vezetési stilus észleleteknek, az affektiv és a folytonossagi elkotelez6désnek, a barati és hasznos
jellemzéseknek (ami a meetingek hangulatat illeti), valamint a hdArom motivacié-skalanak (p <
0,015).

Megnéztiik, hogy a munkahelyi motivaci6 és a szervezeti elkotelez6dés egyiitt jarnak-e. Ehhez
Spearman-féle korrelaciét hasznaltunk. A préba leglatvanyosabb eredménye az affektiv elkotele-
z0dés és az intrinzik motivacio egyiitt jarasa (p = 0,60). Ez azt jelentheti, hogy aki érzelmi alapon
el van kotelezédve a szervezete felé, annak a belsd motivacidja sokkal magasabb, illetve ha vala-
kinek magas az inztinzik motivacidja a munkaja felé, érzelmi alapon mutatja leginkabb az elkdte-
lez6dését a munkahelye felé. Ezenkiviil olyan eredményeket érdemes még kiemelni, mint példaul
hogy a demotivacio és az affektiv elkotelez6dés negativan korrelalnak (p = -0,34), illetve hogy a
normativ elkoételez6dés és az intrinzik motivacié kozott is van egylitt jaras pozitiv iranyban (p
= 0,46). Ezekbdl az eredményekbdl kideriil, hogy maga az elkotelezettség és a motivacié valéban
mutat egylitt jarast bizonyos pontokon.
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Hipotézisvizsgdlat. Az észlelt vezetési stilus alapjan klaszterelemzéssel probaltuk csoportositani
a személyeket azzal az elvarassal, hogy kirajzol6dik a harom észlelt vezetési stilusnak a csoport-
ja. Euklidészi tavolsag, Ward met6dus alapjan csoportositottuk a valaszad6 személyeket harom
csoportba. Az els6 klaszter 35 személyt takar, a masodik 48-at, a harmadik pedig 18 személyt.
A klaszterekbdl kideriil, hogy nem valik el a harom észlelt vezetési stilus egymastol abban az ér-
telemben, hogy lennének olyan személyek, akik tisztan transzforméaciésnak vagy tisztan tran-
zakcionalisnak jellemeznék a fénokiiket, mik6zben a harmadik klaszter lefedi a passziv elkertil6
stilust. Az elsé klaszterbe tartozo6 valaszadék mind transzformacids, mind tranzakcionalis szem-
pontbol magasabb értékkel jellemezték a fénokiiket, mint a masodik csoport (1. dbra). A Kruskal-
Wallis préba alapjan a harom csoport mindharom stilus vonatkozasaban kiilonbézik (H = 45,25; p
<0,001), és a Mann-Whitney teszttel val6 utdosszevetések is minden egyes paronkénti 6sszevetést
szignifikdnsnak mutattak (Z < -3,88; p < 0,001).

1. ABRA: AHAROM KLASZTER JELLEMZESE AZ ESZLELT VEZETESI STIiLUS VONATKOZASABAN

3,5
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0
1. klaszter 2. klaszter 3. klaszter
m Transzformaciés  m Tranzakcionalis Passziv

Forras: Sajat szerkesztés

A klaszterek tartalmat az alapjan is prébaltuk megfejteni, hogy az egyes klasztereket az észlelt ve-
zetési stilus kiilonb6z6 értékein til a mért valtozok tekintetében még milyen karakterisztikumok
jellemzik. A harom csoport értékeit varianciaanalizissel vetettiik 6ssze az online aktivitas és a
normativ elkotelezettség vonatkozasaban, Kruskal-Wallis prébaval az affektiv és folytonossagi el-
kotelez6dés, valamint a motivacios aspektusok, illetve a barati és hasznos jelz6k vonatkozasaban.
Mind az online aktivitas, mind a normativ elkotelezettség tekintetében kiilonboztek a csoportok
(F>4,75; p < 0,012). Az online aktivitast illetéen barmelyik 6sszevetés is szignifikans volt az LSD
post Hoc teszt szerint (p < 0,001): az 1-es csoport igen aktiv, nagyon sok online aktivitast kezde-
ményez0 vezetOt takar, a 2-es kdzepesen aktivat, a 3-as pedig passzivat. A normativ elkotelez6dés
vonatkozasaban az 1-es csoport nagyobb elkotelez6dést mutatott, mint a masik ketté (p < 0,030),
a masik két csoport azonban nem kiilonbozott egymastol.

A motivacids aspektusokat, valamint az elkotelezettség érzelmi és folytonossagi aspektusait ille-
téen, és a meetingek baratinak, illetve hasznosnak itélését tekintve a csoportok a demotivacidg, az
intrinzik motivacio, az affektiv elkotelez6dés, valamint az online meetingek jellemzése szempont-
jabol kiilonboztek (H> 7,68; p < 0,022). Az 1-es (nagyon aktiv) és 2-es csoport (kdzepesen aktiv)
Osszevetése alapjan a két csoport minden tekintetben kiilénbozik (Z < -2,73; p < 0,007), amiben a
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harom csoport kiillonb6zott, kivéve a barati aspektust. Vagyis az 1-es csoport kevésbé demotivalt,
intrinzik értelemben motivaltabb, érzelmileg elkotelezettebb és hasznosabb online meetingekrol
szamol be. Az 1-es és 3-as (passziv) kozott a kiilonbség minden tekintetben szignifikans (Z < -2,58;
p < 0,01), amely szempontokbdl a harom csoport kiillonb6zott, és a kiillonbségek iranya az intui-
cibinkat megerdsitd, vagyis kedvez6bb pszichologiai mutatékkal jellemezhet6ek, mint a passziv
csoport tagjai. A 2-es és 3-as csoport kozott csak annyi kiillonbség mutatkozott, hogy a 2-es cso-
port tagjai az online meetingjeiket hasznosabbnak tartottak (Z =-3,59; p < 0,001).

Az észlelt vezetési stilus és a motivaltsag egyiitt jarasat illetéen (1. tdbldzat) azt lathatjuk, hogy
mind a transzformaciés, mind a tranzakcionalista észlelet pozitiv szignifikdns korrelaciét mutat
mind az extrinzik, mind az intrinzik motivaciéval, és negativ korrelaciot a demotivaciéval (noha ez
a tranzakcids vezetés esetében nem szignifikans). Ezzel szemben a passziv-elkeriil6 észlelet a de-
motivacidval mutat pozitiv egyiitt jarast és az intrinzik motivaciéval negativot. Az eredményekbdl
az deriil ki, hogy a dolgozok mind az észleleti szinten transzformacids, mind az észleleti szinten
tranzakcios vezet6 esetén motivaltak. A passziv-elkeriilonek észlelt vezetés viszont motivalatlan-
saggal jar egylitt.

1. TABLAZAT: AZ ESZLELT VEZETESI STILUSOK ES A MOTIVACIO EGYUTT JARASA. P ERTEKEK.
(*: P < 0,05; **: P < 0,001)

2. 3. 4. 5. 6.
1. Transzformacios vezetés 0,73** -0,42** 0,51** 0,32* -0,27**
2. Tranzakcids vezetés -0,30** 0,32** 0,25* -0,19
3. Passziv-elkeriilo vezetés -0,20** 0,01 0,44*
4. Intrinzik motivacio 0,53** -0,34**
5. Extrinzik motivacio -0,18
6. Demotivacio

Sajat szerkesztés

Azt a hipotézist, miszerint a transzformacios vezetd alatt dolgozoknak tobb online aktivitasban,
gyakorlatban volt résziik, mint a tranzakciondlis vagy passziv-elkeriil§ vezetd alatt dolgozéknak,
Pearson-féle korrelacié alapjan vizsgaltuk meg. Az eredmények azt mutattak, hogy mind a transz-
formaciosnak (p = 0,51), mind a tranzakcionalisnak (p = 0,36) észlelt vezet6k felhasznaltak a tav-
munka idején az online lehet&ségeket, mig passziv-elkeriilé vezetd esetében azt mondhatjuk, mi-
nél kevésbé élt a vezetd az online kapcsolattartassal, anndl inkdbb passziv-elkeriilének észlelték
6t a beosztottak (p =-0,57). Viszont mivel a gyakorlatban, észleleti szinten az emberek szemében
nem valt szét a transzformacios és a tranzakcios vezet6, a hipotézist nem tudtuk a transzforma-
cids és tranzakcids vezet6k dsszevetésében tovabb vizsgalni.

Az utols6 hipotézisiinknél Spearman korrelaciét alkalmaztunk, és az emberkozeliség alatt a ,ba-
rati” és a ,hasznos” tulajdonsagokat néztiik. Az eredmények azt mutattak, hogy minél inkabb
transzformaciésnak latta a valaszadé a vezetdjét, a vezet6 altal tartott meetingeket annal barat-
sagosabbnak (p = 0,38), illetve hasznosabbnak latta (p = 0,55), de ezek a pozitiv 6sszefiiggések a
tranzakcionalis szempontok tekintetében is ugyanugy jelen voltak (p = 0,31; p = 0,46 értékekkel).
Viszont a passziv-elkeriil6 stilust illeten minél passzivabbnak latta a valaszadé a vezetdjét, an-
nal kevésbé itélte baratsagosnak (p = -0,23), illetve hasznosnak (p =-0,40) az altala tartott online
meetingeket.
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Diszkusszio

A vizsgalatunk célja az volt, hogy a tivmunkaban a motivaciot és az elkotelezettséget nézziik meg
és kossiik 6ssze az észlelt vezetdi stilusokkal. Azt vartuk, hogy a transzformacids és tranzakcios
vezetési stilus kiilonbségeit a gyakorlatban is érzékelik a munkavallalok az online aktivitason ke-
resztiill. Azonban arra az eredményre jutottunk, hogy noha a valaszaddk lattak egyfajta kiilonbsé-
get a vezetdik viselkedésében, ez a kiilonbség nem tisztan a tranzakciondlis, transzformacids és
passziv-elkeriil§ stilusok mentén rajzolédott ki, sokkal inkabb az alapjan, hogy mennyire voltak
aktivak az online térben vezet6ik a kényszeri tavmunka idején. Tehat az emberek latjak, hogy sa-
jat vezet6ik mennyire aktivak és motivaltak a munkahelytikon, s valdszintileg ez er6sebb 6ssze-
fliggésben all a sajat motivacidjukkal, mint azok a vonasok és tulajdonsagok, amiket a tudomany
hatarozott meg a kiilonb6z6 vezet6i stilusok jellemzésére (Tierney et al., 1999). Mindennek a gya-
korlati haszna abban rejlik, hogy a szervezeteknek kifejezetten figyelniiik kell a vezet6k online
aktivitdsdnak mennyiségére és mindségére a tadvmunka esetén, ha szeretnék megtartani és pro-
duktivnak tudni dolgozdiakat. A vezetSket pedig érdemes lehet tigy tovabbképezni, hogy a tav-
munkaban alkalmasak legyenek az online szerepvallaldsra is (Dahlstrom, 2013).

Vizsgalatunk eredményeit - tekintve a kis mintanagysagot és az online adatfelvételt, - csak éva-
tos kovetkeztetések alapjanak tekinthetjiik, kiilonos tekintettel arra is, hogy a jarvany ideje alat-
ti kényszerli tavmunkara és az onként vallalt tivmunkara nem biztos, hogy ugyanazok a szaba-
lyok vonatkoznak. Korlatként érdemes tekinteni arra is, hogy az adatgyijtésben az észlelt vezetési
stilus kérdéiv kérdéseinek csak egy nyilvanosan hozzaférhet6 része szerepelt. Mindezzel egyiitt
a vizsgalat arra mindenképpen ramutatott, hogy azok a vezetési stilusjegyek, melyek talan mint
karakteres vezetési stilus kategoriak élnek szakmai tudatunkban, valéjdban a dolgozdk észle-
leteiben egymas mellett vannak jelen. Jelen vizsgalatunkban a nagyon aktiv vezetéket egyarant
magasra értékelték gy tranzakciondlis, mint transzformacids értelemben. Tanulsagképpen azt
fogalmazhatjuk meg, hogy a munka vildgadban az emberek minél inkabb aktivnak érzékelik ve-
zetGjliket, annal inkdbb mutatnak 6k maguk nagyobb motivaciot és elkotelez6dést (Maurer et al.,
2017). Azonban azt, hogy ebben a kapcsolatban mi a szerepe a vezet6tdl inditott hatdsnak, mely
erdsebb motivaciét eredményez a munkavallaléban, és mi a szerepe annak, hogy a lelkes, motivalt
dolgozé véleményében inkabb tilinteti fel tevékeny, j6 szinben mind a céget, mind a vezetdjét, kor-
relacids természet(i vizsgalatunk nem tudja pontosan megvalaszolni.

Megjegyzés:

A kutatds megfelelt a pszicholégiai kutatdsokkal kapcsolatos etikai kévetelményeknek. Az etikai enge-
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KARACSONY PETER - REICHEL BLANKA

) VALLALA’TOK T{\RSA],)ALMI FELpLﬁssEGVALLALASA
ES A MUNKAVALLALOK ELEGEDETTSEGE KOZOTTI KAPCSOLAT
ELEMZESE

A vallalatok tarsadalmi felel6sségvallalasanak (CSR) javitasa rendkiviil fontos
feladat, hiszen minden szervezet kolcsonhatasban van a kornyezetével és mun-
kavallaléival. Napjaink globalizalt iizleti vilagaban ahhoz, hogy egy vallalat
hosszitavon sikeresen tudjon miikodni, segithet a tarsadalmi felelésségvalla-
las. A tarsadalmi felelésségvallalas bevezetésével a szervezetek versenyelony-
hoz juthatnak a piacokon, tovabba segitségével elérhetd, hogy a munkavallalok
lojalisak legyenek a szervezethez. Jelen kutatas vizsgalatanak targya a magyar-
orszagi vallalatok tarsadalmi felelésségvallalasa és a munkavallalok elége-
dettsége kozotti kapcsolat elemzése volt. A kérddives kutatas soran elemzés-
re Keriilt a megkérdezett munkavallalék CSR-programokhoz valé hozzaallasa,
azokkal val6 elégedettsége, valamint a programokon keresztiil a munkahelyiik
megitélése. A kutatas egyik f6 eredménye, hogy a tarsadalmi feleldsségvallalas
a dolgozdéknak fontos, mivel azok kapcsolédnak a munkavallalok fizikai és pszi-
chologiai jolétéhez. A kutatasban azonban az is bizonyitast nyert, hogy a ma-
gyar munkavallaldk esetében a CSR még nem szerepel egyediili feltételként ah-
hoz, hogy munkahelyiikkel elégedettek legyenek.

Bevezetés

A CSR megfogalmazas egy roviditése a Corporate Social Responsibility fogalomnak, amely magya-
rul Vallalati Tarsadalmi Felel6sségvallalast jelent. Kialakulasa leginkabb Howard Bowen és Milton
Friedman Nobel-dijas k6zgazdaszok nevéhez kothetd. Bowen 1953-ban emliti el§szor a tarsadalmi
felel6sségvallalast a ,Social Responsibility of the Businessmen” cimii konyvében. Szerinte olyan
politikat sziikséges folytatniuk az lizletembereknek, valamint olyan dontéseket kell hozniuk, ame-
lyek tarsadalmunk céljai és értékei szempontjabol kivanatosak (Bowen, 1953). Friedman mas
szemszogbol kozeliti meg a témat: szerinte nem kellene a tarsadalmi felel6sségvallalast elvar-
nunk a vallalatoktd], hiszen az 6 feladatuk els6dlegesen a profit termelése (Gy6ri, 2010; Karacsony,
2020). Mindezen felfogasok alig tiz év alatt mds irdnyt vettek, 1963-t6l mar a komplett vallalat tar-
sadalmi felel6sségvallalasanak Osszetett fogalmat kezdték el vizsgalni. Joseph W. McGuire 1963-
ban megallapitotta, hogy a ,szocialis felel6sség” gondolata azt feltételezi, hogy a vallalat nemcsak
gazdasagi és jogi kotelezettséget vallal, hanem bizonyos felel§sséggel tartozik a tarsadalomért is,
melyben miikddik (McGuire, 1963). Ez a figyelem pedig ne meriiljon ki csak a torvényi szabalyozas
keretein beliil, hanem akar azon tilmenden is gyakorolhat6 legyen (Jones, 1980).

Dr. Karacsony Péter, egyetemi tanar, Obudai Egyetem, Keleti Karoly Gazdasagi Kar Médszertani és
Menedzsment Intézet

Reichel Blanka, egyetemi hallgaté, E6tvos Lorand Tudomanyegyetem Pedagogiai és Pszichologiai Kar
DOLI: https://doi.org/10.58269/umsz.2024.1.2
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Szakirodalmi attekintés

A CSR kedvezményezettjei a Stakeholderek, vagyis a kiilonb6zé érintettek (Raffay-Danyi, &
Hajmasy, 2021). A Stakeholder-elmélet R. Edward Freeman nevéhez kapcsolhat6 (Braun, 2015;
Freeman, 1984), aki két csoportra osztotta fel az érintetteket: az els6 a belsé érintettek, azaz a
tulajdonosok, menedzserek, alkalmazottak; ezen kiviil pedig vannak a kiils6 érintettek, példaul a
kormanyzat, szallitok, versenytarsak, szakszervezetek, helyi kozosségek, természeti kornyezet,
bankok, fogyasztok, fogyasztoi érdekvéddk stb. (Csaponé, & Toth, 2017). A kilsé és belsd érintett
csoportokon kiviil megkiilonbdztethetiink kiils6 és bels6 CSR-dimenzidkat is (Chen, 2022). A val-
lalatok altal folytatott tarsadalmi felel6sségvallalassal kapcsolatos kiils6 akcidk a helyi kozdssé-
geket, az iizleti partnereket, a beszallitékat, a fogyasztdkat, a kiilonféle hatésagi és kormanyzati
szerveket érintik, ide sorolhatd akciok pl. a kdrnyezetvédelem, a jotékonykodas és az onkéntes te-
vékenységek (Géring, 2014). A belsd tarsadalmi felel6sségvallalassal kapcsolatos vallalati akciék
kozvetleniil a munkavallalék fizikai és pszicholdgiai kérnyezetéhez kapcsolddnak, ilyen példaul a
munkavallalok egészsége és joléte, alkalmazottak képzése, esélyegyenléség biztositasa, valamint
a munka-maganélet egyensulyaval kapcsolatos miiveletek (Czapla, 2019).

A tarsadalmi felelsségvallalas kapcsan gyakorta felmeriil a kérdés, hogy vajon valéban olyan j6
szandékok vezérlik csak, mint azt az elmélet allitja. Természetesen mind a hasznossaga mellett és
ellen is taldlhatunk véleményeket. David Vogel a ,,The market for virtue” cimii irasaban megallapitja
a CSR-ral kapcsolatban, hogy az iizleti életben harom rivalis elmélet van jelen aszerint, hogy milyen
szerepet is tolt be. Az els6 vélemény Friedman elképzelése, mely szerint a felel6sségvallalas veszé-
lyes, mert rontja a piaci hatékonysagot. A masodik Bakan felfogasa, aki szerint a CSR csak a nagy-
vallalatok altal a tArsadalom elvarasaira reagalva felvett tetszetds alca. Végiil pedig Hollenderé és
Hopkinsé, akik szerint viszont a jovében a CSR feltétele lesz a vallaltok miikodésének (Vogel, 2006).

A f6 kritika, amely maig éri a tarsadalmi felel6sségvallalas 1étjogosultsagat, hogy sok vallalat 6nér-
deken alapulé gazdasagi kalkulaci6 részévé tette a CSR-t. igy sokan csak PR eszkoznek hasznaljak
a CSR tevékenységet (Kreipl, 2017). Toth (2018) szerint nem lehet teljesen 0sszeegyeztetni a fele-
16sséget a haszonnal, alapvet6en nem egymasba atszamithat6 kategoériakrél van szé. Ha minden-
ki etikus lenne, megsziinne a felel§sség megkiilonboztetd jellege. Tovabba, ha a felel6sségvallalas
mindenképpen profitot termelne, akkor nem is beszélhetnénk igazan etikarol, mivel akkor a gaz-
dasagi racionalitas szerint nem lennének felel6tleniil viselkedd vallalatok (Gy6ri, 2010). Taliento
(2019) szerint a vallalati tarsadalmi felel6sségvallalas ugyan rontja a rovidtava megtériilést, de
hosszabb tavon piaci atlag feletti eredményt hozhat (Taliento et al., 2019).

Magyarorszagon még napjainkra sem olyan elterjedt jelenség a vallalatok tarsadalmi felel6sség-
vallalasa, mint t6liink nyugatabbra. Ennek okaira tobb indokot olvashatunk a szakirodalomban.
Gy6ri (2010) szerint a hazai vallalatok tarsadalmi felelsségvallalashoz valo hozzaallasat er6sen
befolyasolta az 1948 és 1989 kozott fennalld szocialista rendszer, valamint a rendszervaltas utan
eltelt husz év. Amikor az Uj piacgazdasagi rendszer bekdszontott, a vallalatok nem tudtak, hogyan
is kell gazdasagilag, kornyezetvédelmileg és tarsadalmilag is megfelel6 vallalatiranyitast 1étre-
hozni - egyrészt a tudas és tapasztalat hidnya miatt, masrészt a sziikséges eréforrasok sem alltak
rendelkezésilikre (Gy6ri, 2010). Tovabbi probléma, hogy a helyi cselekvés sokkal inkabb a kozeli
kozosségekben megtalalhato kis- és kozépvallalkozasok feladata lenne, azonban 6k kevésbé akti-
vak a tarsadalmi felel6sségvallalas terén, mint nagyvallalati tarsaik (Ligeti, 2007).

A dolgozdi elégedettség rendkiviil komplex fogalom, igy kozvetleniil nem mérhetd, csak a munka-
vallalék mas attitlidjein keresztiil (Raffay-Danyi, & Hajmasy, 2021). Azonban ahhoz, hogy egy val-
lalat j6l miikodjon, valamint eredményes és versenyképes legyen, ki kell alakulnia a munkavallaloi
elkotelezettségnek, amelynek alapja a munkatarsi elégedettség novelése (Gyokeér, & Krajcsak, 2009).
Amennyiben egy dolgoz6 elégedett, akkor produktivabb, elkotelezettebb, kevesebbet hianyzik és ke-
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vesebb hibat is vét a munkavégzés soran (Yuen et al., 2018), ezen kiviil a termelékenységre is pozitiv
hatast gyakorol az elégedettség (Csoka, & Szbéke, 2020). A munkavallaléi elégedettséghez hozzaja-
rul6 tényez6k megallapitasa sokrétd, ide sorolandé példaul a munkahelyen betoltott pozicié vagy a
munkaviszony hossza is (Nemes, & Szlavicz, 2011). Hozzajarulhatnak a munkahelyi elégedettséghez
a vezetési stilus, a vezet6i dicséret, a karrier- és tovabbképzési lehetdségek is. Tovabbi nélkiilozhe-
tetlen tényezdk a rugalmassag, a munka-maganélet egyensilya (Géring, 2016), valamint hogy adot-
tak-e a munkahelyen az egészséges és biztonsagos munkakériilmények (Gyokér, & Krajcsak, 2009).

Anyag és modszer

Jelen kutatéas célja elemzeni a vallalatok tarsadalmi felel6sségvallalasa és a munkavallalok elége-
dettsége kozotti kapcsolatot. Ennek vizsgalatara empirikus kérdéives kutatast végeztiink, melyet
az ELTE PPK Kutatdasetikai Bizottsaga elfogadott (2022/96). Az adatgy{ijtés modszere hélabda
modszer volt, amely a mintavételi eljarasok koziil a nem valdsziniiségi kivalasztas egy mddszere.
Ezen metédus lényege, hogy a megcélzott populacid lekérdezése utan a megkérdezettek tovabb ad-
jak a kérdéivet masoknak, igy hozzajuk hasonlé kitoltéket ajanlanak. Igy sokkal szélesebb rétegek-
hez jut el a kérd6iv. Ezen eljarasmod azonban nem garantdlja, hogy a minta reprezentativ legyen,
sokkal inkabb feltaré célzattal hasznalhat6 (Babbie, 2008). A mintaba 207 {6 kertilt bele 6nkéntes
alapon, a kérdéiv kitoltése online formaban val6sult meg. A kérdéiv két szakaszra oszlott. Az els6
részében foként demografiai adatok (példaul a valaszadok neme, életkora és iskolai végzettsége),
azaz feleletvalasztés kérdések kaptak helyet. A masodik részben f6ként Likert-skalas valaszadast
megengedd kérdéssor keriilt kialakitasra, melyek a kutatasi kérdések megvalaszoldsaban segitet-
tek. A kérdések mindegyike zart kérdés volt, egyes kérdéseknél ,egyéb” lehetGség kiegészitésével.
A felmérés 2022 év végén valdsult meg. A kérd6iv kitoltése anonim volt. Az 6sszegzett eredmények
végiil Excel formaban kédolasra keriiltek, és statisztikai probak segitségével a Jamovi program-
ban lettek feldolgozva és kielemezve.

A kutatasban résztvevék demografiai adatai szerint 79,7%-a né volt, 20,3%-a pedig férfi.
Eletkorukat a sziiletési idejiik alapjan, kategorizalva adtak meg, a legkevesebben (1,4%) az 1946-
1964 kozott sziiletettek adtak, akik a baby boomer generaciét képviselték. Az X (1965-1979) és Y
(1980-1994) generaci6 ugyanolyan aranyban vett részt a felmérésben, 15,9%-kal. A Z generacié
(1995-2010) pedig a valaszadok 66,7%-at szolgaltatta. Lakohelyiiket tekintve a valaszadék majd-
nem 50%-a févarosban él (46,9%), varosban 23,7%, ezen feliil megyei jogu varosban 19,3%, a va-
laszadok kozel 10%-a pedig kozségben élt. A legkisebb aranyban a falu megjel6lése fordult elg, itt 1
valaszado él. Hasonldan 1 kit6lt6 valasztotta, hogy alapfoku végzettséggel rendelkezik, 18,8%-nak
szakmai kozépfoku végzettsége, 31,4%-nak pedig gimnaziumi kozépfoku végzettsége volt. A fenn-
marado 49,3%-nak pedig fels6foku végezettsége volt a megkérdezéskor.

A kutatas célja az volt, hogy megvizsgalja a lehetséges Osszefliggést a vallalatok tarsadalmi fele-
16sségvallalasa és a munkavallalok elégedettsége kozott. A megismert hazai és nemzetkozi szak-
irodalom alapjan a kovetkezd kutatasi kérdések keriiltek kialakitasra.

Q1: Kimutathaté-e a vdllalat CSR tevékenysége és a dolgozdi elégedettséqg kézitt pozitiv kapcsolat?

Q2: Felfedezhetd-e dsszefiiggés a munkavdllalék demogrdfiai jellemz6i és a CSR programokhoz kéthe-
té hozzddlldsa kozott?

Q3: Osszefiiggenek-e a szervezetek kiilénb6zd jellemzéi Vallalati Tdrsadalmi Felel6sségvdllalds jelenlé-
tével a munkahelyen? Megfigyelhetd-e dsszefiliggés a szervezet nagysdga és a CSR-programok jelenléte
kézott? Van-e eltérés a CSR-programokkal kapcsolatos vélekedésben az dllami- és a versenyszféraban?

Q4: Kimutathatoé-e, hogy a szervezet Vdllalati Tarsadalmi Feleldsségvdllaldsa befolydsolja a HR egyes
funkciéit? Van-e dsszefiiggés a CSR és a munkahelyvdlasztdsi preferencidk kézdétt? Hatdssal vannak-e a
megtartdsra a CSR-programok, né-e a lojalitds a szervezetekben a felelds viselkedés hatdsdra?
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Q5: Milyen befolydsolé tényezdk hatdrozzdk meg leginkdbb a munkahelyi elégedettséget a megkérde-
zetteknél?

Kutatas eredményei

A valaszadok 75,8%-anak van a munkahelyén tarsadalmi felel6sségvallalasnak valamilyen forma-
ja. Az 1. dbra alapjan kijelenthetd, hogy a vizsgalt hazai szervezetek altal leginkabb hasznalt bels6
CSR-tevékenységek a ,Munkavallalok képzése, fejlesztése” és a,, Munka-maganélet kozti egyensuly
megteremtése” volt.

1. ABRA: BELSO CSR-TEVEKENYSEGEK MEGOSZLASA

A Vallalati Tarsadalmi Felel6sségvallalas, mely szervezeten beliili mddjait alkalmazzak
az On munkahelyén?
Munka - maganélet kozti egyensuly megteremtése (91 db) | 44%
Munkavallalék egészségét és biztonsagat tamogatd | 43.5%
tevékenységek (90 db) %
Munkavallalék képzése, fejlesztése (128 db) | 61,8%
Egyenl6 lehetbségek biztositdsa a munkavallaléknak (76 db) | 36,7%
Joléti juttatdsok biztositdsa a munkavallalék szdmara (77 db) | 37,2%
A fentiek kozill egyiket sem (32 db) 15,5%
0 0,2 04 0,6 08

Sajat szerkesztés a kérd6iv alapjan

A kiils6 CSR-tevékenységek esetén (2. dbra) a ,Vdllalati jétékonykodds” szerepelt az els6 helyen, ezt
szorosan kovette a , Kornyezetvédelemben valé részvétel”.

2. ABRA: KULSO CSR-TEVEKENYSEGEK MEGOSZLASA

A Vallalati Tarsadalmi Felel6sségvallalas, mely szervezeten kiviili modjait alkalmazzak
az On munkahelyén?

Vallalati 5nkéntesség (60 db) | 29%

Vallalati jotékonykodas (103 db) | 49,8%

Kérnyezetvédelemben valé részvétel (89 db) | 43%

Adakozas a raszoruloknak (71 db) | 34,3%

Kultura tdmogatasa (49 db) | 23,7%

Sport tdamogatasa (69 db) | 33,3%

A fentiek koziil egyiket sem (51 db) | 24,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Sajat szerkesztés a kérd6iv alapjan
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A sajat kutatas egyik eredménye szerint a munkahely elutasitasat a valaszadok csupan 2,9%-a
valasztand, ha nem lenne a potencialis munkahelyen CSR-tevékenység. Tovabba 27,1% kis esély-
lyel utasitana el, 33,3% pedig nem utasitana el egy munka-ajanlatot a CSR hidnyaban. Azonban ha
van tarsadalmi felel6sségvallalas az adott szervezetnél, akkor az a munkavallalok szamara koze-
pesen hozzajarul az elégedettséghez és a szervezet irdnti lojalitas novekedéséhez is. Tehat a CSR-
programok jelenléte a szervezeteknél a munkavallalok szamara f6ként elényként irhat6 le, mint-
sem feltételként.

A kutatasi kérdések hipotézisvizsgalata soran Khi-négyzet probat végeztiink elsé korben (1. tdb-
ldzat). A Khi-négyzet prébanak a nullhipotézise (HO), hogy a vizsgalt valtozok kozott nincsen 0sz-
szefliggés. Abban az esetben, ha az értékhez tartozd szignifikanciaszint (p) 0.05-nél alacsonyabb,
akkor elvetjiik a nullhipotézist, tehat elfogadjuk, hogy van 6sszefliggés. A Cramer’s V értéke pedig
megmutatja, hogy mennyire erds az 6sszefiiggés a két valtozo6 kozott.

1. TABLAZAT: KUTATASI KERDESEK KHI-NEGYZET PROBAJANAK ADATAI

Szignifikancia szint Osszefiiggés Cramer’s V értéke

FAloEoK (») ) @
életkor - CSR elégedettség* >0.103 - <0.172
iskolai végzettség - CSR elégedettség >0.091 - <0.174
nem - CSR elégedettség >0.529 - <0.124
betoltott pozicid - CSR elégedettség >0.231 - <0.171
munkaviszony van-e - CSR elégedettség >0.164 - <0.177

*CSR elégedettség: az 6sszes CSR-kapcsolatos valtozé koziil a legkisebb érték (,mennyire elterjedt jelenség Magyarorszdgon a Vdllalati
Tdrsadalmi Felel6sségvdllalds”, ,mekkora jelentéséggel bir az On szdmdra, hogy a potencidlis munkahely részt vesz-e Vdllalati Tdrsadalmi
Felelbsségvdllaldsban”, ,mekkora eséllyel utasitana el egy munka-ajdnlatot, ha a munkahely nem vesz részt Vdllalati Tdrsadalmi
Felel6sségvdllaldsban’, ,milyen mértékben jarul hozzd az On munkahelyi elégedettségéhez a Vdllalati Tdrsadalmi Felel6sségvdllalds jelen-
léte”, ,milyen mértékben jdrul hozzd az On munkahelyi lojalitdsdhoz a Vdllalati Tdrsadalmi Feleldsségvdllalds jelenléte”).

Szignifikancia szint Osszefiiggés Cramer’s V értéke

YaltonoK ) (van/nincs) @
lakéhely - CSR elterjedtség 0.046* + 0.179
lakéhely - CSR munkahelyén 0.035* + 0.224
munkavallalok szama - CSR munkahelyén <0.001*** + 0.370
munkavallalok szama - bels6 CSR <0.001%*** + 0.312
munkavallalék szama - kiils6 CSR <0.001*** + 0.365
munkahely jellege - CSR elterjedtség 0.016* + 0.243
munkahely jellege - CSR munkahelyén 0.023* + 0.157
munkahely jellege - CSR okozta lojalitas 0.048* + 0.215
munkahely jellege - elégedettség 0.007** + 0.261
betoltott pozicié - CSR munkahelyén 0.008** + 0.274
CSR elterjedtség - CSR munkahelyén <0.0071*** + 0.406*

Megjegyzés: * 0,5; ** 0,01; *** 0,001 szinten szignifikans. Cramer’s V értéke: V€[0.1 - 0.3]: gyenge asszociacié, VE[0,4 - 0,5]*: kdzepes
asszociacio, V>0,5**: er6s asszociacio).

Sajat szerkesztés a kérd6iv alapjan.
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A tablazat kilén mutatja azokat az eseteket, amelyekben megfigyelhet6 és amelyekben nem az
Osszefliggés a fliggs és a fiiggetlen valtozdok kozott. A kiilonb6zb generacidk és a CSR-rel kapcso-
latos elégedettség egyik valtozoja kozott sem igazolodott be az dsszefiiggés a vizsgalt mintdban.
Tehat nem nyert igazolast, hogy az eltér6 generaciok masképp vélekednének a CSR-rél. Mindegyik
szliletési év kategdridnal az egyt6l otig terjedd skalan atlagosan 3-as értéket mutat a CSR-rel kap-
csolatos elégedettség, a kitolt6k tobb mint 33 szazaléka valasztotta a kdzepes értéket a tarsadalmi
felel6sségvallalas jelentdsége kapcsan a munkahelyén. Szintén nincs 6sszefiiggés a mintaban az
iskolai végzettség és a tarsadalmi felel6sségvallalas jelenléte kozott, ugyanezt figyelhetjiik meg a
,nem” és a ,munkaviszony megléte vagy hianya” fiiggetlen valtozéknal is.

Ezzel szemben jelentds 0sszefiiggés mutatkozott a lakéhely és a CSR-programokkal kapcsolatos
elégedettség kozott. A kiilonboz6 lakéhelyeken (fé6varos, megyei joga varos, varos, kozség, falu)
eltérd az elégedettség, tehat szignifikans osszefliggés mutatkozik (0,046<0,05)*. Ugyanezen fiig-
getlen valtoz6 (lakdhely) és a ,,CSR munkahely (van-e)” fiiggd valtozo kozott is megfigyelhetiink
kapcsolatot, tehat a kiilonboz6 telepiiléseken eltéré aranyban alkalmaznak a szervezetek CSR
programokat a megkérdezettek szerint. A munkavallalék szdma erfsen szignifikans egyrészt
azzal, hogy alkalmaznak-e az adott munkahelyen CSR-t, masrészt azzal, hogy hany darab bels6
(munkavallalokat érintd), illetve kiils6 (nem a munkavallalékat célz6) CSR-programot miikodtet-
nek. A munkahely jellege (versenyszféra, allami szféra) bizonyithat6an szignifikans kapcsolatban
all azzal, hogy a munkavallalok hogyan vélekednek a CSR-tevékenységrol.

Az adatokat varianciaanalizissel is teszteltiik. Ennek feltétele, hogy a valtozok folytonosak legye-
nek, a mintaeloszlas pedig normalis, valamint az egyes csoportokban 1évé értékek fiiggetlenek le-
gyenek egymastol. Az Eta négyzet (?), vagyis a hatasnagysag vagy mas széval hatasmérték, két
valtozo kapcsolatat jellemz6 mutaté. Megmutatja, hogy populaciéban mekkora magyarazé érték-
re szamithatunk a vizsgalat eredményeibdl (Soltész-Varhelyi, 2022). A Cohen’s d a hatadsméret mu-
tatdja szerint ha a két csoport atlaga kozotti kiilonbség kisebb, mint 0,2 széras, akkor a kiilonbség
elhanyagolhatd, akkor is, ha statisztikailag szignifikans (Gobertpartners, 2022). A varianciaanali-
zis hasonlé eredményre vezetett, mint a Khi-négyzet préba. Igy tobb fiiggetlen valtozé (nem, kor,
iskolai végzettég, munkaviszony megléte) és fiiggé valtozo (jelentds-e, hogy van CSR a munkahe-
lyen; visszautasitana-e egy allasajanlatot, ha nincs CSR) kozott nem 4ll fent szignifikans kapcsolat
a statisztikai préoba alapjan. Ezen fliggetlen valtozok atlagai statisztikailag megegyeztek egymas-
sal a fliggetlen valtozok hatdsara. Azonban a lakéhely, munkahely jellege (verseny- vagy allami
szféra), munkavallalok szdma a munkahelyen, valamint a pozicid vizsgalata soran figyelhet6k meg
eltérések (2. tablazat).

A 2. tdbldzat oszlopaiban a fiiggetlen valtozok kaptak helyet, a sorokban pedig a fligg6 valtozok.
A kapcsolatukat harom mutaté alapjan érdemes elemezni: egyrészt a szignifikancia szint (p), mas-
részt az eta négyzet és a Cohen'’s d alapjan. Az elemzés soran a varianciaanalizis nullhipotézise
(HO), hogy az atlagok megegyeznek egymassal, nem kiilénboznek. A kiszamitott P érték alapjan
tudjuk meghatarozni azt, hogy a két atlag megegyezik vagy nem. Ha az érték 0,05-nél nagyobb,
akkor a nullhipotézis igaz, és az atlagok megegyeznek egymassal. Mig ha 0,05-nél kisebb, akkor
elvetjiik a HO-t, tehat az atlagok kiilonb6zéek. Mindez - ahogyan a tablazatban is lathatjuk - tobb
esetben is beigazolddott, hogy eltér6 kozépértékeket kaptunk. Egyes értékek kiemelked6en szig-
nifikans eredményeket mutatnak, ezek harom csillaggal vannak megjelolve. Az eta négyzet és a
Cohen’s d az erds szignifikancia értékkel rendelkezé valtozé parok esetén is minimum kozepes,
de sokkal inkdbb nagy hatast mutatnak. Mindez azt jelenti, hogy a valaszadék lakéhelye, munka-
juknak jellege, munkavallalok szama a szervezetnél és hogy milyen beosztasban dolgoznak, eltér6
adatokat eredményez a CSR-rel kapcsolatosan.
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2. TABLAZAT: VARIANCIA ANALIZIS EREDMENYEI

Valtozok Ertékek Lakéhely lenkahely Munka’v allalok o fci6
jellege szama

CSR elterjedtség 0 0.043* 0.025* 0.098* 0.033*
Golipitsal 0.268* 0.360* 0.974%% 0.531%*

2 * * )k *

¢SR munkahelyén n 0.050 0.025 0.137 0.075

C°llf:xs e 0.749%* 0.355* 1.005%+* 0.6925%*

Belsé CSR 1 0.044* 0.045* 0.259%+* 0.075*
Cdﬁ;’; g 0.387* 0.484%* 1.565%* 0.475 **

Kiilsé CSR 0 0.069* 0.053* 0.316% 0.054*
Ceheniy 0.146 0.527%* 1.851% 0.712%*

=
‘

Mennyire jarul hozza
az elégedettségéhez
aCSR

n? 0.016 0.052* 0.044*

Cohen’s d

0.001

0.195 0.074 0.141 1.183%**

=
‘

o 02 0.016 0.009 0.067* 0.032*
Lojalitas n6-e
fohestl 0.146 0.209* 0.328* 1.119%+
max

Megjegyzés: A p érték * 0,5; ** 0,01; *** 0,001 szinten szignifikans. Az eta négyzet n?értéke *0,02 - kicsi, ¥**0,13 - kozepes, ***0,26 -
nagy. A Cohen’s d értéke kis hatdst mutat, ha *0.2, kézepest, ha **0.5, nagy hatast, ha ***0.8.

Sajat szerkesztés a kérddiv alapjan.

A lakéhellyel 6sszefiiggésben megallapithato, hogy a tarsadalmi felel6sségvallalas eltéré modon
terjedt el. Azok szerint, akik faluban valamint k6zségben élnek, egyaltalan nem elterjedt a CSR,
koziilitk mindenki az egyt6l otig terjedd skdlan maximalisan a harmas értéket valasztotta. A va-
rosban, megyei jogu varosban él6k 82%-a szerint kdzepesen elterjedt, vagy elterjedt, azonban
egyiké6jiik sem valasztotta a nagymértékben elterjedt alternativat. A nagymértékben elterjedt
valaszt adék 100%-a a févarosban él. A valaszadék 75%-anak munkahelyén alkalmaznak CSR-
programokat, de ebbdl csupan 7% él faluban vagy kézségben, 42% pedig a févarosban.

A munkabhely jellegének vizsgalatakor kideriil, hogy a versenyszféraban dolgozok 31%-a szerint
minimum elterjedt a CSR. Mig az allami szféraban dolgozék csupan 11%-a valaszolt 4-gyel vagy
5-tel erre a kérdésre. A versenyszféraban dolgozok 80%-anal alkalmaznak CSR-t, ugyanez a masik
csoportnal csupan 64%.

1



VALLALATOK TARSADALMI FELELOSSEGVALLALASA ES A MUNKAVALLALOK...

Ha a munkavallalok szama szerint dsszevetjiik a szervezetek méretét a CSR-programok elterjedt-
ségével, akkor azt kapjuk, hogy akik szerint elterjedt a felel6sségvallalas, azok 40%-a nagyvallalat-
nal, 40%-a kozépvallalatnal, 11%-a kis- és 8%-a mikro-vallalatnal dolgozik. A nagyvallalatoknal
dolgozok 95%-4anal, a kdzépvallalatok 90%-anal, a kisvallalkozasok 65%-anal és mikro-vallalko-
zasok 57%-anal alkalmaznak CSR-t. Mindezen munkaltatok akcidinak 99%-a belsé CSR-t céloz
meg és 88%-a kiils6t. A lojalitassal is dsszefiiggésbe hozhatéak a CSR-akciok, a valaszadok 43%-
nak né a lojalitdsa a CSR hatasara, azonban ennek csupan 4% a mikro vallalkozasnal dolgozdok
aranya, tobbi mind a nagyobb vallalkozasok dolgoz6i. Tehat f6ként a nagyobb szervezetek felelds
viselkedése teszi a munkavallaloit hiiségessé. Tovabbi érdekes megfigyelés, ha a CSR hatasat vizs-
galjuk a poziciokkal 6sszefliggésben, ebben az esetben az 6nmagukat tulajdonosnak kategorizalt
kit6lt6k 100%-nal van CSR.

Jelen kutatds kitért arra is, hogy melyek azok a tényezdk, amelyek a tarsadalmi felelgsségvallalas
mellett/helyett befolydsoljak a munkavallalok munkahelyi elégedettségét (3. tdbldzat).

3. TABLAZAT: MUNKAHELYI ELEGEDETTSEG TENYEZOINEK BEMUTATASA

Elég- Elég- Elég- Elég- Elég- Elég-
Elég- Javadal- Kozvetlen Kollégakkal El6relépési Munka Munkahelyi
CSR mazas és vezetés valé lehetd- feladatok koérnyezeti
juttatasok jellege kapcsolat ségek jellege tényezok
N 207 207 207 207 207 207 207
Mean 3.16 438 4.03 435 4.09 428 4.12
Median 3 5 4 5 4 4 4

Sajat szerkesztés a kérd6iv alapjan

Az atlagokat 6sszehasonlitva azt az eredményt kapjuk, hogy leginkabb a javadalmazas, a kollégak-
kal val6 kapcsolat, valamint a munkafeladatok jellege jarul hozza a munkahelyi elégedettséghez a
megkérdezettek korében. A maximum pontot (5) a javadalmazasok, a kollégakkal val6 kapcsolat-
nal figyelhetiink meg, a legkevesebbet pedig a tarsadalmi felel6sségvallalasnal.

Kovetkeztetések

A tovabbiakban a kutatdas kovetkeztetéseinek dsszefoglalasara, valamint az elért eredményeknek
a hazai és nemzetkozi szakirodalommal torténd 6sszevetésére Kkeriil sor.

A legtdbb demografiai adat - mint a nem, kor, iskolai végzettség — nem befolyasolja statisztikai-
lag szignifikansan a CSR-programokhoz val6 hozzaallast, azonban a nemzetkozi vizsgalatok egyes
esetekben mas eredményt mutatnak. A demografiai adatok koziil a kor Barbara Wisse (2018) és
szerzotarsai szerint 6sszefligg a CSR-ral, mégpedig tigy, hogy minél inkabb id6sebbek a munkaval-
lalék, annal elégedettebbek a CSR-ral, hiszen jobb jov6t tudnak biztositani a kovetkezd generaciok
szamara (Wisse et al., 2018). Az iskolai végzettség, valamint a nem és a CSR-programokhoz val6
hozzaallas kozott sem a szakirodalom (Kovacs, 2013), sem a sajat vizsgalatok nem mutattak ki 6sz-
szefliggést. Hasonld a helyzet a munkaviszonyban lévék és a munkahellyel nem rendelkezdk atlaga
esetén is, e szerint nem fiigg 6ssze a CSR-rol val6 gondolkodds azzal, hogy a megkérdezettek éppen
rendelkeznek-e jelenleg munkahellyel vagy sem. A lakdhelyet tekintve a szakirodalom gyenge, de
szignifikans 6sszefliggést mutat be (Kovacs, 2013). Jelen kutatasban egyértelmi bizonyitast nyert,
hogy a kisebb telepiilésen él6k sokkal kevésbé tartjak elterjedtnek a felel6sségvallalas e formajat,
mindez abbdl is fakadhat, hogy a munkahelyiikdn sokkal kevésbé talalkoznak vele. A kisebb val-
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lalkozasok hatranybél indulnak - mindez abban mutatkozik meg, hogy a legtobb CSR-programot a
kozép- és nagyvallatok végzik hazankban.

A kutatas eredményei alapjan megfigyelhetd, hogy van 6sszefiiggés a munkahely jellege, valamint
CSR fiiggo valtozoi kozott, tehat a verseny- és allami szféraban dolgozok véleményei szamottevéen
eltértek egymastol. A versenyszféraban dolgozok sokkal nagyobb eséllyel és nagyobb aranyban
taladlkoznak a munkahelytikoén tarsadalmilag felel6s tevékenységekkel.

Az adatok kiértékelése soran szignifikans, statisztikai bizonyiték nem mutatkozott arra vonat-
kozdan, hogy a CSR befolyasolja-e a valaszadék munkahelyvalasztasi preferencidit, tehat meg-
konnyitve ezzel a HR feladatainak egy részét, a toborzas, felvétel folyamatat. Azonban megmu-
tatkozott az eredményekben, hogy a CSR-programok jelenléte f6ként elényként irhaté le, de nem
feltételként. A nemzetkdzi szakirodalmak egy része azonban talalt 0sszefiiggést a tarsadalmi
felel6sségvallalas és a szervezeti vonzerd kozott. Legfontosabb ezen kutatasok szerint a munka-
vallaloknak, hogy a CSR segitse a munkahelyi diverzitast és a munkavallal6i kapcsolatokat, vala-
mint a kdrnyezetvédelmet (Lis, 2012). Kutatasi eredmények kimutattak, hogy a lojalitast noveli a
tarsadalmi felel6sségvallalas. Ezt Berk (2017) is megerdsitette kutatasaban. Egy masik vizsgalat
tanusaga szerint pedig a tarsadalmilag felelds vallalatoknal végzett munka pozitivan kapcsolédik
a munkahelyi elkotelezettséghez (Wisse et al., 2018).

A munkahelyi elégedettség tobb tényez6 megvaldsuldsa esetén kovetkezik be, koztiik a CSR-
programok is hozzajarulnak ehhez az elégedettséghez, bar nem ez a legmeghatarozdbb.
Mindazonaltal egyaltaldan nem elhanyagolhaté mértékben befolyasolja a munkavallalékat.
Mindezt megannyi nemzetkozi kutatas is bizonyitja, hogy a tarsadalmi felel6sségvallalas hatassal
van a dolgozok elégedettségére, mégpedig pozitiv irdnyban. A CSR tevékenységei eldsegitik szer-
vezeten beliil a tor6dés, az atlathatdsag, az 6szinteség és a bizalom érzéseinek kialakulasat (Li et
al., 2021). Jelen kutatas szerint szignifikans értelemben nem allapithatunk meg egyértelmi 6sz-
szefliggést a tarsadalmi felelsségvallalas és a dolgozoéi elégedettség kozott. Azonban arra bizo-
nyitékot taladltunk Adu-Gyamfi és szerzétarsaival egyetértve, hogy a tarsadalmi felel§sségvalla-
las miatt a munkavallalok szivesebben valasztanak egyes munkahelyeket és akar lojalisabbak is a
CSR-programokat alkalmaz6 szervezetek irant (Adu-Gyamfi et al., 2021).

A kutatasi korlatok koziil ki kell emelni, hogy az empirikus eredmények nem reprezentativ min-
tan kertiltek tesztelésre. A masik tényezd pedig az, hogy a kérdéives felmérés teriiletileg lehatarolt
volt, ugyanis csak egy orszagban, Magyarorszagon késziilt. Mindezekt6] fliggetleniil ugy véljik,
hogy az elvégzett kutatas eredményei is visszaigazoltak, hogy a tarsadalmi felel6sségvallalas ma-
gyarorszagi ismertségén és elterjedtségén sziikséges lenne javitani. Mindezek segitségével elkép-
zelhetd, hogy a vallalati tarsadalmi felel6sségvallalas hatasa a munkavallalék elégedettségére is
sokkal szorosabb kapcsolatot mutatna a jév6ben. Tovabba fontos megemliteni, hogy jelenleg kii-
16n a tarsadalmi felelgsségvallalasban segit6 céges szakember kevés van idehaza. Ha tobb CSR-
szakért6 lenne hazankban, akkor a kis- és kozépvallalatoknal is hatékonyabba valhatna a tarsa-
dalmi felel6sségvallalas. Matko (2018) is hasonldéan vélekedik: szerinte ha egy vallalat szeretné a
osztalyt létrehozni, annak miikodtetése, feliigyelete érdekében. igy az alkalmazottak is sokkal in-
kabb magukénak érezhetik a CSR-t. Végezetiil célzott kormanyzati 6sztonzésre is sziikség lenne
idehaza, mert a piac magara hagyva nem tudja a tarsadalmi felelésségvallaldst megfelelen kiala-
kitani.
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] B{[UNKALTATOI MARKAF:Pile:s ES TEHETSEGYOI\[Z[\S -
KERDOIVES PREFERENCIA-VIZSGALAT A Z GENERACIO KOREBEN

Napjainkban a megvaltozott munkaeropiaci viszonyok kozoétt kiilonosen hang-
sulyos a kivalé munkaer6 megtalalasa, bevonzasa és megtartasa. A munkaval-
laléi preferenciak jelentésen atalakultak az utébbi években, ami magyarazhat6
a Z generaciéo munkaba valé bekapcsolddasaval is. A jovo generacidja jelentésen
eltér elddjeitdl, mivel egy olyan globalis nemzedékrél van szd, akik a digitalis
technoldgiakat készségek szintjén sajatitottak el és alkalmazzak a mindenna-
pokban. A munkaltatéi marka egy viszonylag 1j stratégiai funkcioként jelenik
meg az emberi erdéforras gazdalkodas funkcidk k6zoétt, ugyanakkor nagymér-
tékben befolyasolja a szervezetrdl alkotott képet, az els6 benyomast és a bevon-
zott lehetséges munkavallalok korét is. Primer vizsgalatok keretében egy sajat,
a potencialis munkavallaldi oldalt vizsgalé kérdéives mintavétel részeredmé-
nyei alapjan mutatjuk be, hogy a Z generaciés fiatalok milyen munkahelyi pre-
ferenciakkal rendelkeznek. A kutatas célja, hogy szakirodalmi feldolgozas
keretében ismertesse a munkaltat6i markaépités jelentoségét, feltarja a mun-
kaltatéi marka és a Z generacios tehetségek vonzasa kozotti osszefiiggéseket,
valamint a kérdoéives felmérés eredményei alapjan meghatarozza a Z generacio
tagjai szamara fontos tényezdket a munkahely kivalasztasa soran.

Bevezetés

Az elmult negyed évszazadban a munkaltatéi markaépités egyre nagyobb figyelmet kapott az em-
berieréforras-menedzsment szakemberek korében (Kajos, & Balint, 2014; Chovan, 2019; Kucherov
et al,, 2022). Felismerték, hogy a hagyomanyos toborzasi, kivalasztasi, illetve megtartasi mdédsze-
rek napjainkban mar kevésbé hatékonyak. Az utébbi évtizedekben az emberi munkaeré egyre in-
kabb felértékelddik, kiemelt feladatot jelent a képzett dolgozok megtartasa (Barizsné, 2021; Filep
et al., 2023). Tovabba a harc a tehetséges munkavallalok szervezethez vonzasaért egyre inkabb
fokozo6dik. A munkaerdpiacon tortént generaciovaltas szintén 4j kovetelményeket allit a vallala-
tokkal szemben. A munkavallalék kozott egyre nagyobb szamban képviseltetik magukat a Z ge-
neracio tagjai. Az 6 motivaciojuk, illetve munkamoraljuk nagyban eltér az id6sebb generacioktol
megszokottol. Ezen generacié szamara mar természetes az, hogy az olyan kozosségi média felii-
leteken értestilnek egy-egy Uj allaslehet6ségrol, mint a LinkedIn vagy akar a Facebook. Tisztaban
vannak vele, hogy szamos lehet6ségiik van az elhelyezkedésre, hiszen meggy6z6désiik, hogy , 6k
a legjobbak”. Nem meglep6 tehat, hogy a legjobb munkahelyet igyekeznek megtalalni, ezaltal, ha
szlikséges, gyakran munkahelyet valtanak (Torok-Kmoskd, & Dajnoki, 2023). A munka vildgaban
Jfogyasztoként” jelennek meg, a munka élményét kivanjak megtapasztalni. Rendkiviil fontos sza-
mukra, hogy j6 nevii szervezeteknek dolgozhassanak, és mindemellett legf6bb vagyuk, hogy érté-
kes munkat végezzenek.

Simon Doéra, egyetemi hallgat6, Debreceni Egyetem, Gazdasdgtudomanyi Kar

Dajnoki Krisztina, egyetemi tanar, Debreceni Egyetem, Gazdasagtudomanyi Kar Vezetés- és
Szervezéstudomanyi Intézet

DOLI: https://doi.org/10.58269/umsz.2024.1.3
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A munkaltatéi marka HR-funkcidoként valé megjelenése

A jelenlegi hazai munkaerdépiacot vizsgalva megfigyelhet6 egy altaldnos, a hidnyszakmaktol és
szakteriiletektdl fliggetlened6 munkaerd8hidny, ami a fizikai, illetve a szellemi munkakorokre egy-
arant kiterjed (KSH, 2020). Ez a fajta a munkaer&hiany, mellyel szdmos szervezet kiizd, nagymér-
tékben az eloregedd tarsadalmi korszerkezetre vezethetd vissza, és azon tény altal mutatkozik meg,
hogy jelentésen tobb munkavallalé megy nyugdijba, mint amennyi be tud csatlakozni a munkaer6-
piacra. Tovabbi nehezit6 tényezd, hogy a munkaképes korosztaly egy része kiilfoldon vallal munkat,
ezzel tovabb csokkentve az elérhet§ munkaerd mennyiséget hazankban (Bauer, & Kolos, 2016).

Az emberier6forras-menedzsment funkciok vizsgalataval szamos hazai és kiilfoldi kutat6 foglalko-
zott, aminek kovetkeztében 6sszegezhetd altaldnosan az, hogy napjainkra hany funkcié all rendel-
kezésre a HR szdmara ahhoz, hogy megfelel6 mddon tudja tAmogatni a kiillonb6z6 szervezeti célok
megvalosulasat az alkalmazottakkal kapcsolatos feladatok megszervezésén keresztiil. A szakembe-
rek altal megfogalmazott funkcidk az évek soran folyamatosan béviiltek, egyre tobb funkcid kertilt
megfogalmazasra és bevonasra. A hagyomanyos, tradicionalis funkcidk, mint munkaerd-tervezés,
toborzas és kivalasztas, teljesitmény-értékelés, 6sztonzésmenedzsment, emberi er6forras képzés
és fejlesztés, munkakorok kialakitasa, munkavédelem, valamint a munkaiigyi kapcsolatok béviil-
tek, és a valtozo6 kornyezeti hatasokra reagalva Gjabb és tjabb funkciok keriiltek elgtérbe. Ilyenek a
karrier-, a megtartas-, a munkaélmény-, a sokszinliség-menedzsment, az esélyegyenléségi emberi-
eréforras-menedzsment, valamint a munkaltat6éi marka. (Dajnoki, & Héder, 2017).

Amiota 1997-ben a vilag egyik legjelent6sebb humaneréforras-tanacsadé cége, a McKinsey meg-
alkotta a “tehetségekért folytatott haboru” kifejezést, a munkaltatéi marka folyamatok kézponti
szerepet kaptak a szervezeti stratégidban, mivel a szervezetek felismerték, hogy a kévetkez6 évek-
ben meg kell vivniuk ezt a “haborut”, amennyiben a szervezethez akarjak vonzani és meg akarjak
tartani a tehetségeket (Reis et al., 2021). Napjaink HR-funkcié fejlédési tendencidjanak kdzéppont-
jaban éppen ezért a gazdasagban dominanssa valé munkanélkiiliségre vonatkozé megoldasok és
valaszok valtak leginkabb érzékelhetévé. Azok a bels6 folyamatok lettek féként hangstlyosak, me-
lyek tdmogatjak a munkaerd vonzasat (munkaltatéi markaépités), megtartasat (fejlesztés, kom-
penzacid, munkaltatéi markaépités), a kiemelkedd teljesitmény el6csalogatasat (6sztonzés, kar-
rier-tervezés, tuddsmenedzsment), valamint a legtehetségesebb réteg hosszitavu alkalmazasat
(tehetségmenedzsment) (Héder, 2017). Elmondhaté, hogy napjainkban mar nem csak a tehetségek
versengenek egymassal a legjobb munkahelyekért, hanem a munkaltatok is a fiatal generacid leg-
tehetségesebb tagjaiért (Szabo, & Biba, 2015). A kulcsemberek megtartasa tudatos beavatkozast
igényel. A célcsoportok hatékony elérésére és megszerzésére a kordbban alkalmazottaktdl eltéré
eszkozokre, mdédszerekre és bels6 szervezeti folyamatokra lett szlikség. A munkavallalékat mar
nem lehet kizarolag az anyagi érdekek és pénziigyi célkitlizések mentén a vallalathoz vonzani és
elkotelezni. Kozéppontba keriil a munkaaddi marka fejlesztése (Csehné, 2016).

Az ,Employer Branding”, azaz a munkaltatdi marka jelentésége hazankban méginkabb eré&teljesebb
lett a szervezetek korében. A vallalatok tobb mint fele ugyanis els6sorban azt varja a munkaltatoi
markaépitéstdl, hogy minél tehetségesebb palyazokat vonzzanak be magukhoz, illetve noveljék a ki-
valasztas hatékonysagat az id6tartam és a koltségek csokkentése altal. A munkaltatéi marka nem uj
tevékenyég, ha azt vessziik figyelembe, hogy az emberek természetes tulajdonsaga a véleményalkotas
- legyen sz6 egy masik személyrél vagy akar egy szervezetrol. Tekinthetiink ra egy a szervezetrol
alkotott képként is, melynek célja a pozitiv vallalati személyiség megitélése, amely felkelti a célk6zon-
ség, versenytarsak figyelmét (Dajnoki, 2020). Az 6nallé emberi eréforras funkcioként valé megjelenés
stratégiai jelentGségét az adja, hogy a szakemberek felismerték, hogy ezt a képet, az un. ,elsé benyo-
mast” a szervezetrdl képesek a vallalatok tudatosan iranyitani és befolyasolni, a kérdés csak az, hogy
hogyan tudnak ezzel a gyakorlatban élni, és a kiilonb6z6 HR-funkcidk altal nyujtotta elényoket képe-
sek-e megfelel6en kommunikalni a potencialis munkavallalok felé (Dajnoki, & Héder, 2020).
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A munkaadéi marka kialakitasanak jelent6sége a tehetségek vonzasanak
szempontjabol

A szervezeteket az j kihivasok arra kényszeritik, hogy megkiilonboztessék magukat egymastdl,
hogy versenyel6nyt szerezzenek a piacon. Ezt az elényt 0j struktirak, valamint a bels§ szerveze-
ti kreativitast javit6 humaner6forras-gyakorlatok révén érik el, kiilonosen a ,,megfelel6 alkalma-
zottakba” valo befektetéssel (Reis et al, 2021). Az utébbi évtizedekben az emberi tényez6 szerepe
kétségtelentl felértékel6dott mind a tarsadalmi, mind a gazdasagi folyamatokban. A szervezetek
egyik legnagyobb vagyona a human téke lett. A vallalati folyamatok valtozasanak eredménye-
ként a szervezetek emberier6forras-menedzsmentje is a versenyképesség kritikus faktorava valt
(Karolinyné et al., 2018). Eppen ezért a vallalatok arra torekednek, hogy a legtehetségesebb, leg-
kompetensebb munkavallalokat tudjak elérni és bevonzani (Russell, & Brannan, 2016). A mun-
kaltat6i markaépitést és a tehetséggondozast hosszitavu stratégianak nevezik az emberier6-
forras-gazdalkodas teriiletén azaltal, hogy hozzajarulnak a megfelel6 alkalmazottak vonzasaval,
toborzasaval és megtartasaval kapcsolatos feladatokhoz (Maurya et al., 2020).

A tehetségek kozponti szerepet jatszanak napjaink tudasalapa gazdasagaban. Egyedi gondolko-
dasukkal és otleteikkel a tudomanyos felfedezések, illetve innovacioé élenjaroi, ezaltal a verseny-
képesség mozgatorugoi (Lukovics et al., 2018). Kiilonb6znek azonban a vélemények arrdl, hogy
pontosan mit is értiink tehetség alatt (Edwards, 2017). Gyarmathy (2010:2021) alapjan , a tehetség
nem egyszertiien a képességek kiemelkedé volta, hanem sajdtos attitiid és viszonyulds, amelynek alap-
ja a kiemelkedé teljesitményekhez vezetd szokdsostdl eltérd észlelést és reakciomddot ado kiilonleges
idegrendszer. Olyan eltérés, amely gyakran zavaro a tdrsadalom szdmdra, s igy beilleszkedési nehézsé-
geket okoz.” Ezért tehetségként legtobbszor az ,atlag tehetséget” tudjuk azonositani, akik kiemel-
ked6 képességekkel rendelkeznek, és csak annyira térnek el az atlagtdl, amennyit még a kérnyezet
toleralni képes.

Gergely és Pierog (2018) megkozelitésében a tehetség hatterében szadmos Osszetevd all.
Elengedhetetlen a kognitiv képességek fejlettsége, illetve az olyan fejlett kreativ személyiségtulaj-
donsagok, mint probléma-érzékenység vagy otletgazdagsag megléte, valamint a j6 személyiségjel-
lemz6k, mint példaul a motivacid.

Z generacio munkaval, munkahellyel kapcsolatos elvarasai - hazai kutatasi
eredmények

A munkavallalék Gj generacidja, a Z korcsoport tagjai jelentés hatast fejtenek ki a munkaerdépiaci
trendekre, igy a munkaltatéi markara is. Ezek a generaciok kihivast jelentenek a HR szamara, hi-
szen teljesen mas 6sztonzi, motivalja 6ket, illetve mas csatornakon kommunikalnak, mas a kom-
munikacids formajuk és preferencidjuk (Bencsik et al., 2017). A fiatal generaci6 tagjainak a ko-
rabbitdl eltéro igényeit igazolja a , digitalis bennsziilott” jelzé. Ma mar egy friss diplomas tehetség
akar tobbéves szakmai tapasztalattal, magas szint( nyelvtudassal, illetve nagyfokt motivacioval
1ép ki a munkaerépiacra. Ennek kovetkeztében sajat elvarasokat tamaszt a munkaltatokkal szem-

s sz

Az egyes generacidkra vonatkozoban szdmos elnevezéssel taldlkozhatunk a szakirodalomban.
A leggyakrabban Z generacionak nevezett korcsoportot nevezik tovabba post-millenaristaknak,
»Facebook-generacionak”, digitalis bennsziilotteknek, de gyakran hivatkoznak rajuk ,C” genera-
ciéként is, ami a ,,connection”, kapcsolat sz6bodl ered (Pal et al., 2017). A Z nemzedék az els6 olyan
globalis generacio, akik a high-tech technolégidkat készség szinten sajatitottak el és alkalmazzak a
mindennapokban. Tagjai demografiai szempontbdl is jelentds eltérést mutatnak a korabbi genera-
ciékhoz képest, ugyanis abban az id6szakban, amikor a generacid tagjai sziilettek, az egy anyara juté
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gyermekek szama kett6 ala csokkent. A sziiletések szamanak visszaesése azt eredményezte, hogy a
csaladok minden eddiginél kisebbek lettek. Ez az egyik legkisebb létszamu nemzedék, akit jellem-
z6en idésebb és nem ritkan egyediilallé édesanyak neveltek. Ok vesznek részt legtovabb az oktatas-
ban, és jellemzd rajuk az élethosszig tartd tanulas iranti igény. Karriervagyuk és szakmai ambiciéjuk
rendkiviil jelentds, valamint technikai és idegennyelvi tuddsuk messze a legmagasabb szinten all a
tobbi, ket megel6z6 generacidhoz képest. A Z generacié e tulajdonsagai miatt kivalé6 munkaerének
szamit. A munkaltatoknak ezért kiilonos figyelmet sziikséges forditaniuk a munkahelyi feltételek ki-
alakitasara ezen generacio elkotelez6désének érdekében (Szabd-Szentgroti et al., 2019).

Anyag és modszer

A munkaltat6i marka vizsgalata netnografia és kérd6iv médszerrel tortént, 2021 6szén. A kutatas
eredményei a Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Kar Tudomanyos Diakkori Konferencidjan
keriiltek bemutatasra (Simon, 2021). Jelen tanulmany a kérdéives vizsgalat részeredményeit is-
merteti.

A kérdéives mintavétel célja a Z generaciés munkavallalok elvarasainak felmérése volt, amelyhez
Google Urlapokat hasznaltunk. A kérdéiv linkje online megoszthaté, terjeszthet volt, a mintavé-
tel holabda moédszerrel késziilt. A mintavételezési modszer altal a kérd6iv viszonylag rovid idén
beliil meglehetésen sok emberhez eljutott, ezzel heterogén mintat létrehozva. A sajat 6sszeallita-
su kérdéivet 6sszesen 611 6 toltotte ki, igy a mintavételezés relative széleskoriinek mondhaté,
ugyanakkor fontos megemliteni, hogy a vizsgalat nem reprezentativ, igy az eredmények elsGsor-
ban a vizsgalt mintara vonatkoztathaték. A végleges kérddiv 16 kérdésbdl all, melyek tobbsége
az értékelés elosegitése érdekében zart kérdés. Nyitott kérdést abban az esetben alkalmaztunk,
amikor a valaszadoktol 6nallé megfogalmazast vartunk. A 611 valaszadébol 511 {6 tartozik a Z ge-
neracio tagjai kozé. A kérdéiv a valaszadok demografiai adataira, igy nemére, életkorara (genera-
cioés felosztasban), iskolazottsagara, tanulmanyaira és munkatapasztalatara, azok szaktertiletére,
allasjelentkezés eldtti tajékozddasi szokasaikra, illetve munkahelyi preferenciaira kérdezett ra.
A munkahelyi preferencidk vizsgalata soran 46 db, a feldolgozott szakirodalomra alapozott, re-
levans befolyasol6 tényez6t soroltunk fel, majd ezeket a tényezdéket egy 5 foku Likert-skalan érté-
kelhették a valaszaddk, majd néhany esetben a kiértékelhet6ség pontossaga miatt a Likert-skalat
3 fokura csokkentettiik. A tényez6ket munkaidore, teljes szervezetre, munkakoérre vonatkozo6an
tematizaltuk. A vizsgalat a szervezet kivalasztasa sordn relevans szempontok megitélésére, illet-
ve a kiilonb6z6 anyagi és nem anyagi jellegli juttatasok meglétének fontossagara is kitért. A té-
nyez6kon beliil helyet kaptak a munkaltatéi markaépités olyan belsé elemei, mint a vezetés al-
kalmassaga, a mindennapos munkakornyezet, a szervezetnél észlelt értékek, értékrendszerek, és
olyan kiils6 elemei, mint a vallalat toborzasi folyamata, az Gj munkavallalok beillesztési folyamata,
a szervezet kommunikacidja, a munkavallalé teljesitményének értékelése vagy a munkdaért jaro
anyagi és nem anyagi jellegii juttatasok.

Kérdoives vizsgalat eredményeinek ismertetése

A munka vilaga egyre gyorsabban valtozik, ezzel egyiitt a munkavallalok jelentds részének tuda-
tossaga is egyarant novekszik. A szervezethez valo jelentkezés el6tt a potencidlis munkavallalék
alaposan utananéznek, mennyire valés mindaz, amit az adott vallalat magarol hirdet. Ahhoz, hogy
egy munkaadd magahoz vonzhassa a tehetségeket, ismernie kell, hogy mi mozgatja az allaskeres6-
ket és a munkaerdpiacot. A kérdéives kutatas célja, hogy feltarja a potencialis Z generaciés munka-
vallalok munkahellyel kapcsolatot elvarasait, igényeit. Ezen szempontok alapos ismerete ugyanis
el6segitheti a szervezetek szamara, hogy ennek megfelel6en alakitsak ki munkaltat6i markajukat
és a jovo munkavallaldiban egy vonzé munkahely képe alakuljon ki a vallalatral.
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A preferenciavizsgalat el6tt ismertetjiik a jelenleg mar foglalkozatott Z generaciés valaszadok
munkavégzésre vonatkozo6 adatainak megoszlasat. Ezen tényez6k vizsgalata soran a teljes mintat
a Z generacios valaszadok valaszaira sziikitettiik.

1. ABRA: A JELENLEG MUNKAT VALLALO Z GENERACIOS VALASZADOK
FOGLALKOZTATASANAK JELLEGE

m Teljes (8 6ras) foglalkoztatds
m Részmunkaidds foglalkoztatas
m Didkmunka

Alkalmi vagy szezonalis munka

Forras: Simon, 2021, n=511

Az 1. dbra szemlélteti azon valaszadok megoszlasat, akik jelenleg foglalkoztatott statuszban van-
nak. Megallapithatd, hogy ezen valaszaddkat legnagyobb aranyban teljes (8 6ras) munkaid6ben
foglalkoztatjak a munkahelyiikon. A valaszaddék korabdl (1995-2010 kozotti sziiletési éviikbdl)
addéddan nagy szamban vannak, akik diadkmunkat (85 f6) végeznek vagy részmunkaidében dol-
goznak (64 f6).

2.ABRA: A JELENLEG FOGLALKOZTATOTT Z GENERACIOS VALASZADOK
MUNKAVEGZESENEK JELLEGE

m Jelenléti munkavégzés

m Hibrid munkavégzés
(jelenléti és tavmunka vegyesen)

Home office

Forras: Simon, 2021, n=511
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A 2. dbra szemlélteti, hogy valaszadok azon része, aki jelenleg foglalkoztatott statuszban van, leg-
nagyobb aranyban jelenléti munkavégzést folytat (69%), azonban a hibrid munkavégzés is egyre
elterjedtebb, a valaszaddk kozel negyede mar ebben az atipikus foglalkoztatasi formaban van jelen
a munkaerdpiacon.

A vizsgalat soran arra kerestiik a valaszt, hogy a Z generacids valaszaddk utananéznek-e az adott

szervezetnek, ahova allasjelentkezést adnak le (2. dbra).

3.ABRA: A Z GENERACIOS VALASZADOK TAJEKOZODASI SZOKASAI
AZ ALLASRA TORTENO JELENTKEZES ELOTT

Nem, nem tdjékozédom
Igen, karrier borzéken tajékozédom az adott
szervezetrdl

Igen, kikérem az adott szervezetnél dolgozé
személyek véleményét

Igen, tdjékozédom a hirportalokon
a szervezetrél megjelent hirekrél

Igen, mindig megnézem a szervezet
karrieroldalat

Igen, tdjékozoédom a kozodsségi oldalakon
(pl. Facebook, Instagram, LinkedIn)

Igen, mindig megnézem a szervezet
honlapjat

o

100 200 300 400 500
Valaszadok szama (fo)

Forras: Simon, 2021, n=511

A valaszadas sordn tobb tényez6t is bejelolhettek a megkérdezettek. A munkaltat6i marka vizsga-
lata soran arra kerestiink valaszt, hogy melyek azok a csatornak, hirforrasok, amelyeken keresztiil
leginkabb felkelthet6 a leend6 munkavallalék érdeklédése. Az eredmények alapjan megallapitha-
to, hogy az online feliiletek, mint a szervezet honlapja (80,7%), a kdzosségi média oldalak (57,4%),
a szervezet karrieroldala (31,8%) a legfontosabb tajékoz6dasi pontok. A hirportalokon a szerve-
zetr6l megjelend hireknek, illetve a mar vallalatnal dolgozo6 személyek véleményének is van szere-
pe, de ez kevésbé dontést befolyasold. A valaszaddk nagyon kevés szazaléka, mindossze 4,7%-a, 24
kit6lt6 nem néz utana a fent emlitett tényezbk egyikének sem allasra valo jelentkezés el6tt.

A preferenciara vonatkoz6 kérdések soran feltartuk a szervezet kivalasztasanal kozrejatszo, a
munkaid6vel kapcsolatos, a teljes szervezetre, a munkakorre vonatkoz6 tényezdket, illetve a kii-
16nb6z6 anyagi és nem anyagi jellegii juttatasok megitélését.
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4. ABRA: A SZERVEZET KIVALASZTASAVAL KAPCSOLATOS TENYEZOK MEGITELESE
A Z GENERACIOS VALASZADOK KOREBEN

A munkavallalok teljesitményének rendszeres
értékelése

Uj munkavallalok beillesztési folyamata
A vallalat toborzasi folyamata
Rendszeres szervezeti kommunikacié
A szervezet CSR tevékenysége
Szervezeti kultura

A szervezetnél észlelt értékek, értékrendszerek

A szervezet hirneve

o

100 200 300 400 500 600
Valaszadodk szama (f6)

mfontos ®msemleges = nem fontos

Forras: Simon, 2021, n=511

A szervezet kivalasztasanal dont6 szempont volt a Z generaci6s valaszadok korében a szervezet-
nél észlelt értékek, értékrendszerek (451 valaszadd), az Uj munkavallaldk beillesztési folyamata
(447 valaszado), a rendszeres szervezeti kommunikaci6 (423 valaszado), a munkavallalok telje-
sitményének rendszeres értékelése (399 valaszadd), a szervezeti kultura (394 valaszadd), illetve
a szervezet hirneve (348 valaszadd). Ezeket a tényezdket a valaszaddk fontosnak, illetve nagyon
fontosnak tartottak (4. dbra).

5.ABRA: A MUNKAIDOVEL KAPCSOLATOS TENYEZOK MEGITELESE
A Z GENERACIOS VALASZADOK KOREBEN

Roviditett munkahét

Kotetlen munkaidé

Rugalmas munkaid6
Részmunkaidére val6 lehet6ség
Kiszdmithato idébeosztas

Home office lehetdség

Tavmunka lehetéség

o

100 200 300 400
Valaszadok szama (f6)

(%]
o
o

600

mfontos ®msemleges = nem fontos

Forras: Simon, 2021, n=511
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A munkaid6vel kapcsolatos preferenciak eredményeképpen megallapithato, hogy a legtébben a ki-
szamithaté idébeosztast (479 valaszadd), illetve a rugalmas munkaidét (432 valaszadd) tartottak
jelent6snek (5. dbra).

6. ABRA: A TELJES SZERVEZETRE VONATKOZO TENYEZOK MEGITELESE
AZ GENERACIOS VALASZADOK KOREBEN

Rendszeres céges csapatépiték
Beleszélas a dontéshozatalba
Munkavallalok érdekképviselete
Tovabbképzési lehetdség
Elérelépési lehetbség

Karrier lehetéség

Motivalé munkahelyi l[égkor
Mindennapos munkakdrnyezet
Egészségmegdrzés szerepe/jelentésége a szervezetnél
Munkavallalé megbecsiilése
Csalddbarat munkahely
Munkahely stabilitas (-biztonsag)

A vezetés/fénok alkalmassaga

ik

o

200 400 600

Valaszadok szama (f6)

nem fontos  msemleges mfontos

Forras: Simon, 2021, n=511

A teljes szervezetre vonatkozdé tényez6k koziil a valaszadok kiemelten fontosnak tartjak a munka-
vallal6 megbecsiilését (497 valaszado), a vezetés/f6nok alkalmassagat (494 valaszado), a munka-
hely stabilitast (488 valaszadd), az elérelépési lehetdségeket (479 valaszadd), illetve a karrierlehe-
t6séget (470 valaszado) és a motivalé munkahelyi légkort (462 valaszado) (6. dbra).

A teljes szervezetre vonatkozo tényezdk tekintetében, valaszt kerestiink arra, hogy van-e 6ssze-
fliggés a valaszok nemenkénti megoszlasidban egyes tényezdket tekintve. Ezen tényez6k vizsga-
latdhoz kereszttabla elemzést készitettiink. Egyrészt vizsgaltuk a nemek és a csaladbarat mun-
kahely fontossaganak megitélését, illetve a nemek és a munkahely-stabilitas (-biztonsag) kozotti
Osszefliggéseket. Feltételeztiik, hogy szignifikans dsszefiiggést fogunk talalni a csalddbarat mun-
kahely fontossaganak és a munkahelyi stabilitas tényez6inek megitélése és a nemek kozott.
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1. TABLAZAT: KERESZTTABLA ELEMZES ,NEMEK” ES ,CSALADBARAT MUNKAHELY
FONTOSSAGANAK MEGITELESE” KOZOTT

Osszesen
fontos 269 69 338
Csaladb’ar,at munka’he':l),l —— 68 43 116
fontossaganak megitélése
nem fontos 32 25 57
Osszesen 369 142 511

(X? = 26,13; df=1; Kritikus x* = 3,84; alfa=0,05; Cramer-féle V egyiitthat6=0,23)

Forras: Simon, 2021, n=511

A nemek és a csalddbarat munkahely fontossaganak megitélése kozott szignifikans dsszefiiggés fi-
gyelhet6 meg, mivel a szamitott Chi-négyzet nagyobb, mint a kritikus érték, a vizsgalt tapasztalati
és feltételes gyakorisagi tablak kozott szignifikans eltérés van 5%-os szignifikancia-szint mellett.
Azok kozott a Z generacids valaszaddk kozott, akik fontosnak itélték meg a csaladbarat munkahely
meglétét egy munkahelyen, a férfi valaszaddk szama szignifikansabban tébb. Tovabba azok ko-
zott, akik semlegesnek itélték meg ennek a tényezének fontossagat, a néi valaszaddk szama szigni-
fikansabban tobb.

7. ABRA: AMUNKAKORRE VONATKOZO TENYEZOK MEGITELESE
A Z GENERACIOS VALASZADOK KOREBEN

Egyértelm(en tisztazott célok és elvarasok

Részletes munkakori leiras

s s

Onmegvaldsitas lehetésége

o

Csoportmunka lehetéség

(o]
oo

Stresszmentes munka

N
e}

Szakmai kihivasok

Valtozatos munka

0

N

Munka- maganélet egyensulya

o
o

0 1

mfontos msemleges = nem fontos Valaszadok szama (f6)

—_
—_

Forras: Simon, 2021, n=511

A munkakorre vonatkoz6 tényezoék vizsgalatdnak eredménye azt mutatja, hogy a valaszadok az
egyértelmien tisztazott célok és elvarasok mellett a munka-magénélet egyensulyanak fenntarta-
sara vagynak egy munkahelyen (7. dbra).
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8. ABRA: AZ ANYAGI ES NEM ANYAGI JUTTATASOK MEGITELESE

600

(%3
o
o

400

300

200

Valaszadék szama (f6)

I
Cégaut6 I

Alapbér 1

=

o o

. .
Céges mobil I—_———

Céges laptop INEEG—_—_—__

Etkezési hozzajarulas IEE—
belépd

helyi bérlet)
Széchenyi Pihenbkartya
Kedvezményes hitelfelvétel I
Sportoldsi tdmogatas I

Munkaba jaras koltségének I

megtéritése (sajat gépjarmd, I
Kulturalis szolgaltatasra sz6|¢ EG_—_———

mfontos msemleges mnem fontos

Forras: Simon, 2021, n=511

A vizsgalt mintaban a legfontosabb 6sztonz6 a szakirodalomban egyarant aldtamasztott alapbér,
azonban ilyen lehet még a munkaba jaras koltségeinek megtéritése, az étkezési hozzajarulas vagy
a Széchényi Pihendkartya is (8. dbra).

2. TABLAZAT: AMUNKALTATOI MARKA BELSO TENYEZOINEK MEGITELESE

A munkaltat6i marka bels6 tényezdi (n=511)

A szervezetnél észlelt értékek, értékrendszerek

fontos 451
semleges 47
nem fontos 13

Mindennapos munkakornyezet

fontos 438
semleges 60
nem fontos 13

A vezetés/fonok alkalmassaga

fontos 494
semleges 13
nem fontos 4

Forras: Simon, 2021, n=511
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A preferenciak kozott a munkaltatdi marka belsé tényezdi voltak a szervezetnél észlelt értékek,
értékrendszerek, mindennapos munkakdrnyezet, a vezetés/fé6nok alkalmassaga. A valaszaddék
legnagyobb szazaléka ezeket a tényezdket fontosnak tartotta. A harom tényez6 koziil a legmaga-
sabb fontos valasz a vezetés/f6nok alkalmassagara (494 valasz) iranyult. Ezt kdvette a szervezet-
nél észlelt értékek, értékrendszerek (451 valasz), majd a mindennapos munkakornyezet (438 va-
lasz) (2. tdbldzat).

3. TABLAZAT: AMUNKALTATOI MARKA KULSO TENYEZOINEK MEGITELESE

A munkaltatéi marka kiils6 tényezo6i (n=511)

A vallalat toborzasi folyamata

fontos 248
semleges 178
nem fontos 85

Uj munkavallalok beillesztési folyamata

fontos 447
semleges 48
nem fontos 16

Rendszeres szervezeti kommunikacio

fontos 423
semleges 69
nem fontos 19

Munkavallalék teljesitményének rendszeres értékelése

fontos 399
semleges 85
nem fontos 27

Forras: Simon, 2021, n=511

A preferenciak kozott a munkaltatéi marka kiils6 tényezdi voltak a szervezet toborzasi folyama-
ta, az Uj munkavallalok beillesztési folyamata, a rendszeres szervezeti kommunikacid, illetve a
munkavallaldk teljesitményének rendszeres értékelése. A valaszadok legnagyobb szazaléka eze-
ket a tényezOket szintén fontosnak tartotta. A négy tényez6 koziil a legtobb fontos megjel6lést az
Uj munkavallalok beillesztési folyamata kapta (447 valasz). Ezt kdvette a rendszeres szervezeti
kommunikacié (423 valasz), majd a munkavallalék teljesitményének rendszeres értékelése (399
valasz), illetve a vallalat toborzasi folyamata (248 valasz) (3. tdbldzat).

Az eddig bemutatott Z generacios preferencidk utan valaszt kerestiink arra is, hogy van-e eltérés
abban, hogy ezeket a tényezd6ket vajon a tobbi generaci6 is ugyanolyan jelentésnek tartja-e, vagy
ez az Uj generacio sajatossaga. Ezen tényezdk vizsgalata soran a teljes minta kertilt elemzésre.
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4. TABLAZAT: KERESZTTABLA ELEMZES ,GENERACIOS HOVATARTOZAS”
ES AZ U] MUNKAVALLALOK BEILLESZTESI FOLYAMATANAK MEGITELESE” KOZOTT

Generacios hovatartozas

Osszesen
Z generacio Egyéb generacio
i fontos 447 81 528
Y _munka,tv_allalok semleges 48 7 55
beillesztési folyamata
nem fontos 16 12 28
Osszesen 511 100 611

(x*=9,11; df=1; Kritikus x* = 3,84; alfa=0,0; Cramer-féle V egyiitthat6=0,12)

Forras: Simon, 2021, n=511

A generacios hovatartozas és az Uj munkavallalok beillesztési folyamatanak megitélése kozott
szignifikans 0sszefliggés tapasztalhato (4. tdbldzat). A szamitott Chi-négyzet nagyobb, mint a kri-
tikus érték, a vizsgalt tapasztalati és feltételes gyakorisagi tablak kozott szignifikans eltérés van
5%-o0s szignifikancia-szint mellett. Az egyéb generacids valaszadok koziil kevesebben tartottak
nem fontosnak az 4j munkavallalok beillesztési folyamatat, mint a Z generacids valaszadék koziil.
Megallapithat6 tehat, hogy ez a szempont jelentds a Z generaci6 szamara is, ugyanakkor elmond-
hat6 az is, hogy ez nem feltétlen az 1ij generacio sajatossaga.

5. TABLAZAT: KERESZTTABLA ELEMZES , GENERACIOS HOVATARTOZAS”
ES A ,RENDSZERES SZERVEZETI KOMMUNIKACIO MEGITELESE” KOZOTT

Generacios hovatartozas

Osszesen
Z generacio Egyéb generacié
fontos 423 70 493
Rendszer_esls?(,ervezetl semleges 69 20 89
kommunikacio
nem fontos 19 10 29
Osszesen 511 100 611

(x*=8,02; df=1; Kritikus x? = 3,84; alfa=0,05; Cramer-féle V egyiitthat6=0,11)

Forras: Simon, 2021, n=511

A vizsgalatok arra is kiterjedtek, hogy van-e szignifikans 6sszefiiggés a generacids hovatartozas
és a rendszeres szervezeti kommunikaci6é megitélése kozott (5. tdbldzat). Az elemzés soran szigni-
fikans 0sszefliggést mutattunk ki. Ez arra enged kovetkeztetni, hogy az egyéb generacios valasz-
adok kozil sokkal kevesebben tartottak nem fontosnak a rendszeres szervezeti kommunikacio6
meglétét, mint a Z generacids valaszadok koziil. Megdallapithaté tehat, hogy ez a szempont szintén
jelent8s a Z generaci6 szamara is, ugyanakkor elmondhaté az is, hogy ez sem feltétlen az 1j gene-
racié sajatossaga.

Osszefoglalas

A kutatas fokuszaban a Z generacié munkaerdpiaci elvarasai, preferenciai alltak, kiemelt figyelmet
forditva az egyes munkaltatéi markaépités-elemekre. Szakirodalom attekintés keretében részle-
tes bemutatdsra keriilt a munkaltat6i markaépités HR-funkcidként valé megjelenése a szervezetek
életében, illetve maganak a markaépitésnek az eldnyei. Megallapithato, hogy a HR-funkciok fejls-
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dési tendenciajanak kozéppontjaban a gazdasagban dominanssa valé munkanélkiiliségre vonatko-
76 megoldasok és valaszok valtak leginkabb érzékelhet6vé. Azok a bels6 folyamatok lettek foként
hangsulyosak, melyek tAmogatjak a munkaerd vonzasat, megtartasat. Egy vonz6, hiteles munkal-
tat6i marka program hatasara erdsodik a szervezet megtartasi képessége, kialakul a munkaval-
laléi elkotelezettség, illetve a legtehetségesebb munkavallaldi réteg bevonzasahoz is hozzajarul
azaltal, hogy konnyebb és gyorsabb elérést biztosit a jelentkez6khoz, ezaltal magasabb jelentkez6
szamot elérve. Ebbdl a részbdl nyilvanvaléva valik, hogy azoknak a szervezeteknek, melynek cél-
juk az 0j generacid tehetséges tagjainak vallalathoz vonzasa, elengedhetetlen figyelmet fordita-
niuk a markaimazsukra. Ennek oka tovabba tobbek k6zott a munkaerdpiacra belépé Z generacids
Uj munkavallalok értékszemlélet-valtozasa, a korabbi korcsoportokkal dsszevetve. De ilyen ok le-
het még a fiatalok gyors el6relépés, illetve gyors fejlédés iranti vagya, amely feliilirja a szervezeten
beliili lojalitas fogalmat. A munkaadoéknak rendkiviil fontos tudniuk, hogy milyen szempontok jat-
szanak szerepet a potencialis munkavallalok munkahelyvalasztasban, mit mérlegelnek a jelentke-
z0k, amikor az alldsajanlatok kozott valasztanak. Ezen szempontok ravilagitanak arra, hogy mit
érdemes egy munkahelynek kindlnia, illetve melyek azok a teriiletek, amelyeket érdemes fejlesz-
tenie ahhoz, hogy vonzdé legyen a jové munkavallaléi szamara és képes legyen megtartani jelenlegi
alkalmazottait. A primer kutatas célja ezen szempontok, vélemények feltarasa volt. Jelen tanul-
many a primer kérddives kutatas részeredményeit ismerteti. Megallapithato, hogy a Z generacids
valaszadok korében a szervezet kivalasztasanal dont6 szempont a szervezet hirneve, a szervezet-
nél észlelt értékek, értékrendszerek, a szervezeti kultira, a rendszeres szervezeti kommunikacio,
az 4j munkavallalék beillesztési folyamata, illetve a munkavallalok teljesitményének rendszeres
értékelése egyarant. A Z generacios potencialis munkavallalok kiszamithat6 idébeosztasra, illetve
rugalmas munkaiddre tartanak igényt egy szervezetnél, hiszen fontos szempont szamukra a mun-
ka-maganélet egyensulya is. A vezetés, illetve fonok alkalmassaga, a munkahelyi stabilitds meg-
léte, a munkavallalé6 megbecsiilése, a motivalé munkahelyi 1égkor kialakitasa, a kiilénb6z6 kar-
rier-, illetve el6relépési lehet6ségek biztositasa, az egyértelmiien tisztazott célok és elvarasok a
legfontosabb szempontok; illetve az olyan alapbéren kiviili népszerii juttatasok meglétére, mint a
munkaba jaras koltségeinek megtéritése, az étkezési hozzajarulas vagy a Széchényi Pihendkartya,
a szervezeteknek egyarant figyelmet kell forditania.
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AZ E’IRZELM,I INTELLIGENCIA SZEREPE A VEZETESBEN
ES HATASA A BEOSZTOTTAKRA

Mikoézben a digitalis korban az embernek mar robotokkal és automatakkal is
versenyeznie kell a munkaerdpiacon, a digitalis kommunikaci6 pedig behozott
az életiinkbe egyfajta elidegenedést, még mindig az ember az, aki létrehoz és
miikodtet egy szervezetet. AKi felvazolja a jovoképet, stratégiat alakit ki, vevok-
kel és beszallitd partnerekkel targyal, munkafolyamatokat alakit ki és csapatot
kovacsol. A modern vallalatmenedzsment és vezetéstudomany is az embert al-
litja a kozéppontjaba, nemcsak mint a profitszerzés céljabdl felhasznalt eréfor-
rast, hanem mint gondolkodg, érzé, értékteremté eroét.

Az embert ugyanakkor nem lehet kiilénvalasztani a személyiségétol. A szemé-
lyiség, valamint a viselkedés pedig szorosan 6sszefiigg az ember érzelmi intelli-
genciajaval. Egy vezetonek komoly személyes eszkoztarra van sziiksége ahhoz,
hogy a csapatat képes legyen hatékonyan vezetni. Ennek az eszkéztarnak az
egyik fontos eleme az érzelmi intelligencia, vagyis a személy képessége arra vo-
natkozodan, hogy érzékelje, megértse és kezelni tudja mind a sajat, mind a vele
interakcidban allok érzelmeit, és ezt a képességét a gondolkodas és a viselkedés
szolgalataba allitsa.

Ezért allitottuk kutatasunk k6zéppontjaba a vezet6k érzelmi intelligenciajat, és
ennek Osszefiiggéseit a dolgozo vezetdjérdl alkotott képe, és a dolgozai elkotele-
zettség, elégedettség és motivacio viszonylataban.

Hipotézis: Kutatasunkban azt feltételeztiik, hogy a vezet6 beosztott altali meg-
itélése és a vezetd érzelmi intelligenciaja k6zott pozitiv kapcsolat mutathaté ki,
valamint egy magasabb érzelmi intelligenciaval rendelkez6 vezetd beosztottja
motivaltabb, elégedettebb és elkotelezettebb.

ps

Modszer: Primer kvantitativ kutatas keretében 110 f6t értiink el kérdéiviinkkel.

Eredmények: A kapott eredményeket 6sszegezve mind a négy hipotézis helytal-
l6nak bizonyult.

Kévetkeztetés: Kutatasunk kapcsolatot talalt a vezet6 érzelmi intelligenciaja
és a beosztott altal vezetoként valé megitélése, valamint a vezetdi érzelmi in-
telligencia és a dolgozok elkotelezettsége, elégedettsége és motivacidja kozott.
Kiemelten fontos ezen tényezok és a kozottiik allé kapcsolat dsszefiiggéseinek
vizsgalata, mert a szervezetek sikerének kulcsa az, hogy a benne dolgozdk ho-
gyan és milyen eredményességgel végzik a munkajukat, valamint hogy ezek a
dolgozdk hajland6ak-e hosszitavon is a szervezetben maradni és kamatoztatni
a megszerzett tudasukat és tapasztalataikat.
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Bevezetés

Mi tesz j6 vezet6vé valakit? Jelen kutatas abbdl a feltételezésbdl indul ki, hogy az érzelmi intelli-
gencianak szignifikans szerepe lehet a sikeres vezetésben. Megismerve Daniel Goleman (1998) és
Howard Gardner (2002) munkassagat, valamint a témaval kapcsolatos korai publikacidit, azt a célt
tiiztiik ki magunk elé, hogy megvizsgaljuk, a XXI. szazad vezet6inek valdban sziikséges jellemz6-
je-e a magas érzelmi intelligencia.

A téma aktualitasat a munka vildgaban torténd néhany alapveto valtozas is alatamasztja. Az egyik
ilyen a pandémia okozta paradigma-valtas, amely soran a vildgban tébbmilli6 munkavallalé ta-
pasztalta meg, hogy milyen akar hénapokig is otthonroél dolgozni ugy, hogy nem talalkozunk sem
a csapattarsainkkal, sem a vezeténkkel. Sok vallalat a jarvany csillapodasa utan sem allt vissza a
régi munkarendbe. Szamos nagyvallalat joval kisebb irodaba koltozott, és nem tart mar fent annyi
munkaasztalt, mint ahdny dolgozoja van. Elterjedt a tAvmunka és a tdvmenedzsment. Ez fokozott
kihivast jelent a vezet6k szamara, ezért az emberi-, human-tényez6knek, a vezet6i képességeknek
még fontosabb szerepe van a vezetésben, mint korabban.

Tovabbi jelentds valtozas az automatizalas és a mesterséges intelligencia egyre nagyobb térnyeré-
se. Amig a 2000-es évek a folyamatok egyszertisitésérol és standardizalasrol szoltak (kialakultak
példaul a nagyvallalati szolgaltat6 kozpontok), addig a 2010-es években nagy fokusz kertiilt a fo-
lyamatok automatizaldsara, a 2020-as években pedig megjelent a mesterséges intelligencia. Amit
egy ember egy nap alatt kevés hibaval teljesiteni képes, azt egy robot vagy automata par perc alatt,
akar hiba nélkiil elvégez. Mind az egyszertisités és a standardizalas, mind pedig az automatizalas
magaval hozhatja, hogy a kiilonb6z6 folyamatokon dolgozokra még nagyobb teher keriil. A munka-
eré-igényt és a létszamot folyamatosan csokkenteni kell, sokszor tulbecsiilve a hatékonyabba tett
folyamaton elérhet6 megtakaritast. A pandémia, az elhiz6dé haboruk, a megugroé inflacié vagy
egyéb nemvart események miatti gazdasagi bizonytalansag, valamint egy-egy gazdasagilag ke-
vésbé sikeres év is nagymértékii koltségcsokkentést eredményezhet. Ennek soran parhuzamosan
tapasztalhatunk létszamleépitést és a dolgozdkra nehezedd terhelés-névekedést a szervezeten be-
lil. A vezet6knek pedig ebben a helyzetben is mindent meg kell tennitik a csapat és a szervezet
hatékony miikodése érdekében. Az alulteljesit6 csapat, a dolgozoéi elégedetlenség, a nagy fluktua-
ci6 nemcsak haszonkiesést és presztizsveszteséget okozhat egy vallalat szdmara, hanem hatalmas
tobbletkoltséggel és id6-, illetve er6forrasigénnyel jarhat, hogy a szervezet Gjra erds, stabil és haté-
kony tudjon maradni.

A fentiek dtgondolasat kovet6en azt tliztiik ki célul, hogy megvizsgaljuk, vajon a beosztottakra,
valamint a beosztottak vezetd&jiikrdl alkotott képére milyen hatassal van az adott vezet6 érzelmi
intelligenciaja? Vajon egy magasabb érzelmi intelligenciaval rendelkezd vezetd képes-e pozitiv ha-

sz

Szakirodalmi attekintés

A vezetés és a sikeres vezetok jellemz6i

A vezetés elméletének és kutatasanak viszonylag hosszu, tobb mint két évszazados torténete van
(Avolio et al., 2009), ehhez képest rovidebb id6t olel fel a kimondottan vezeték kutatasaval foglal-
kozé {rasok id6szaka, amely a forrasok szerint kb. 100 év (Day et al., 2013). A vezetést leginkabb a
szervezeti célok megvaldsitasat szolgald tevékenységként hatarozza meg, mely a kovetkezé funk-
ciokat foglalja magaban: tervezés, szervezés, személyes vezetés, koordinacid és ellendrzés. Jelen
kutatas keretein beliil a vezetd és a beosztott viszonyat, vagyis az emberi tényezdket vizsgaljuk,
ezért mélyebben csak a személyes vezetéssel foglalkozunk.
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Konfuciusz tanitvanyai az V. szazadban, a Beszélgetések és monddsok cimli miiben 6sszegyijtot-
ték a mester tanitasait, melyek egy része a ,nemes emberre”, vagyis a kor vezetdire vonatkozott.
Mar Konfuciusz idejében is tisztadban voltak vele, hogy a bizalmi 1égkor kialakitasa fontos a hie-
rarchikus viszonyokban. A vezet6knek oly médon kell elvarasokat tamasztaniuk, hogy embereik-
kel szemben igazsagosan jarjanak el, és figyelembe vegyék azok személyes korlatait. Adair (2018)
szerint az igazi vezet6k egyenl6 tarsakat akarnak, nem kovetSket vagy alarendelteket, és sajat
szerepiikre ugy tekintenek, amint azt a rdmaiak megfogalmaztak: ,primus inter pares” (els6 az
egyenlék kozott). Gordon (1997) is ugy vélte, egy vezet6 akkor jo problémamegoldd, ha nem vallal
fel egyediil minden felelsséget, hanem a csoport tagjainak ,alkoté eréforrasaira” is épit, és ezen
eréforrasokat képes aktivizalni. gy a modern vezeté mar nem problémamegoldé, hanem 6nallé,
problémamegoldasra képes beosztottakra tamaszkodik.

Sinek (2009) Ujszerii vezetéselméleti tleteivel valt népszeriivé. Kiemelten fontosnak tartja, hogy a
vezetOk a rovid-tavu profit-maximalizalas helyett a hosszutavu, fenntarthat6 fejlédésre 6sszpon-
tositsanak. Mindehhez szerinte két dolog elengedhetetlentil fontos: a vezet6k alaposan ismerjék a
szervezet valddi céljait és a munkatarsakat.

Az elmult években megjelent a befogad6 szervezet fogalma, mely egy olyan vallalati kultarat fel-
tételez, ahol jelen van a sokszinliség, és mindenki a lehetd legjobb tudasa szerint jarulhat hozza a
vallalat sikereihez. D. F. Smith tanulmanya szerint (2018) a sikeres vezet6 6t legfontosabb jellem-
z0je a befogadd szemlélet, a tisztelet, az elismerés, a fejlédés és a példaképpé valas.

A pandémia okozta szerteagazo szemléletvaltas a vallalati kdrnyezetre és a vezetdi képességekre
is kiterjedt. Egy egészségiigyben folytatott kutatas alapjan (Beilstein et al., 2021) megfogalmaz-
tak, hogy bizonytalan helyzetben vagy valamilyen krizis soran fontos, hogy a vezet6 kiszamithat6
legyen, mert ezzel is bizalmat épit. Torekednie kell a pontos helyzetfelismerésre, ha sziikséges ak-
kor kockazatkezelési eszk6zok haszndalatara, valamint az id6ben torténd és atlathatéan kommu-
nikalt dontéshozatalra. Fel kell ismernie azt is, hogy bizonyos kockazatos helyzeteket, valamint
elengedhetetleniil el6fordulé hibakat hogyan lehet lehet8ségként kezelni.

Ahogy Czifra és Csukonyi (2022) 6sszefoglalta: ,Ha a vezetés kimenetele szdmos rendszerelem inter-
akcidjdn is alapul, a koronavirus krizis tjfent rdmutatott arra, mennyire meghatdrozé az elsé szdmui
vezetd etikussdga, feleldsségérzete és ambicicjdnak fokusza abban, hogy bizalmat szavaznak-e neki az
emberek vagy sem.”(Czifra, & Csukonyi, 2022 p. 22).

Az érzelmi intelligencia

Az intelligencia definidlasara irdnyul6 prébalkozasok tobb évszazados multra tekintenek vissza.
René Descartes 1637-ben megjelent Ertekezés a médszerrél cimii miivében tgy fogalmazott: , Amit
jozan észnek, értelemnek neveziink, a helyes itélet, az igazsdgnak a tévedéstél valo megkiilénbézteté-
sének képessége.”(Descartes, 1637 p. 1).

Legg és Hutter (2007) tanulmanyukban 6sszegyijtotték az intelligencia 71 kiilonb6z6 megfo-
galmazasat, és megprdbaltak mindezek 6sszegzésével 1étrehozni egy atfogd definiciot: Az intel-
ligencia az egyén azon képességét méri, amivel képes szdmos kiilénboz6 kozegben elérni a céljait.”
(Legg, & Hutter, 2007 p. 22). Az érzelmi intelligencia fogalma az 1990-es években Kkeriilt a figye-
lem kozéppontjaba. Ugyanakkor tudomanyos gyokerei a XX. szazad elejére vezethet6ek vissza.
Thorndike (1920) az els6k kozott volt, aki az intelligencia korabbi, 4ltalanos definicidjat kove-
téen kidolgozott egy tobbfaktoros intelligencia-modellt. Az intelligenciat harom részre osztot-
ta: absztrakt intelligencia, mechanikus intelligencia és tarsas intelligencia. Thorndike gy vélte,
hogy a tarsas intelligencia egy olyan képesség, mellyel megérthetjiik és iranyitani tudjuk az em-
bereket annak érdekében, hogy bolcsen cselekedjiink az emberi kapcsolatokban. Vernon (1933)
brit-kanadai pszicholdgus ugy fogalmazott: ,A szocidlis intelligencia egy személy képessége arra,
hogy dltaldnossdgban boldoguljon az emberekkel, szocidlis technika, szocidlis konnyedség, a szocidlis
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kérdések ismerete, egy csoport tagjaitol érkezd ingerekre valo fogékonysdg, valamint képesség idege-
nek hangulata és mégottes személyiségjegyei érzékelésére.” (Vernon, 1933 p. 42). Howard Gardner
amerikai pszicholégus (Brualdi Timmins, 1996) még szélesebb intelligencia-modellt irt le. 1975-
ben nyolc kiilonb6z6 fajta intelligenciat definialt, beleértve kétfajta (egyéni és tarsas) személyes
intelligenciat. Peter Salovey és John D. Mayer professzorok alkottdk meg az érzelmi intelligencia
klasszikus fogalmat. 1990-ben megjelent publikaciéjukban ugy fogalmaztak: ,Az érzelmi intelli-
gencidt a tdrsas intelligencia azon részhalmazaként hatdrozzuk meg, amely magdban foglalja azt a
képességet, hogy megfigyeljiik a sajdt érzéseinket és mdsok érzéseit, képesek legyiink megkiilénbo6z-
tetni azokat, és ezt az informdcidt a gondolkodds és cselekvés irdnyitdsdra felhaszndlni.” (Salovey, &
Mayer, 1990 p. 189).

Vagyis Salovey és Mayer az érzelmi intelligencia definici6jat levezeti Thorndike tarsasintelligen-
cia-fogalmabol, annak részhalmazaként tekint rd, és publikaciéjukban megemlitik Gardnert is,
mert az érzelmi intelligenciat a Gardner-féle személyes intelligenciak részének tekintik. Ugy vélik,
ahogy a tarsas intelligencia vagy a (interperszonalis és intraperszonalis) személyes intelligenciak,
ugy az érzelmi intelligencia is magaban foglalja az énnel és masokkal kapcsolatos ismereteket.
Valamint a személyes intelligencidk egyik aspektusa is az érzésekhez kotédik, ami kozel all ahhoz,
amit Salovey és Mayer érzelmi intelligencianak nevez.

Az érzelmi intelligencia a tudomanyos élet utan az tizleti vilAgban Goleman 1995-ben megjelent
azonos cimii konyvét kévet6en valt felkapott témava. Goleman a Gardner, illetve a Salovey-Mayer
modellt felhasznalva az aldbbi 6t érzelmi készség-kategoriat hatarozta meg:

1. Képesség a sajat érzelmi allapotunk felismerésére és megnevezésére, valamint az érzelmeink, a
gondolataink és a tetteink kozotti kapcsolat megértésére.

2. Képesség az érzelmeink kezelésére, hogy ellendrzést tudjunk gyakorolni felettiik, és a nemkiva-
natos érzelmi allapotokat kivanatosabb érzelmi allapotok felé tudjuk terelni.

3. Képesség arra, hogy tudatosan olyan érzelmi allapotba keriiljiink, amely produktivitashoz és
sikerességhez vezet.

4. Képesség masok érzéseinek a megfigyelésére, megértésére és befolydsolasara.
5. Képesség arra, hogy kielégit6 kapcsolatokat tudjunk létrehozni és fenntartani.

Nancy Gibbs 1995-ben egy hosszu, 6sszefoglal6 cikkben fejtette ki az érzelmi intelligenciaval kap-
csolatos fogalmak, kutatasok, publikaciok legjavat. Ez a cikk tovabb noévelte a téma népszeriiségét.
Az érzelmi intelligencia végs6 definidlasat kovet6en egyre tobb kutatas allitotta (Higgs, & Aitken,
2003; Downey et al., 2006; Ming-Ten et al., 2011), hogy a vezetés és az érzelmi intelligencia szoros
kapcsolatban all egymassal.

Az érzelmi intelligencia szerepe a vezetésben

Goleman (1995) az 6t érzelmi készség és az érzelmi intelligencia 1j fogalmanak definidlasakor azt
allitotta, hogy az emberek kozotti interakcidk - melyekben mindig van egy érzelmi elem, - akkor
lesznek sikeresek és hatékonyak, ha a Wasielewski (1995) altal is emlitett érzelmi szabalyozasra
és modellezésre, hierarchiatdl fiiggetleniil minden szerepl6 képessé valik. Mindemellett 1995-t61
kezd6dben szamtalan kutatas vizsgalta szervezeti kornyezetben a vezetd és a beosztott viszonyat,
a vezet6 érzelmi intelligenciaja szempontjabél (Mohammed, 2018; Chi, & Law, 2002).

Alotaibi et al. (2020) szauid-arabiai magankérhazakban mérték fel az érzelmi intelligencia és a fel-
hatalmaz6 vezetés szerepét a pszichés erdsség és munkahelyi elkotelezettség tekintetében. Arra
a megallapitasra jutottak, hogy tobb okbol érdemes valtoztatni a korabbi hierarchikus rendsze-
reken, ami a szervezeteket addig jellemezte. Sikeresebbnek talaltdk a magas érzelmi intelligen-
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ciaval rendelkez6 vezet6ket, akik jol tudtak kezelni mind a sajat, mind a beosztottjaik érzelmeit.
Egyrészt 6k maguk is elkotelezettebbek voltak a mindennapi munkaban és jobb eredményt is
nyujtottak, masrészt a beosztottjaikat is ez jellemezte. Meghatarozo szerepe volt a magas érzelmi
intelligenciaval jellemezhet6 vezetdnek abban is, hogy a beosztottakat maradasra birja, és csok-
kenjen az elvandorlas, annak minden tobbletkoltségével egyiitt.

Sandor (2018) kozépvezetSk érzelmi intelligencia-hanyadosat dsszevetette kiillonb6z6 vezet6i
kompetencidkkal. Egy kanadai kdzpontu autdipari gépalkatrészeket gyarté multinacionalis val-
lalat 3000 f6t alkalmaz6 magyarorszagi leanyvallalatanal azt vizsgalta, hogy a gyartésori cso-
portvezetdk koziil a vezetdi kompetencidk teriiletén jol teljesitd, és a vezetdi kompetencidk szint-
jén gyengén teljesitd vezetdk milyen érzelmi intelligencia alskaldkban kiillonboznek egymastol.
Eredményei alapjan a magas érzelmi intelligenciaval rendelkez6 vezet6k magabiztosabbak, éntu-
datosabbak voltak, magasabb 6nbecsiiléssel, jobb kapcsolatteremtéssel és er6sebb valdsagérzéke-
16-képességgel rendelkeztek. Javaslata alapjan a kozépvezet6k kivalasztasi folyamata soran érde-
mes a jeloltek személyiségének vizsgalatara, valamit érzelmi intelligencia-szintjének mérésére is
hangsulyt fektetni, mert ebbdl bizonyos mértékben kovetkeztetni lehet arra, hogy a jelolt j6 vezetd
lesz-e a jovében.

Gardner (2002) a fels6vezetSk viszonylataban is vizsgalta a vezetdk érzelmi intelligenciajat.
Harom vezetési stilus koziil (transformational /atalakito/, transactional /tranzakcids/ és Un. lais-
sez-faire) az atalakité vezetést talalta a leghatékonyabbnak. Eredményei alapjan erds pozitiv 6sz-
szefliggés volt kimutathaté az atalakité vezetés minden jellemzdje és a vezetd érzelmi intelligen-
ciaja kozott. Gardner tovabbi vezetési stilusok és az érzelmi intelligencia kapcsolata kozott is talalt
Osszefliggést. A tranzakcios vezetési stilus és az érzelmi intelligencia kdzott nem volt kimutathaté
kapcsolat, ugyanakkor ezen vezetési stilus bizonyos elemei, példaul a kontingens - valamilyen cél
eléréséhez kotott - jutalmazas és az érzelmi intelligencia kdzott pozitiv kapcsolatot talalt. Az el-
vart semleges kapcsolat helyett egyértelmii negativ kapcsolatot tudott kimutatni az érzelmi in-
telligencia és olyan passziv vezetési stilusok kozott, mint a ,laissez-faire” és a kivételeken alapul6
»,management by exception” stilus.

Singh (2007) egy indiai kutatas soran gyenge kapcsolatot talalt a vezet6i érzelmi intelligencia és
a vezet6i hatékonysag kozott. Ezzel szemben Nabih, Metwally és Nawar (2016) megallapitottak,
hogy az érzelmi intelligencia robusztus és statisztikailag szignifikans 0sszefiiggésben all a veze-
t6i hatékonysaggal az egyiptomi FMCG szektorban. Az indiai bankszektorban végzett kutatasuk
alapjan pedig Lone és Lone (2016) egy harmas érzelmi intelligencia konstrukcio6 elemeit vizsgalta
a vezet6i hatékonysag szempontjabol (érzelmi kompetencia, érzelmi érettség, érzékenység). Lone
és Lone ezen érzelmi intelligencia konstrukcié mindharom elemével kapcsolatban szoros dssze-
flggést talalt a vezetdi hatékonysag dsszefliggésében.

A fenti kutatdsok megerdsitették, hogy mindazon kompetencidk, melyek egy modern, hatékony
vezetdre jellemz6ek, 0sszefiiggésben allnak a vezetd érzelmi intelligenciajaval, mind a kézépveze-
tok, mind a felsévezetdk viszonylataban.

Hipotézisek
A szakirodalmi hattér feldolgozasa alapjan az alabbi hipotéziseket fogalmaztuk meg:

1. hipotézis: A vezetdi képességek és a vezetd érzelmi intelligencidja kozott
pozitiv kapcsolat mutathato Ki.

Sikeres vezet6 alatt a hatékony (gazdasagilag sikeres, vallalat altal kit(izott célokat elérd) veze-
tot értjiik. A hatékonysag a vallalat szempontjabol fontos kritérium, j6l megfigyelhet6 és mérhetd
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is. A beosztottak szempontjabol azonban feltételezhet6en mas megkozelitést kell alkalmazni a si-
keres vezet6 meghatarozasakor, mivel 6k els6sorban a sajat maguk és a csapatuk szemszogébol
fognak képet alkotni arrdl, hogy felettesiik jo, sikeres vezetd-e. Ezért sajat kérd6iviinket, mellyel a
vezetdi képességeket mértiik, a beosztottak szemszogébdl dolgoztuk Ki.

2. hipotézis: Az érzelmileg intelligens vezet6 beosztottjanak dolgozoéi elkotelezettség-
szintje magasabb.

Ertelmezésiinkben a dolgozéi elkételezettség attitlid, amelynek vannak tudatos (kognitiv), érzel-
mi és viselkedésbeli 6sszetevéi. Egy adott egyénre jellemz6, vagyis egyéni jelenség, amely csoport-
kornyezetben nyilvanul meg, tobb szinten. A dolgozé elkdtelezettsége értelmezhet6 a csoportja,
szervezeti egysége vagy vallalata vonatkozasaban.

A dolgozéi elkotelezettség mint attitlid a munkaval kapcsolatos egyfajta odaad6 hozzaallas, mely
arra készteti a dolgozoét, hogy folyamatosan a legjobbjat nyujtsa és hossziitavon fenntartsa az el-
kotelezettség targyaval (csoport, szervezeti egység, vallalat) valé (munka-)kapcsolatat. Az elkote-
lezett munkavallaléra jellemzd az is, hogy azonosulni tud a vallalat és a szervezeti egysége, csapa-
ta célkitiizéseivel, és azt 6ssze tudja egyeztetni, a sajat, egyéni céljaival.

3. hipotézis: Az érzelmileg intelligens vezet6 beosztottjainak dolgozoi elégedettsége
magasabb.

Mig az elkotelezettség valamire irdanyul, addig az elégedettség - a motivacidhoz hasonléan - vala-
mibdl fakad. Valami taplalja és fenntartja azt. A dolgozéi elégedettségnek vannak érzelmi és tuda-
tos elemei. Id6roél idore tudatosan is atgondoljuk, hogy mi az, amit szeretiink a munkankban, és mi
az, amivel esetleg elégedetlenek vagyunk. De ez a fajta tudatossag az elégedettséggel kapcsolatos
pozitiv vagy negativ érzelmi allapotnak csak egy eleme. Erzelmi szempontbél egyrészt kiilonos
elégedettséget élhetilink at egy-egy jol elvégzett feladat, pozitiv visszajelzés stb. utan. A dolgozoi
elégedettség mégsem kothet6 egy-egy élményhez.

Az elégedettség egyfajta pozitiv érzelmi allapot, aminek soran szivesen foglalkozom az elégedett-
ségem kivalt6 okaval, munkahelyi kornyezetben a munkdmmal. A dolgozoéi elégedettség a mun-
kankkal kapcsolatos pozitiv élmények sokasaganak eredményeképpen létrejott, tartdsan pozitiv
érzelmi allapotként értelmezhet6.

4. hipotézis: Az érzelmileg intelligens vezetd pozitivan befolyasolja
a beosztottja motivacids-szintjét.

Ertelmezésiinkben a motivacié egy olyan cselekvésre 6szténzé belsé hajtéers, amely minden em-
berben eredend6en megvan (velesziiletett képesség), és amelyet kiilonb6z6 élmények és hatasok
képesek felerdsiteni vagy gyengiteni. A motivacié nehezen megfoghat6 dolog, amelyre még nehe-
zebb hatdassal lenni vezet6ként, legalabbis hosszutavon. Kutatasunkban azonban szeretnénk be-
bizonyitani, hogy egy magas érzelmi intelligenciaval rendelkez6 vezetd beosztottja motivaltabb,
mint egy alacsony érzelmi intelligencidval rendelkez6 vezet6é.

Kutatas és modszertan

Onall6 kutatasunk célja az volt, hogy felmérjiik, milyen 6sszefiiggés van az érzelmi intelligencia
és a sikeres vezetés, valamint a dolgozok elkotelezettsége, elégedettsége és motivacidja kozott.
Hipotéziseink vizsgélatahoz a primer kutatas eszkozeként a kvantitativ kérddives adatfelvételt
valasztottuk. A vizsgalati minta 6sszetétele az 1. tdbldzatban lathaté.

42



AZ ERZELMI INTELLIGENCIA SZEREPE A VEZETESBEN ES HATASA A BEOSZTOTTAKRA

1. TABLAZAT: VIZSGALATI MINTA BEMUTATASA

nem f6
noé 82
férfi 28
életkor szerinti felosztas fo
21-30 éves 13
31-40 éves 41
41-50 éves 45
51-60 éves 10
61 év felett 1
végzettség fo
alapfoku 11
kozépfoka 15
fels6foku 84
munkaviszony jellege fo
versenyszféra 74
kozszféra 29
egyéb 7
betoltott pozicio fo
beosztott 69
vezet0, ebbdl: 38

- kozépvezetd 29

- fels6vezetd 9

Forras: sajat adatok

A primer, kérdéives kutatas lebonyolitasa 2022. szeptember 27. - 2022. november 1. kozo6tt tor-
tént véletlen mintavételezési eljarassal. A kérdoiv kitoltésének feltétele az volt, hogy a valaszado
egy olyan szervezetben legyen aktiv munkavallalg, ahol van egy kijel6lt felettese. A magyar-angol
nyelvl kérdéiv elkészitéséhez a Google mindenki szdmara elérhetd kérd6iv szolgaltatasat hasz-
naltuk, melyet online csatorndkon keresztiil juttattunk el a valaszadékhoz.

A kutatashoz harom Kkiilonbozé sajat kérdéivet hasznaltunk (Altalanos adatok; Vezetd értékelése;
Dolgoz6i motivacié). Ezen kiviil harom, a szakirodalomban megtalalhato, oktatasi/kutatasi céllal
szabadon felhasznalhat6 kérddivet is alkalmaztunk (Elkotelezettség Haromkomponenses modell-
je; Minnesota Elégedettségi Kérd6iv; TEIQue - ejtsd: TQ: Jellemvondas alapt érzelmi intelligencia
kérdéiv).

Mind a négy hipotézis az adott kérdéskort a vezetd érzelmi intelligencidja szempontjabol mérte.
Ezért az altalanos adatokat tartalmazo adatlapot kévet6en a kitéltésben résztvevéknek a vezet6-
jiilkre vonatkozoan ki kellett tolteniiik egy érzelmi intelligencia felmérést.

1. Az Altalanos kérdéiv demografiai adatokra vonatkozo kérdéseket tartalmazott (nem, életkor,
iskolai végzettség, lakhely), valamint a jelenleg munkaviszonnyal és felettessel kapcsolatos né-
hany altalanos kérdést. A vezetd beosztasban dolgoz6 valaszaddknak tovabbi harom kérdést tet-
tiink fel. Ez a hdrom kérdés volt a teljes kérd6ivben, amit nem volt kotelezd kitolteni.

2. TEIQue - Személyiség Alapu Erzelmi Intelligencia teszt - Roviditett valtozat

Ez a 30 allitasbol allé kérdéssor képezte a vizsgalat alapjat. A valaszaddknak a felettesiikre vonat-
kozo6an harminc, érzelmi intelligenciaval kapcsolatos allitast kellett értékelniiik egy hétfoku ska-
lan, melyben az 1-es érték azt jelentette, hogy az allitassal egyaltalan nem értenek egyet, a 7-es
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pedig azt, hogy az allitassal teljesen egyetértenek. A kapott értékeket dsszevetettiik minden egyes
tovabbi kérd6iv eredményével, mivel a TEIQue érzelmi intelligencia kérd6ivet mind a négy hipoté-
zis bizonyitasahoz felhasznaltuk.

A TEIQue elemzés a Brit Pszicholdgiai Tarsasag (https://www.bps.org.uk/) altal regisztralt és az
Eurdpai Pszicholdgusok Szovetsége altal lefektetett technikai kritériumok alapjan auditalt.

3. Vezeto értékelése

A vezet6 értékeléséhez egy 21 zart kérdésbdl allo kérdbivet dolgoztunk ki. A valaszadoknak a fe-
lettesiikkel kapcsolatos allitasokat kellett értékelniiik, szintén hétfoku skalan, ahol az 1-es érték
azt jelentette, hogy az allitassal egyaltalan nem értenek egyet, a 7-es pedig azt, hogy az allitassal
teljesen egyetértenek. A kapott értékeket dsszevetettiik az el6z6 kérd6éiv (TEIQue) eredményeivel,
és mindezt felhasznaltuk az els6 hipotézis bizonyitasahoz.

4. Dolgozo6i elkotelezettség

A valaszadok elkotelezettségét a Meyer-Allen-féle haromkomponenses elkotelezettség-mo-
dellhez kapcsolddd kérdéiv eredményei alapjan értékeltiik ki. A kérdéiv 3x6, 6sszesen 18 zart
kérdést tartalmazott. A valaszaddknak az elkotelezettségilikkel kapcsolatos allitasokat egy ugyan-
csak hétfoku skalan kellett értékelniiik, ahol az 1-es érték azt jelentette, hogy az allitassal egyalta-
lan nem értenek egyet, a 7-es pedig azt, hogy az allitassal teljesen egyetértenek. A kapott értékeket
szintén o0sszevetettiik a TEIQue eredményeivel a masodik hipotézis bizonyitasahoz.

5. Dolgozdi elégedettség

A dolgozdi elégedettséget a Minnesota Elégedettségi kérddivvel mértiik, mely 6sszesen 20 zart
kérdést tartalmazott. Ezeket egy 6tfoku skalan kellett értékelni, ahol az 1-es valasz azt jelentette,
hogy az adott allitasban foglaltakkal kapcsolatban a valaszadé nagyon elégedetlen, az 5-6s valasz
pedig azt, hogy nagyon elégedett.

Az eredményeket ugyancsak a TEIQue eredményeivel hasonlitottuk 6ssze, hogy bizonyitani tud-
juk a harmadik hipotézisiinket.

6. Dolgozéi motivacié

A dolgozéi motivaci6 vizsgalatahoz hisz elembdl all6 sajat kérdéivet hasznaltunk, melyet szintén
hétfoku skalan kellett értékelni, ahol az 1-es érték azt jelentette, hogy valaszadé az allitassal egy-
altalan nem ért egyet, a 7-es érték pedig azt, hogy teljesen egyetért azzal. A kapott eredményeket
ez esetben is 0sszevetettiik a valaszaddk vezet6jének érzelmi intelligencia-szintjével, hogy bizo-
nyitani tudjuk a negyedik hipotézist.

Eredmények bemutatasa

A valaszok alapjan els6 1épésként kiszamoltuk a kérd6ivek adatsorainak Cronbach-alfa értékét.
A Cronbach-alfa egyiitthatéja 0 és 1 k6z6tt mozog. Minél kézelebb van az 1-hez, annal kévetke-
zetesebbek lesznek az elemek egymassal. Fontos azt is tudni, hogy minél hosszabb a teszt, annal
nagyobb az alfa.

1. Vezet érzelmi intelligencija (TEIQue) a=0,9578
2. Vezet( értékelése a=0,9824
3. Dolgozdi elkotelezettség a=0,9158
4. Dolgozéi elégedettség a=0,9495
5. Dolgoz6i motivacid a=0,9595
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Lathatd, hogy mindegyik esetben 0,9 f6lé esik az alfa-mutaté, ami tébbek kézott redundancia-
ra, duplikalt kérdések meglétére utal a kérdéssorokban. Egy 2022-es tanulmany alapjan (Karasz
et al,, 2022) a mutatd altaldnosan elfogadott 0,7-es kiiszobértéke nem ad minden esetben kielé-
git6 valaszt az adott kérdéives skala megbizhatésagaval kapcsolatban. A széles korben elterjedt
Cronbach-alfa mutat6 leginkdbb egydimenzids konstruktumok (pl. skalak) megbizhatésagarol ké-
pes pontosabb képet adni, azonban jelen vizsgalat konstruktumai esetén ez a feltétel nem valé-

sul meg. Egyfajta redundancia tudatosan van jelen a kérdéssorokban, megerdsit6 kérdések, illetve
egy-egy kérdéskor arnyaltabb koriiljarasa céljabol.

Kovetkez6 1épésként dsszesitettiik a kiilonboz6 kérdbivek statisztikai adatait:

2. TABLAZAT: STATISZTIKAI OSSZESITES

Vezetéi EI Vezet6 Dolgozoi elko- Dolgozoéi Dolgoz6i

(TEIQue) értékelése telezettség elégedettség motivacio
ELEMSZAM N=110 N=110 N=110 N=110 N=110
TERJEDELEM R=4,6667 R=6,0000 R=5,7222 R=5,8500 R=6,0000
MEDIAN Me=5,500 Me=5,9524 Me=4,3889 Me=5,2375 Me=4,9000
ATLAG X=5,1476 X=5,3485 X=4,2722 X=5,1134 X@=4,7427
SZORAS 0=1,1958 0=1,6632 0=1,3429 0=1,1704 0=1,4512

Forras: sajat adatok

Minden kérdéiv esetén 1-7-ig terjedd skalan alapul6 kiértékelést alkalmaztunk.

A valaszadokrol elmondhat6, hogy munkavallaloként elégedettek és magasra értékelik vezet6jii-
ket, valamint vezetdjiik érzelmi intelligencidjat. Tovabba munkajuk soran tobbségében motivaltak
és elkotelezettek a szervezet (munkaltatd) iranyaba.

A vezet6 dolgoz6 altali értékelése esetén magasabb szérasértéket kaptunk és a terjedelem is maxi-
malis, ugyanakkor a valaszadok az atlag- és a medianértékek alapjan tilnyomo tébbségében kife-
jezetten pozitivan értékelik jelenlegi vezet6jiiket. Fontos kiemelni, hogy a valaszadék 35%-a maga
is vezetd. Valamint 74%-a fels6foku végzettséggel rendelkezik, mikdzben a magyar munkaerdépia-
con foglalkoztatottak esetén ez az arany csupan 32%.

A hipotézisek vizsgalatat a Pearson-féle korrelacids egyiitthat6 (r) segitségével végeztiik:
r értéke -1 és 1 kozott van.
Ha r=0: nincs linearis kapcsolat, a két valtozd korrelalatlan.
Ha -0,3<r<0 vagy 0<r<0,3: a két valtoz6 kozott gyenge kapcsolat mutathaté ki.
Ha -0,7<r<-0,3 vagy 0,3<r<0,7: a két valtozo kozott kozepes erdsségili kapcsolat van.
Ha -1=r<-0,7 vagy 0,7<r<1: a két valtozo kozott szoros vagy magas korrelaci6 van.

Ha a pontok pontosan rajta vannak egy novekvé egyenesen, akkor r=1,
ha pedig egy csokkend egyenesen vannak pontosan rajta, akkor r=-1.
1. Hipotézis

A vizsgalatban részt vevé valaszadok feletteseinek érzelmi intelligenciaja, valamint a valaszaddk
altali vezetdi értékelés 0,9 feletti korrelacios értéket mutat (r=0,9008). Ez alapjan szoros kapcso-
lat mutathat6 Ki egyiranyu egyiittmozgassal a vezetdk érzelmi intelligenciaja és a kozott,
ahogyan a beosztottjaik megitélik 6ket.
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A valaszadok ugy vélik, hogy azok a vezetdk, akik rendelkeznek a legfontosabb érzelmi készségek-
kel, biztosan j6 vezetsk. Ok tAmogato, fair, nyilt, rugalmas hozzaallast tantisitanak a beosztottak
iranyaba, megfelel6en kezelik a valtozasokat, s6t maguk is generalnak valtoztatasokat, amennyi-
ben az a csoport céljait szolgalja. Vagyis ezen érzelmi készségek olyan vezet6i magatartashoz ve-
zetnek, amelyet a beosztottak nagyon nagy valdszintiséggel pozitivan értékelnek.

1. ABRA: A VALASZADOK VEZETOINEK ERZELMI INTELLIGENCIAJA ES A VEZETO ERTEKELESE
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Forras: sajat feldolgozas, N=110 6

2. Hipotézis

A valaszadok feletteseinek érzelmi intelligencidja, valamint a dolgozoéi elkotelezettség kozot-
ti 0sszefliggés valamivel 0,5 alatti korrelaciés értéket mutat (r=0,4528). Ez alapjan egyiranya
egyiittmozgassal jaré kozepes erdsségii kapcsolat mutathatdé ki a vezetdk érzelmi intelli-
gencidaja és a beosztottak elkotelezettsége kozott.

A valaszadoék szerint, ha egy vezetd képes megfigyelni, értékelni a sajat és a masok érzelmeit, va-
lamint a gondolkodas és a cselekvés szempontjabdl épité jelleggel hasznositani mindezeket az in-
formaciokat, akkor ezen vezet6 beosztottjai nagyobb aranyban fogjak tigy érezni, hogy két6dnek
a szervezethez, a szervezet megfelel6 emberi és szakmai hatteret biztosit a szdmukra, ezért nem
szeretnék elhagyni azt. A dolgoz6 a szervezet problémait ilyenkor a sajatjanak érzi, és kialakul
benne egyfajta kotelességtudat, mind a csoportja, mind a teljes szervezet iranyaba.

2.ABRA: A VALASZADOK VEZETOINEK ERZELMI INTELLIGENCIAJA
ES A DOLGOZOI ELKOTELEZETTSEG
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Forras: sajat feldolgozas, N=110 6
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3. Hipotézis

A valaszadok feletteseinek érzelmi intelligenciaja, valamint a valaszaddk elégedettsége valamivel
0,7 feletti korrelaciés értéket mutat (r=0,7092). Ez alapjan szoros kapcsolat mutathato ki egy-
iranyu egyiittmozgassal a vezetdk érzelmi intelligenciaja és a beosztottak elégedettsége
kozott.

Ha egy vezetd tehat képes a sajat és masok érzelmeinek megfigyelésére, megértésére és befolya-
solasara oly mdédon, hogy elésegitse a munkahelyi sikereket, mindez a beosztottakat nagy valoszi-
nliséggel megelégedettséggel tolti el. A dolgozodkban ilyenkor kialakul az a kép, hogy a szervezet
biztos hatteret és sokrétli lehetdséget biztosit a szamukra, a felettesiik pedig kompetens vezet6.
Ok maguk pedig fontosak a szervezet szamara, ahol kiaknazhatjak a képességeiket, mikozben ma-
sokért is sokat tehetnek.

3.ABRA: A VALASZADOK VEZETOINEK ERZELMI INTELLIGENCIAJA ES A DOLGOZOI ELEGEDETTSEG
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Forras: sajat feldolgozas, N=110 f6

4. Hipotézis

A valaszadok vezetGinek érzelmi intelligencia-szintje, valamint a valaszadék munkahelyi motiva-
cidja 0,5 feletti korrelaciés értéket mutat (r=0,5597), mely alapjan kozepes er6sségii kapcsolat
mutathato6 ki egyiranyu egyiittmozgassal a vezetdk érzelmi intelligenciaja és a beosztottak
motivaciéja kozott.

Az a vezetd, aki képes arra, hogy az érzelmek kezelésével megfelel6 magatartast és megfelel6 em-
beri kapcsolatokat alakitson ki, nagyobb mértékben képes motivalni beosztottjait. A dolgozdk
ilyenkor lelkesen allnak munkaba, erésnek, energikusnak érzik magukat munkavégzés kozben,
koncentraltabbak, a munkajukat inspiralonak tartjak, és egy-egy munkanap dsszességében pozi-
tiv élményként marad meg benniik.
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4. ABRA: A VALASZADOK VEZETOINEK ERZELMI INTELLIGENCIAJA ES A DOLGOZOI MOTIVACIO
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Forras: sajat feldolgozas, N=110 f6

Osszefoglalva: a Pearson-féle korrelacids vizsgalat alapjan megvizsgaltuk mind a négy hipotézi-
stinket, melyek beigazolédtak. A vizsgalt valtozok pozitivan korrelalnak egymdassal mind a négy
hipotézis esetén.

Kifejezetten szoros kapcsolat mutathat6 ki egy vezet6 érzelmi intelligencia-szintje és beosztottjai
altali megitélése kozott (r=0,9008). Szignifikans 0sszefiiggést talaltunk a dolgozdi elégedettség te-
kintetében is, igy Kijelenthetjiik, hogy ezen vezet6k beosztottjai elégedettebb munkavallalok, mint
egy alacsonyabb érzelmi intelligenciaval rendelkez6, kevésbé pozitivan értékelt beosztott felette-
se (r=0,7092). Nagy bizonyossaggal allithatjuk tovabba azt is, hogy egy magas érzelmi intelligen-
ciaval rendelkez6 vezet6 beosztottja motivaltabb munkavallaldva valik (r=0,5597), illetve elkote-
lezettebb a szervezet felé (r=0,4528).

A vezetOk érzelmi intelligenciajat kutatok szamos szempontbdl vizsgaltak korabban, agymint ve-
zet6i képességek (Sandor, 2018; Alotaibi et al., 2020) vagy vezet6i hatékonysag (Nabih et al., 2016;
Lone, & Lone, 2016). Kutatasunk eredménye ravilagit arra, hogy a fenti tényezo6k kozott talalt pozi-
tiv sszefliggések a beosztottak szempontjabodl is bizonyithatdak és alatamasztjak a magas vezetdi
érzelmi intelligencia fontossagat.

Kovetkeztetések

Alapfeltételezésiink abbdl indult ki, hogy a vallalatok egyik f6 eréforrasa a munkaerd, aki egy meg-
hatarozott szervezeti strukturaban, altaldban csapatban, vezet6 beosztasu felettes irdnyitasa
alatt végzi mindennapi munkajat. Kiilonleges tulajdonsagokkal rendelkezik és nem helyettesithe-
t6, eredményeivel pedig alapvet6en meghatarozza a szervezet sikerességét. Munkajahoz és a szer-
vezethez valé hozzadallasat nagymértékben befolyasolja a felettes vezet6 személye, ezért kiemel-
ten fontos, hogy felettes és beosztott hogyan tudnak egyiittmiikodni egymassal.

A vizsgalat kozéppontjaba a vezetd érzelmi intelligencidjat helyeztiik, és allitasaink alapjan azt
vizsgaltuk, vajon igaz-e, hogy egy magasabb érzelmi intelligenciaval rendelkez6 vezet6t beosz-
tottja jobb vezetdnek tart, illetve ez a beosztott elkotelezettebb, elégedettebb és motivaltabb, mint
egy alacsonyabb érzelmi intelligenciaval rendelkez6 vezetd beosztottja. A kérdéivre adott valaszo-
kat 6sszegezve, mind a négy hipotézis bizonyitast nyert.
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A szakirodalomban a vezet6 érzelmi intelligenciajat szamos kutatas a vezetoi stilusok viszonyla-
taban vizsgalja. Jelen kutatas nem tért ki a vezetdi stilusokra, de az eredmények parhuzamba 4l-
lithatéak azokkal a kutatdsokkal, amelyek arra a kdvetkeztetésre jutottak, hogy a legeredménye-
sebbnek tartott atalakité (transactional) vezetési stilus és a vezetd érzelmi intelligencidja szoros
korrelaciét mutat.

Ugyanigy tobb kutatas is kapcsolatot talalt a vezetd érzelmi intelligenciaja és a dolgozdk elkotele-
zettsége, elégedettsége és motivacidja kozott. Kiemelten fontos ezen tényezdk és a kozottiik allo
kapcsolat 0sszefiiggéseinek vizsgalata, mert a szervezetek sikerének kulcsa az, hogy a benne dol-
gozok hogyan és milyen eredményességgel végzik a munkajukat, valamint hogy ezek a dolgozdék
hajlanddak-e hosszatavon is a szervezetben maradni és kamatoztatni a megszerzett tudasukat és
tapasztalataikat.

Javaslatok

e A szakmai tapasztalat dnmagaban nem minden esetben jelzi el6re azt, hogy egy adott
jelentkez6 egy 0j vezetdi pozicioban mennyire lesz majd hatékony és sikeres. A veze-
tok kivalasztasakor fontos hangsulyt fektetni a vezet6 személyiségének mélyebb vizs-
galatara, mint példaul az érzelmi intelligencia-hanyados vagy a jeldltre jellemzd veze-
tési stilus.

e Az érzelmi intelligencia képességek 6sszessége, mely a vezetSk szempontjabdl kiilon-
b6z6 mértékben, de mindenképpen befolyasoljak a beosztottak hozzaallasat. Mivel
az érzelmi intelligencia fejleszthetd, ezért a vallalati tréning- és coaching-lehet6ségek
mellett a szervezetek alkalmat biztosithatnak arra is, hogy a vezet6k vagy a dolgozok
részt vehessenek az érzelmi intelligencia fejlesztésére iranyul6 programokban.

e Magyarorszagon az 6vodakban, illetve az alapfoku iskolai képzés keretein beliil mar
van egyfajta hagyomanya az érzelmi intelligencia fejlesztésének. Feln6ttkorban azon-
ban mindezen kevésbé van hangsuly. Fontosnak tartjuk vezet6ként az dnfejlesztést, és
sek kérésével és kielemzésével, coach igénybevételével vagy vallalaton kiviili kurzuso-
kon val6 részvétellel.

e A vallalatok szamara a humaneréforras-gazdalkodas egyik legnagyobb kihivasa a
munkaerd megtartasa, a fluktuacié csokkentése és az elvandorlassal kapcsolatos
(anyagi és emberi) koltségek csokkentése. Egyrészrol érdemes tovabbvizsgalni a dol-
gozoi elkotelezettség kapcsolatat a vezetdvel és a vezetdi stilusokkal, valamint azt,
hogy az elkotelezettségnek milyen 6sszetev6i vannak, és mik azok a jelenségek és té-
nyez06k, amelyek ezt a leginkabb befolyasolni képesek.

e Tovabba érdemesnek tartanank megvizsgalni azt is, hogy a vezetd érzelmi intelligen-
cidja milyen kapcsolatot mutat a vezet6 sajat elkdtelezettsége, elégedettsége és moti-
vacidja tekintetében, mindez szadmszerisitve hogyan hat ki a fluktudaciora, és milyen
vezetdi feladatokat befolyasol (pl. célok kommunikalasa, visszajelzés adasa, valtozas-
menedzsment, csoporton beliili konfliktuskezelés stb.).

Kutatasunk eredményeit a szervezetek, HR-részlegek felhasznalhatjak a vezet6 kivalasztasa, fej-
lesztése soran, illetve a dolgozdk elkotelezettségének, elégedettségének és motivaltsaganak a
vizsgalatakor. De ugyanigy az onmaguk fejlesztésére hangsulyt fektetd, vezetd beosztasban dolgo-
70k szamara is hasznos informaciékat nyudjthat.

Zaro gondolatként szeretnénk kiemelni, hogy a vezetd szerepének fontossaga mindig is ismert volt
az évezredek soran. Megitélése azonban hatalmas utat jart be az elmult szaz évben, amig eljutot-
tunk az atalakité vezetési stilus és az érzelmi intelligencia szerepéig a vezetésben. Szamos tényezd
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befolyasolja a vezet6k sikerességét és a dolgozok hozzaallasat. De még azokon a teriileteken is,
amelyeket a vezet6 érzelmi intelligenciaja kevésbé befolyasol, érdemes szamolni a vezetd szemé-
lyiségének ezen aspektusaval. Ha kis mértékben sikeriil pozitivan befolyasolni a dolgoz6k hozza-
allasat és a csoportok hatékony miikodését egy szervezeten belil, az pillangéhatasként végiil kihat
majd a szervezet egészének eredményességére és megitélésére.
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KOLTAI LUCA - BORDOS KATALIN:

A MAGYAR FIATALOK MUNKAEROPIACI HELYZETE

Az elmult évtizedben az eurdpai és hazai szakpolitikakban nagy hangsulyt kapott
a fiatalok munkaerdpiaci helyzete. A fiatalok definicidjat meghatarozoé korcsoport-
besorolas az elmiilt években megvaltozott, és egyre tobb teriileten Keriilnek a 25-
29 év kozottiek is a sériilékeny csoportok kozé. Ok azok, akik a 2008-as gazdasagi
valsagot kovetd id6szakban léptek ki a munkaerépiacra, igy palyajuk bizonytalan-
saggal, kudarcokkal, nehézségekkel indult, melyek olyan tartésan fennallé pszi-
chés karokat okozhatnak, amik a karrierit egészére és a jollétre akar hosszuatavon
is kihathatnak. Kiilonos figyelmet érdemelnek azok a fiatalok, akik nem rendelkez-
nek munkahellyel és sem iskolarendszerii oktatasban, sem egyéb képzésben nem
vesznek részt - az un. NEET fiatalok (Not in Employment, Education or Training).

Jelen cikk alapjat a HETFA Kutatoéintézet altal koordinalt Lost Millennials projekt
kutatasa képezi. Jelen cikkben a 25-29 év kozotti nem tanul6, nem dolgozé - NEET
- fiatalok munkaerdpiaci helyzetével foglalkozunk, els6sorban arra a hianyra rea-
galva, hogy mig a 15-24 éves NEET fiatalokkal szamtalan kutatas foglalkozik, addig
az id6sebbekral joval kevesebb tanulmany sziiletett. Ehhez elssorban az Eurostat,
valamint a 2020-as nagymintas ifjiisagkutatas adatainak leir6 elemzésén keresz-
tiil mutatjuk be a fiatalok helyzetét, illetve a NEET rata alakulasat Magyarorszagon.

Hazankban a 25-29 év kozotti fiatalok 13-19 szazaléka Kiszorul a munkaerdpiac-
rol. Az e korosztalyba tartozé nem tanulé nem dolgozé fiatalok sokkal nagyobb
eséllyel vannak tartésan tavol a munkaerdépiactoél, mint a fiatalabb kortarsaik.
Ez részben a tartés munkanélkiiliség miatt, részben a gondozasi feladataik mi-
att van. Az alacsony iskolai végzettségiiek, illetve a n6k korében az EU atlaganal
magasabb azon fiatalok aranya, akik Kiszorultak a munkaerépiacrol. Emellett
jelentdsek a teriileti kiillonbségek is: a falusias kornyezetben é16 fiatalok kéziil
tobben szorulnak ki, mint a varosban élok koziil, de a csalad alacsony tarsadalmi
statusza, a tartds betegség vagy fogyatékossag is jelentds szerepet jatszik.

Bevezetés

A fiatalok definici6jat meghatarozé korcsoport-besorolas az elmult években megvaltozott: mig par
évvel ezel6tt az eurdpai stratégiak elssorban a 15-24 év kozottiekre fokuszaltak, mara a korcso-
port jelentésen Kitolddott, és egyre tobb teriileten keriilnek a 25-29 év kozottiek is a sériilékeny
csoportok kozé. A 25-29 évek korcsoport beemelése a ’fiatalok’ kategdriaba azért is jelent6ség-
teljes, mert 6k azok, akik a 2008-as gazdasagi valsagot kovetd id6szakban léptek ki a munkaero-
piacra, igy palyajuk bizonytalansaggal, kudarcokkal, nehézségekkel indult, melyek olyan tartésan
fennallé pszichés karokat okozhatnak, amik a karrierut egészére és a jollétre akar hosszutavon is
kihathatnak (Bell, & Blanchflower, 2011; Blanchflower, & Oswald, 2011; Giuliano, & Spilimbergo,
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2009). Tovabba tobb tanulmany is bemutatta, hogy a valsagok és bizonytalan helyzetek novel-
hetik a fiatalok foglalkoztatasi bizonytalansagat, ami negativ hatassal lehet az egészségiikre és
mentalis allapotukra is (De Witte et al., 2015; Karamessini, 2019; Lam et al., 2014; Reeskens, &
Vandecasteele, 2017). Kiilonds figyelmet érdemelnek azok a 25-29 éves fiatalok, akik nem ren-
delkeznek munkahellyel és sem iskolarendszer(i oktatasban, sem egyéb képzésben nem vesznek
részt - az un. NEET fiatalok (Not in Employment, Education or Training).

Jelen cikk alapjat a HETFA Kutatéintézet altal koordinalt Lost Millennials projekt kutatasa képezi.
Az elemzés soran épitiink tovabba a Magyar Ifjusag Kutatas 2020-as adatain alapulé, a fiatalok
foglalkoztatasi helyzetét dltalanossagban bemutaté cikkre (Bordds, & Koltai, 2022).

Jelen cikkben a Lost Millennials projekt altal vizsgalt célcsoport, a 25-29 év kozotti nem tanuld,
nem dolgoz6 - NEET - fiatalok munkaer6piaci helyzetével foglalkozunk, els§sorban arra a hidnyra
reagalva, hogy mig a 15-24 éves NEET fiatalokkal szamtalan kutatas foglalkozik (példaul Luca et
al,, 2020; vagy Magyarorszagon Bordds, & Koltai, 2020), addig az id6sebbekrdl joval kevesebb ta-
nulmany sziiletett. Ehhez els6sorban az Eurostat, valamint a 2020-as nagymintas ifjisagkutatas
adatainak leiré elemzésén keresztiil mutatjuk be a fiatalok helyzetét, illetve a NEET-rata alakula-
sat Magyarorszagon. A Magyar Ifjusag Kutatas 2020 hazank legnagyobb fiatalokkal foglalkozé ku-
tatasa. A négyévente megszervezett, nagymintas reprezentativ adatfelvétel soran 2020-ban 8000
fiatallal vettek fel kérdoivet. A kutatas tobbek kozott a fiatalok és a munkavallalas kapcsolatat is
vizsgalta. Annak érdekében, hogy ennek a sziik korosztalynak a helyzetét el tudjuk helyezni, kite-
kintiink a NEET fiatalok mas korcsoportjaira is.

A magyar fiatalok munkaerdpiaci helyzete

A magyar fiatalok kdrében - az eurdpai trendekkel 6sszhangban - az életkor névekedésével né
a foglalkoztatottak aranya (1. dbra). Ez nem meglep6 mintazat, hiszen az életkor el6rehaladtaval
egyre kevesebben vesznek részt nappali tagozatos oktatasban. Korosztaly szerint vizsgalva azt
lathatjuk, hogy a 15-19 évesek foglalkoztatottsaga 5-6 szazalék koriil mozgott az elmult években
(kozottiik jelentds a tanuldk aranya), mig a 20-24 évesek koriilbeliil fele (a vizsgalt 2012-2021-es
id6szak elején még inkabb csak harmada), a 25-29 évesek 75-80 szazaléka (az idGszak elején még
csak kétharmada) foglalkoztatott. Ez utobbi megfelel a 30-64 éves korosztalyban mért foglalkoz-
tatottsag szintjének. Vagyis a 25-29 kozti fiatalok foglalkoztatasi szintje inkabb hasonlit a kozép-
korosztalyokéhoz, mint a fiatalabbakéhoz.

1. ABRA: FOGLALKOZTATOTTSAGI RATA KOROSZTALY SZERINT, 2012-2021 (%)
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Forras: Eurostat (Ifsa_ergan) adatok alapjan (Bordds, & Koltai, 2022 p. 116)
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A foglalkoztatottsaggal ellentétben a munkanélkiiliségi ratak az életkor novekedésével csok-
kennek (2. dbra). Magyarorszagon a 2010-es évek elején kiugréan magas volt a munkanélkiiliség
a tizenévesek korében (51,7 szdzalék), ami a vizsgalt id6szak kozepére nagyjabdl a felére esett,
bar az utols6 harom évben djra enyhe névekedésnek indult, feltehet6en részben a koronavirus-
valsagnak koszonhetben. A huszonévesek korében is hasonld trendeket figyelhetiink meg: Bar a
foglalkoztatottsdgban lényegében nincs kiilonbség a 25-29 éves és a 30 felettiek korosztalyaban, a
munkanélkiiliség tekintetében a 25-29 évesek valamivel rosszabb mutatéval rendelkeznek az id6-
sebbekhez képest.

A tartés munkanélkiiliség altalaban kevésbé jellemz6 a fiatalok korében, mint az idésebb népes-
ség korében, de azt is lathatjuk, hogy bar a munkanélkiiliségi rata alacsonyabb a 25-29 évesek ko-
rében, viszont azoknak, akik elveszitik a munkajukat, valamivel nagyobb esélyiik van arra, hogy
egy évnél tovabb munkanélkiili stdtuszban maradnak. Ezt a mélyebb elemzés és szakirodalom is
alatamasztja (példaul Bordoés, & Petrdczi, 2019): a tizenévesek munkanélkiiliségi rataja altalaban
magasabb lehet, de kevésbé valdszin(, hogy tartésan munkanélkiilivé valnak; ehelyett altalaban
kevésbé biztos, rovidtavu allasaik vannak, és gyakran ki-be lépnek a foglalkoztatasba és a munka-
nélkiiliségbe.

2. ABRA: MUNKANELKULISEGI RATAK KOROSZTALY SZERINT, 2012-2021 (%)
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Forras: Eurostat (Ifsa_urgan) adatok alapjan (Bordés, & Koltai, 2022 p. 117)

Az inaktivitasi ratak kevésbé csokkentek a vizsgalt idészak alatt, mint a munkanélkiiliség. Az
inaktivitds nem azonos a NEET kategoriaval, hiszen ide sokféle egyéb ok miatt is tartoznak fiata-
lok, példaul a nappali tagozatos tanulék/hallgatok is. A magyar tizenévesek tobb mint 90 szazalé-
ka inaktiv (hiszen nagy résziik nappali tagozatos tanul6), a 20-24 évesek nagyjabol fele, a 25-29
évesek negyede-otdde van a munkaerdpiacon kivil. A 30 év felettiek korében 1-2 szazalékponttal
magasabb az inaktivitas, mint a 25-29 éves korosztalyban, de ez a kiildnbség a 2010-es évek elején
nagyobb (7-8 szdzalékpontos) volt, a 25-29 évesek korében relative tobben aktivizalédtak a vizs-
galt 10 év alatt (Eurostat Ifsa_ipga).

Az Eurostat adatai a 15-29 éves korosztalyrél megmutatjik, hogy milyen okbdl nem keresnek
allast az inaktiv fiatalok (3. dbra). Mig 2020-ban a fiatalok nagyobb része (43,6 szazaléka) vala-
szolta azt, hogy tanulds miatt nem keres munkat, 37 szazalékuk pedig csaladi vagy személyes
okok miatt (ide tartozik a gyermek vagy a beteg, id6s csaladtag gondozasa is), addig 2021-ben mar
az ,ugy gondolja, nem talalna megfelel6 allast” volt a leggyakoribb indok (41,4 szazalék), a csaladi
vagy személyes okbdl inaktivak aranya hasonlé maradt (35 szazalék), de az oktatasban valé rész-
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vétel 24,9 szazalékra csokkent. A munkaerépiacon kiviiliek aranya nemenként jelentésen eltér: a
nék korében magasabb az inaktivitas. 2020-ban tobb mint 10 szazalékpont volt a nemek kozotti
kiilonbség a 20-24 évesek korében, 7,8 szazalékpont a 25-29 évesek korében és 12,8 szazalékpont
a 30-34 évesek korében; raadasul ezek a kiilonbségek 2009 6ta nem csokkentek. Nem meglepd,
hogy a csaladi okok (példaul ,fogyatékos felnSttek gondozasa, illetve a gyermekek és egyéb csala-
di vagy személyes okok”) miatt a n6k gyakrabban vannak tavol a munkaerdpiact6l, mint a férfiak
(mikdzben viszonylag tobb férfi allitotta, hogy oktatas vagy képzés, sajat betegsége vagy fogyaté-
kossaga miatt inaktiv, vagy azért, mert ugy vélték, hogy nincs szamukra megfelel6 allas).

3. ABRA: INAKTIVITAS INDOKA A MAGYAR 15-29 EVESEK KOREBEN (%)

m elbocsétas m csaladi/személyes ok
m oktatasban/képzésben vald részvétel m betegség
m Ugy gondolja, nem taldlna munkat egyéb ok/nem vilaszol

Forras: Eurostat (Ifsa_igar) adatok alapjan sajat szerkesztés

A Magyar Ifjusag Kutatas hazank nagymintas, fiatalokra fokuszal6 adatelvétele, amelynek leg-
utobbi adatfelvétele 2020-ban késziilt el (Tarsadalomkutato Kft., 2020). Ennek az adatfelvételnek
is az egyik fontos teriilete volt a fiatalok munkavallaldsa. A kutatas eredményei - bar mas maéd-
szerrel dolgoznak - hasonld eloszlasokat mutatnak, mint a fent ismertetett statisztikai adatok.
2020-ban a kérdoéivet kitolté 15-29 év kozti fiatalok 62 szazaléka végzett mar valamilyen munkat
életében. A fiatalok tobb mint fele (55 szazaléka) a kérdéiv felvételének idején is dolgozott. A leg-
fiatalabbak kozott kevés dolgozdt talalunk - hiszen a legtobben még tanulnak -, de a kor elére-
haladtaval né a foglalkoztatottak aranya, a 25-29 évesek korében mar 86 szazalék. A jelenleg nem
tanulé fiatalok kozott a kor elérehaladtaval egyre tobben szereznek munkatapasztalatot. A 15-19
évesek 39 szazalékanak, a 20-24 évesek 82 szazalékanak, mig a 25-29 évesek mar 92 szazalékanak
volt 3 honapnal hosszabb munkaviszonya (4. dbra).

4. ABRA: A LEGALABB 3 HONAPIG TARTO (HIVATALOS) MUNKAVALLALAS ARANYA
A MAR NEM TANULO FIATALOK KOREBEN, 2020
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Forras: A nagymintas ifjusagkutatas 2020 adatai alapjan sajat szerkesztés (N=4941)
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A fiatalok sokszor bizonytalanabb kériilmények kozott, sériilékenyebb munkaviszonyban, rész-
munkaid8ben, atipikus munkaidében, hatarozott idejli szerz6déssel vagy sziirke/fekete foglal-
koztatdsban dolgoznak. Az Eurostat adatai szerint hazankban a 15-24 évesek joval magasabb
aranyban dolgoznak hatarozott idejii szerzédéssel, mint a 25 év felettiek. A hétvégi és/vagy
éjszakai munkavégzés is valamivel gyakoribb a fiatalok k6zott Magyarorszagon: a 15-24 évesek
korilbelil harmada-negyede dolgozik legalabb idénként a szokasostodl eltéré id6pontokban, mig
a 25 év felettieknek csak 6tdde. Mindezek mogott tobb tényezd is allhat: részben a fiatalabb ge-
neracio eltérd igényei (részmunkaidds allas preferalasa tanulas vagy kisgyermeknevelés mellett),
masrészt viszont ez annak a jele is lehet, hogy a fiatalok bizonytalanabb, rosszabb mindségii alla-
sokban dolgoznak és kevésbé vannak beagyazdédva a munkaerépiacon.

A nagymintas ifjusagkutatas azt mutatja, hogy a fiatalok korében is az alkalmazotti 1ét a leggya-
koribb munkavallalasi forma. A dolgozé fiatalok 87 szazaléka alkalmazott, 5 szazaléka 6nall6 val-
lalkoz6, 4 szazaléka alkalmi munkakat végez, és hozzavetdlegesen 1-2 szazalékuk &stermeld, illetve
kozfoglalkoztatott. A kérddives kutatas adatai is ramutatnak a fiatalok korében a sériilékenyebb
foglalkoztatasi helyzetek gyakorisagara. A fiatalok kérében gyakoribb az alkalmi munkavallalas,
a részmunkaid6 és mas bizonytalan forméak a 30 év feletti népességhez képest. Az alkalmi munka-
vallalas a tizenévesek korében joval gyakoribb, mint az id6sebbek korében: a 15-19 év kozotti dol-
gozok 16 szazaléka alkalmi munkakat végez. A fiatalok legnagyobb része bejelentett munkat végez,
74 szazalékuk hatarozatlan idej(i, 13 szazalékuk pedig hatarozott idejii, bejelentett szerz6déssel.
Ugyanakkor 10 szazalékuk munkaviszonya bizonytalan, a sziirke zonaba esik. A tizenévesek
ebbdl a szempontbdl is kiszolgaltatottabb helyzetben vannak, mint az id6sebbek. Az életkor el6re-

haladtaval a foglalkoztatasi jellemz&k egyre jobban hasonlitanak a k6zépkorosztalyokhoz.

Ugyancsak a fiatalok munkahelyeinek sériilékenységét mutatja, hogy majd harmaduk részben
vagy egészben feketén kapta a fizetését, a dolgozé tizenéveseknek majd fele, mig a 25-29 év ko-
zottiek 24 szazaléka kapta részben vagy egészben feketén a fizetését. Az otthoni munkavégzés
csak a fiatalok 2 szazalékat érintette 2020-ban, és ez az arany is nagymértéki emelkedést mutat a
2016-o0s 1 szazalékhoz képest. A fiatalok tobbsége biztosnak itélte meg a munkahelyét, csak 7 sza-
zalékuk vélte ugy, hogy a munkahelye bizonytalan. Tekintve, hogy a kérdéiv valaszai énbevallason
alapulnak, elképzelhet6, hogy a nem bejelentett munkavégzés még a fenti szamoknal is nagyobb
aranyban van jelen a fiatalok kozo6tt, hiszen lehetséges, hogy egyes valaszaddk a vélt retorzioktol
tartva nem vallottak be a kérdezébiztosnak, hogy feketén dolgoztak.

5. ABRA: MUNKASZERZODES TiPUSA (JELENLEG VAGY UTOLSO MUNKAJABAN),
KORCSOPORT SZERINT 2020
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Forras: A nagymintas ifjusagkutatas 2020 adatai alapjan sajat szerkesztés (N=5381)
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Az elveszett millenniumi generacio

A fiatalok jovGje szempontjabdl az egyik legnagyobb kihivas azoknak a sorsa, akik a fiatal és a
feln6tt kor hatarara érve (25-30 éves koruk kérnyékén) a nem tanulé és nem dolgoz6 - NEET -
helyzetbe keriilnek, a munkaerdpiacrol kisodrédnak. A NEET-rata azt mutatja meg, hogy az adott
korosztalyon beliill mekkora azoknak az aranya, akik se nem dolgoznak, se nem tanulnak. A NEET-
mutatot azért fejlesztették ki, hogy jobban megragadhaté és nyomon kovethetd legyen a fiatalok
munkaerdépiaci integracitja vagy elszakadasa (O’Reilly et al., 2018), és a fiatalok tarsadalmi ki-
rekesztettségének illusztralasara is hasznaljak (Serracant, 2014). A hazai szakirodalomban a fo-
galom magyaritasdra is tortént kisérlet, Borbély-Pecze Tibor Bors (2013) egy ifjusagi tétlenségi
aranyszamként fogalmazta meg a NEET-mutatét, amely a KSH munkaeré-felvétele (MEF) altal ha-
zankban mért ifjisagi munkanélkiiliek mellett tartalmazza az iskolarendszerbdl kiesett és mun-
kaerdpiacon/felnéttképzésben (tanfolyamon) nem résztvevd fiatalokat is.

A NEET élethelyzetl fiatalok aranyanak csokkentése az unios szakpolitikak egyik f6 célja lett; az
egyes tagallamok elfogadtak a NEET-mutatét; ugyanakkor a nemzeti szakpolitikak altal célzott
korcsoport valtozatossagot mutat Eurdpa szerte, és a nemzetkdzi szervezetek kozott sem egysé-
ges a NEET korcsoport definici6ja. Az Eurostat adatbazisa legfeljebb 34 éves korig nytjt informa-
ciét a NEET-fiatalokrol (Eurostat, 2021), ekézben az Eurofound a 15 és 29 év kozotti korcsoport-
ba tartoz6 NEET-fiatalokra utal (Eurofound, 2021). Az Eurdpai Bizottsag a megerdsitett Ifjusagi
Garancia keretein beliil a sériilékeny fiatalok korcsoportjat 2020-ban kiterjesztette 15-t61 29 éves
korig (a korabbi 24 éves felsé korhatar helyett).

A NEET mutaté a 15-29 éves fiatalok korére hazankban a 2010-es évek legelején még az EU27 at-
laganal magasabb, 17-19 szazalék kortili értéket vett fel, majd csékkenni kezdett. 2015-2019 ko-
zott megkozelitéen az EU-s atlaggal egyiitt mozgott, ami szintén folyamatos csokkenést muta-
tott. 2020-ban - feltehet6en a koronavirus-valsag hatdsara - ideiglenesen ismét megemelkedett
a NEET fiatalok ardnya mind Magyarorszagon, mind pedig az Eurépai Unidban, de 2021-re Gjra
visszaesett. A 25-29 évesek kozott a NEET fiatalok aranya a 2010-es évek elején még joval az EU27
atlag felett volt, majd az évtized végére ala csokkent (6. dbra).

6. ABRA: ANEET-RATA ALAKULASA MAGYARORSZAGON KORCSOPORT SZERINT, 2012-2021 (%)
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Forras: Eurostat (edat_lfse_23) adatok alapjan sajat szerkesztés

Megjegyzés: 2021. januar 1-jétél a GYED, GYES mellett dolgozdkon tul azok a - korabban inaktivnak vagy munkanélkiilinek szami-
t6 - személyek is foglalkoztatottnak mindgsiilnek, akik a gyermekgondozasi ellatas igénybevétele eltt dolgoztak utoljara, a tavollét
idején pénzbeli juttatasban részesiilnek, és az ellatas igénybevételét kovetGen visszatérhetnek kordbbi munkahelyiikre - vagyis a
munkajuktél gyermekgondozasi ellatas igénybevétele miatt tartdsan tavol 1évék. A mdédszertani valtozas eredményeként a nék fog-
lalkoztatdsi mutatdi jelentés mértékben médosulnak.
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A nagymintas ifjusagkutatas kérdéives mintajaba keriilt fiatalok 10 szazaléka se nem tanult, se
nem dolgozott. A NEET fiatalok ardnya ebben a mintaban is az életkorral né - ami tobbek kozott
Osszefliggésben van a gyermekvallalassal is -: mig a tizenéveseknek csak 5 szazaléka tartozik a
»nem tanul és nem dolgozik” kategoriaba, addig a 20-24 koztieknek 11 szazaléka, a 25-29 koztiek-
nek pedig 15 szazaléka (7. dbra).

7. ABRA: A FIATALOK FO AKTIVITASA ELETKOR SZERINT, 2020
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Forras: Bordds, & Koltai (2022, p. 125) alapjan (N=8000)

A fiatalok munkaerdpiaci belépésének esélyét szamtalan faktor befolyasolja. Kiemelked6 szerepe
van az iskolai végzettségnek, a nemnek és az urbanizacié szintjének, de emellett szamtalan olyan
faktor van, amely neheziti egyes fiatalok munkaerdpiaci helyzetét, példaul a gyermekvallalas, a fo-
gyatékossag vagy tartds betegség.

Az iskolai végzettségnek van az egyik legmeghatarozébb szerepe a NEET-ratak alakuldsaban
(8. dbra). Az alacsonyabb iskolai végzettségiiek korében joval magasabb a NEET-ek aranya, mint
a jobban képzettek kozott. Az ISCED 0-2 végzettségii (ez Magyarorszagon az alapfoku vagy az
ettdl alacsonyabb, valamint a szakiskolai/szakkodzépiskolai végzettséglieket jelenti) magyar
fiatalok rosszabbul allnak, mint az EU-s atlag. Az érettségivel rendelkez6 kozépfoku (ISCED
3-4) és a fels6foku (ISCED 5-8) végzettségiliek esetében nagyjabdl 2015-t6l kezdédben az EU-s
atlaghoz hasonlé vagy valamivel kedvez6bb NEET-ratakat figyelhetliink meg Magyarorszagon.
Magyarorszagon a legalacsonyabban képzettek korében joval nagyobb a munkaerépiac-
rél kisodrodok aranya, a kiilonbség pedig egyre inkabb novekszik. A végzettség hatasa kiilo-
nosen drasztikus az id6sebbek korében: mig a NEET fiatalok aranya az alapfoku végzettségi
tizenévesek korében 10% koriil alakul, addig a 25-29 évesek kérében mar 42% és a 30-34 koré-
ben is 40%.

Az Eurostat adataival 6sszhangban az alacsony iskolai végzettség és a tanulmanyok korai abba-
hagyasa a nagymintas ifjusagkutatas adataiban is 6sszefiiggést mutat a NEET statusszal. A leg-
feljebb 8 altalanos végzettséggel rendelkezd fiatalok 12 szazaléka, az érettségi nélkiil szakmat
szerz6knek pedig 14 szazaléka nem tanult és nem dolgozott az adatfelvétel id6pontjaban, mig az
érettségi megszerzésével csokkent a nem tanuldk és nem dolgozok aranya, mig a diplomasoknak
mar csak 7 szazaléka tartozik ebbe a kategériaba (9. dbra).
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8. ABRA: MAGYARORSZAGI NEET-RATAK ISKOLAI VEGZETTSEG ES KORCSOPORT SZERINT, 2021
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Forras: Eurostat (edat_Ifse_21) adatok alapjan sajat szerkesztés

9. ABRA: A FIATALOK FO AKTIVITASA ISKOLAI VEGZETTSEG SZERINT (15-29 EVESEK), 2020
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Forras: A nagymintas ifjusagkutatas 2020 adatai alapjan (Bordés, & Koltai, 2022, p. 126)

Beszédes az a tény is, hogy azok a fiatalok, akik koran hagytak abba a tanulmanyaikat vagy koran
lemorzsol6dtak az iskolabdl, jéval nagyobb aranyban keriiltek a NEET fiatalok kozé. A 16 éves kor
el6tt tanulmanyaikat befejez6k tobb mint fele (52 szazalék) valt NEET fiatalla, a 16 évesen befeje-

z6knek is majdnem fele (47 szazalék), mig a 17-19 évesen kilép6k 15 szazaléka, a 20 éves koruk utan
tanulmanyaikat befejez6k 12 szazaléka nem helyezkedett el az iskola befejezte utan (10. dbra).
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10. ABRA: AZ ISKOLAT (VEGZETTSEGGEL VAGY VEGZETTSEG NELKUL) BEFEJEZETT FIATALOK
AKTIVITASA A TANULMANYOK BEFEJEZESENEK ELETKORA SZERINT
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Forras: A nagymintas ifjusagkutatas 2020 adatai alapjan (Boérdés, & Koltai, 2022, p. 126)

A nem tanul6 és nem dolgozd fiatalok aranyaban jelentések a nemi kiilonbségek. A 30 alatti
nok kozott magasabb a NEET-ek aranya a hasonlé koru férfiakhoz képest (11. dbra). Ez hasonl6
az id6sebbek korében tapasztalt munkaerdépiaci jellemzékhoz: a férfiak foglalkoztatottsagi és
aktivitasi mutatoja jellemz6en minden korosztalyban magasabb, mint a n6ké, bar a fiata-
labb korosztaly esetében kiilonésen nagy ez a szakadék. E mogott tobb ok is allhat, de a fiatal
nok gyermekvallalasa és (gyermek)gondozasi tobbletfeladatai jatszhatjak a legnagyobb szerepet
(Csillag et al., 2020; Eurofound, 2016; Karacsony, & Millan, 2017; Molnar, 2020). Ezzel parhuzamo-
san - a tradicionalis nemi szerepfelfogasbél adédoan - a férfiakra sok helyen gyakran nagyobb
nyomas helyez6dik a munkavallalasra. Tovabbi ok lehet a munkaltatéi diszkriminacio: egyes mun-
kaltatok inkabb a férfi munkavallalokat preferaljak a fiatal, sziil6képes korud nékkel szemben, és
ez a diszkriminaci6é annal inkabb erdsebb lehet, minél magasabb annak a kockazata és koltsége
a munkaltat6 szamara, hogy a fiatal n6i munkavallalé hosszu évekre kiesik a munkaerdépiacrol a
gyermekvallalast koveten.

11. ABRA: A NEET-RATA NEM ES KORCSOPORT SZERINT, 2021
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Forras: Eurostat (edat_lfse_20) adatok alapjan sajat szerkesztés
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A nemek kozti kiillonbségekrdl még teljesebb képet kaphatunk, ha a NEET-ratakat megbontjuk
munkaerdpiaci statusz szerint is (12. dbra). A NEET fiatalokon beliil a férfiak és n6k kozt nincs je-
lent6s kiilonbség az allaskeresGk aranyaban, de az életkor elérehaladtaval egyre nagyobb azon nék
aranya, akik inaktivak. A 15-24 éves férfiaknak 5 szazaléka inaktiv és 3 szazaléka nem keres mun-
kat, mig a hasonl6 kort n6knek 11 szazaléka inaktiv és 8 szazaléka nem keres munkat. A 25-29 éves
korcsoportban mar jéval nagyobb a kiilonbség a nemek kozott. A 25-29 éves férfiak 4 szazaléka
inaktiv és 2 szazaléka nem keres munkat, mig a n6knél 22 szazalék és 18 szazalék koriil alakulnak
ezek az aranyok. A 30-35 éves korosztalyban tovabb n6 a nemek kozti kiilonbség. A nemek kézotti
jelentdsebb eltérést a NEET-ratakban els6sorban a ndk korében magasabb inaktivitas okoz-
za, és nem pedig az allaskeres6k szamaban jelentkezd kiilonbségek. Ez a kiilonbség az életkor el6re-
haladtaval novekszik, hiszen egyre tobb né vallal gyermeket és emiatt tdvol van a munka vilagatdl.

12. ABRA: A NEET FIATALOK AKTIVITASA NEM ES KORCSOPORT SZERINT, 2021
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Forras: Eurostat (edat_lfse_20) adatok alapjan sajat szerkesztés

A nagymintas ifjusagkutatas adatai egybecsengenek a bemutatott Eurostat adatokkal: a n6k ko-
zott jéval nagyobb a NEET-ek aranya, ami jelentds részben a gyermekvallaldssal kapcsolatos ta-
vollétbdl is adédik. Ahogy a 13. dbra is mutatja a nagymintas ifjisagkutatds mint4jan, a gyermek-
telen NEET férfiak és n6k aranya nagyon hasonl6 hazankban, mig a gyermekesek k6zott a nék
kétharmada NEET helyzet(, a férfiak esetében ez az arany azonban szinte megegyezik a gyermek-
telen férfiakéval (7%).

Az urbanizacié szintje is jelentds hatassal van a fiatalok esélyeire és a NEET-ratakra. Nem meglep6
maodon a ritkan lakott, vidékies térségekben a legmagasabb a nem tanul6, nem dolgozé fiata-
lok aranya, a stirt(in lakott, varosias térségekben pedig a legalacsonyabb (a térségek besorolasat az
Eurostat alapjan végeztiik el) (Lendzhova, & Milenkova, 2020; Neagu, 2020; Smoter, 2019) (14. dbra).
A hazankra vonatkoz6 regionalis NEET-ratak diszperzidja — mely az Eurostat altal szamitott indika-
tor, egy adott orszag régiés NEET-ratdinak variacids egylitthatéjat jelenti sulyozva az egyes régiok
abszolut népességével -, a 15-29 évesekre nézve 2020-ban 29 szazalék, 2019-ben pedig 35 szazalék
volt, mely szamok magasabbak, mint a legtobb EU tagallamban; ez azt jelzi, hogy a regionalis k-
lonbségek viszonylag nagynak szamitanak Magyarorszagon. Ez a helyzet igaz a 25-29 év kozotti kor-
csoportra is: mig a stirtin lakott térségekben a NEET helyzetliek aranya 6,5 szazalék ebben a korcso-
portban, addig a ritkan lakott vidéki térségekben mar 19 szazalék, vagyis majd haromszoros.
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13. ABRA: A NEET-EK ARANYA GYERMEKVALLALAS ES NEM SZERINT, 2020
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Forras: A nagymintas ifjusagkutatas 2020-as adatai (N=2118)

14. ABRA: NEET-RATAK AZ URBANIZACIO SZINTJE ES KORCSOPORT SZERINT, 2020
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Forras: Eurostat (edat_lfse_29) adatok alapjan sajat szerkesztés

A fogyatékossag vagy tartds betegség is sokszor oka annak, hogy egy fiatal tartésan kiszorul
a munka és a tanulas vilagabdl (Csillag et al., 2020; Eurofound, 2016; Molnar, 2020), valamint a
mentalis és pszichés betegségek, a szerhasznalat és addikcié is gyakran vezetnek a fiatalok
kiszoruldsahoz a munkaerdépiacroél (1asd példaul Salva-Mut et al., 2018; Statistik Austria, 2020).
Az Eurostat adatai szerint a 25-29 év kozti korosztalyba tartozé fogyatékossaggal é16 fiataloknak
csak 19 szazaléka volt foglalkoztatott és 15,5 szazaléka allaskeresd (Koller et al., 2022).

Sok nem tanul6 és nem dolgozé fiatal még sziilei haztartasaban él. A nagymintas ifjusagkutatas
adatai alapjan, a sziileikkel él6k aranya a NEET fiatalok korében 42 szazalék, vagyis sokan élnek
még a sziileikkel, akar abban az esetben is, ha mar gyermekiik van. Tovabba a hazai NEET fiata-
lok 29 szazaléka a sziileivel egy kasszan él.

63



A MAGYAR FIATALOK MUNKAEROPIACI HELYZETE

A NEET fiatalokra sokszor magasabb szegénységi kockazat és alacsonyabb tarsadalmi statu-
szu csaladi kornyezet jellemzd. A nagymintas ifjusagkutatas szamai azt mutatjak, hogy a NEET
fiatalok csaladjainak korében joval gyakoribb, hogy elfogy a pénz a honap végére, 37 szazalékuk
negyedévente legalabb egyszer szembesiil ezzel a helyzettel, tovabbi 7 szazalékuk pedig félévente
(15. dbra). A NEET fiatalok lakékornyezete is nagyobb eséllyel tartozik az olcsobb kornyékek kozé,
30 szazalékuk lakik olcsd, 51 szazalékuk pedig kozepes lakaspiaci kornyezetben (16. dbra).

15. ABRA: A HONAP VEGERE ELFOGY A HAZTARTAS PENZE (AZ ELMULT 12 HONAPBAN),
ELOFORDULASI GYAKORISAG MUNKAEROPIACI STATUSZ SZERINT, 2020
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Forras: A nagymintas ifjusagkutatas 2020-as adatai (N=8000)

16. ABRA: A FIATALOK LAKASANAK HELYE A TELEPULESEN BELUL,
MUNKAEROPIACI STATUSZ SZERINT, 2020
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Forras: A nagymintas ifjusagkutatas 2020-as adatai (N=8000)
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A sziil6i hattér szerepe a sziil6k iskolai végzettsége és a fiatalok munkaerdpiaci helyzete kozotti
Osszefliggésben is megmutatkozik. A NEET fiatalok 35%-4nak esetében az anya legmagasabb is-
kolai végzettsége altalanos iskola, szemben az aktiv dolgozokkal, ahol ez az arany 12% (17. dbra).

17. ABRA: AZ ANYA LEGMAGASABB ISKOLAI VEGZETTSEGE
A FIATAL MUNKAEROPIACI STATUSZA SZERINT, 2020
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Forras: A nagymintas ifjusagkutatas 2020-as adatai (N=8000)

A diszkriminacidrél kevés adat all rendelkezésre, mind a teljes népesség, mind pedig kifejezetten a
NEET fiatalok esetében. A munkanélkiiliek altaldban ki vannak téve a diszkriminacié veszélyének,
mivel a k6zbeszéd altaldban magukra a munkanélkiiliekre haritja a munkahely elvesztéséért jaro
felelsséget, annak ellenére, hogy az okok gyakran rendszerszintliek vagy az egyénen kiviil es6
tényez6k hatarozzak meg (Schonherr, 2021). Az etnikai hovatartozason és az etnikai kisebbség-
hez tartozason alapul6 diszkriminacié és megbélyegzés ugyancsak elterjedt (Dimitrov etal., 2012;
Fyhn et al,, 2021; KSH, 2015; KSH, 2018; Rubio, & Ibafiez, 2018; Stanila et al., 2020), igy az etni-
kai, vallasi vagy szexudlis kisebbségekhez tartozé fiatalok gyakran tapasztalnak diszkriminaciét
a munkahelyiikon vagy az allasajanlatok soran.

Osszegzés és kovetkeztetések

A nem tanul6, nem dolgozé fiatalok aranya (NEET-rata) az elmult 10 év soran hasonl6an alakult
Magyarorszagon, mint dtlagosan az Eurdpai Uniéban. Mig a tizenévesek korében tobben vannak a
tanulok, addig a 25 felettiek nagyobb ardnyban dolgoznak, de a 25-29 év kozotti fiatalok 13-19 sza-
zaléka kiszorul a munkaerdépiacrol. A 25-29 éves korosztalyban a nem tanuld, nem dolgoz6 fiatalok
sokkal nagyobb eséllyel vannak tartésan tavol a munkaerdpiact6l, mint a fiatalabb kortarsaik. Ez
részben a tartds munkanélkiiliség miatt, részben a gondozasi feladataik miatt van. Az alacsony is-
kolai végzettségiiek, illetve a n6k korében az EU atlaganal magasabb azon fiatalok aranya,
akik Kiszorultak a munkaerdépiacrol. A nemek kozti jelent6sebb eltérés pedig els6sorban abbdl
adodik, hogy a fiatal n6k koérében joval tobben vannak a munkaerdpiacon kivil, mint a férfiak ko-
z0Ott. Emellett viszonylag jelentGsek a teriileti kiilonbségek is, a falusias kdrnyezetben é16 fiatalok
koziil tobben szorulnak ki, mint a varosban él6k koziil, de a csalad alacsony tarsadalmi statusza, a
tartos betegség vagy fogyatékossag is jelentds szerepet jatszik.
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A magyarorszagi kozpolitikakban a 25-29 év kozotti NEET-fiatalok ritkan képezik a szak-
politikak explicit célcsoportjat. Szamos szakpolitika és program azonban potencialisan érinthe-
ti ezt a csoportot - a foglalkoztataspolitika (beleértve az ado- és tarsadalombiztositasi jarulékokra
vonatkozo szabalyozast és a munkaltatok egyéb felvételi 6sztonzbit), a szakképzési és felsdoktata-
si politikak, valamint a csaladpolitika a legfontosabb beavatkozasi teriiletek. Az elmult évek egyik
legfontosabb ifjusagi adépolitikai intézkedése, a 25 év alattiak adékedvezménye példaul nem éri el
ezt a célcsoportot, de a 2023-ban bevezetett fiatal anyak adékedvezménye mar 30 év alatt vehetd
igénybe.

Az aktiv munkaerdpiaci eszk6zok kozott szamos olyan van, amely sikeresen novelheti a
hatranyosabb helyzetii fiatalok elhelyezkedési esélyeit, illetve segitheti 6ket a megfeleld
munkahely megtalalasaban és megtartasaban vagy a kivant bér elérésében. Hazankban
tobb aktiv munkaerdpiaci program is elérhet6 a 30 év alatti fiatalok szdmara, az Ifjasagi Garancia
Kiterjesztésre keriilt, és immar elérhet6 a 25-30 kozottiek szamara, emellett a jovoben inditani
tervezett GINOP+ munkaerdpiaci szolgaltatasai is a fiatalok e szélesebb korcsoportja szamara el-
érhet6ek lesznek - bar ezeknek sokszor el6feltétele az dllaskeres6ként torténd regisztracié. A ha-
zai és nemzetkozi programok értékelései felhivjak a figyelmet a célzas fontossagara: a képzések és
a bértamogatasok esetében is gyakran jelent8s a lefolozés és a holtteher-veszteség mértéke, azaz
sokszor az eleve jobb helyzet( (képzettebb, tapasztaltabb, talpraesettebb, motivaltabb) allaskere-
s6k keriilnek be a programokba, akik 6nalléan, a program nélkil is nagyobb esélyekkel taldlnanak
munkat. Ezzel szemben a leghatranyosabb helyzetiiek, akiknek a legnagyobb sziikségiik lenne a
segitségre, gyakran kimaradnak a programokbol.

A 25-29 éves korosztalyban drasztikus képként rajzoldédik ki a tartésan leszakad¢, kire-
keszt6d6 fiatalok csoportja. Ok jellemzéen alacsony iskolai végzettségiiek és Kistelepiilése-
ken élnek. Bar szamtalan munkaerd&piaci eszkoz célozta a vizsgalt korosztalyt az elmult években,
ezek sem tudtak eredményt elérni a leginkdbb lemaradé fiatalok kérében. Az 6 tdAmogatasukra
komplex, a szocidlpolitikat is bevoné eszkdzrendszerre van sziikség.

A cikk a ‘Lost Millennials — Transnational research network for the evaluation of initiatives targe-
ting 25+ NEETS’ projekt keretében késziilt, amely az EGT és Norvég Alapok Ifjusdgi Foglalkoztatdsi
Alapjdanak tdmogatdsdval valosul meg (The project is funded by Iceland, Liechtenstein and Norway
through the EEA and Norway Grants Fund for Youth Employment). A konzorcium dltal készitett, 13 or-
szdgra kiterjedd tanulmdny ingyenesen elérhetd (Koller et al., 2022).
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KOVACS ZSOLT MBA

,TUDASMENEDZSMENT A KOVETKEZO EVTIZED HATARAN"

a MTA GB TM Munkabizottsag 20 éves jubileumara késziilt tanulmanykotet
szerk. Prof. Dr. Noszkay Erzsébet

(Recenzid)

Bevezeto6 gondolatok...

,Az eldttiink dllo komoly problémdkat
nem lehet a gondolkodds azon szintjén
megoldani, amelyen azokat létrehoztuk.”
Albert Einstein

A tanulmanykotet olvasasa kozben Einstein idézete eleveniilt fel bennem. A konyv egyszerre vila-
git ra a jelen korunk mikro- és makrogazdasagi helyzetére, a kis-és kozépvallalati szektor erejére,
a novekedés égetd sziikségére, valamint a tudas kezelésére. A tudas ,kezelése” ebben a formaban
talan leegyszertisit6 megfogalmazas, de ami mogotte van, az a fejléddképesség preventiv kulcsa.

Az elmult évszazadok gazdasagi, lizleti modelljeit tekintve sziik keretet alkotnak, a tudas apardél
fidra, anyardl leanyara szallt. A globalizacié er6s6dését kovetGen a versenyképesség megtartasa-
ban egyre nagyobb szerepet jatszott a tudas és a tudastéke. Napjainkra pedig teljesen 1j gazda-
sagi, Uizleti, kornyezeti és szocialis kihivast jelent, hiszen az ipari forradalom hatdarait feszegeti a
vildg a mesterséges intelligencia elterjedésével, robotizacidval. A tudasnak, mint sok esetben nem
megfelel6en kezelt t6kének sajnalatos példajaképp - amely hazankban aktualisan a KKV szektort
kiilonosen érinti — jol tiikrozi a generaciévaltas és a nagyon gyakori sikertelen cégatadas.

20 éve Magyarorszagon egyediilallo médon az MTA GB Tuddsmenedzsment Munkabizottsaga tiiz-
te Ki célul az akadémikus elméleti tudomany, a tudomanyos kutatasok és gyakorlat 6sszekapcso-
lasat segitd tudaskozosség megteremtését. Jelen kotet betekintést ad e kozosség 20 éves tevékeny-
égének legkiemelked6bb értékeibe.

A tanulmanykotet olyan értékeket képvisel, amely egyarant maximalisan kielégiti a tudomanyos
vilagot, az egyetemi képzésekben is jol hasznosithaté, de nélkiilozhetetlen olvasmanyként javasol-
hat6é minden tudatos menedzser, kdzép- és felsdvezetd részére;- szektortol és iparagtdl fliggetle-
niil. A kotetben olyan aktudlis tuddsmenedzsment problémadakra s azok megvalaszolasara nyerhet
ralatast az olvasd, amelyek mar a fejlett orszagokban gyakorlatba tiltetve jol bevalt best practice-
ek, miikddnek, fejlédést generalnak, illetve megteremtik a fejlédési palya alapjait.

Az ismertet6ben négy témat emelek ki bévebben, igy: melyek a tudasmenedzsment generacioi; fel-
zarkézasi esély; digitalizacid korszaka; valamint tudastranszfer technolégiak.

Kovacs Zsolt MBA, TME mindsitett tandcsadd, Miniszterelnokség, Monitoring és Adatszolgaltatasi Féosztaly,
Osztalyvezetd, Helyreallitasi Terv Végrehajtasaért Felel6s Helyettes Allamtitkarsag, PhD hallgaté
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A TM bizottsag egyik kiemelt célja volt, hogy a fejlett gazdasagokhoz képest 1évd 5-6 éves lemara-
dast miel6bb behozza, utolérje. Jomagam is azokhoz az alumnikhoz tartozom, akik mar mestersza-
kon elsajatithattak a tudasmenedzsment alapjait, emelt szinten pedig Turnaround menedzsment
EMBA képzésen. Batran kijelenthetem, hogy a tanacsadoi elitképzés-rendszernek egyik kulcs-tan-
targya. Médszertanai egyarant hasznalhatok kozépvezetdi, projektmenedzseri szinteken, de tere-
pen, Uzletviteli-, vezet6i tanacsadasaim soran is jelentds sikereket értem el ennek is koszonhetden.

A tuddsmenedzsment generaciok elsd szintjén, a fejl6dd orszagok mellett hazankban is a tuddster-
melés technoldgidjdt allitja fokuszba. Egyik kiemelt jellemzdje, hogy a tudast, mint terméket fogja
fel, az informaciot eréforrasként. Nagyvallalati szinten kifejezetten az IT (informaciétechnologia)
megoldasoktol vartak el a tudashasznositas széles spektrumu — mindenre Kiterjed6é - megoldasat.
Hazankban ebben a korszakban épiiltek ki az adattarak, dokumentumtarak, intranet megoldasok.

A masodik generaci6 - az IT fejlédést kdvetden - legfontosabb ismérve az explicit (ismeret alapu)
és az implicit (tapasztalati, intuitiv, problémamegoldé) tudas kiilonbézbésége, valamint annak tu-
datos kezelése. Haza viszonylatokban tudomanyos és szakértdi szinten a korszakban a tudas mint
humanero6forras-tényezd és tacit-explicit kérdésként jelent meg. El6térbe keriilt a tacit tudas, a
specialis problémamegold6 tudassal bir6 ember, a tuddsmegosztast és integralast segitd leaders-
hip.

A tudasmenedzsment harmadik generaci6ja halézatként jelenik meg, tuljutva a szervezeten és
egyénen. A halézatok kiépitése egészen Uj, innovativ szemléletili megkdzelités, feltételezés, és mint
a tudaskozosségek kiépitése, vallalati szemszogbdl a tuddsaramlas, -megosztas, a partnerek tuda-
sanak integralasara fokuszal. Mindezek révén kialakulnak 4j tizleti modellek.

Hazai szinten is egyre nagyobb teret kapnak a technoldgiai tudastranszferek, megkiilonboztetve
keletkezési szinteket (pl.: K+F+I; klaszter; formalis és informalis hal6zatok stb.).

A negyedik generaciéban a tudas, mint 6nallé téketényezd, értékteremtd vagyon jelent meg.
Nemcsak tudomanyos és ipari szerepl6k kozott, de gazdasagfejlesztésben, fejlesztéspolitikaban
is onall6 programként jelent meg (Ipar 4.0). Napjainkban egyre nagyobb teret héditva olyan cél-
zott KKV programok keriiltek megval6sitasra, mint Beszallito Fejlesztési Program, Orszagos
Vallalkozdi Mentorprogram, melyekben kulcsfontossagu a tudas (e-learning programok) és a tu-
das atadasa, integralasa.

Ugy vélem, minden korszaknak megvan a maga sajatossaga, melyekbdl olyan elemek hasznositha-
tok, melyek nemcsak egyéneket, szervezeteket, de piacokat tesznek versenyképesebbé.

A térhadito 6todik generacio jelen korunk IT cstcstechnolégidja, az MI (Al: artificial intelligence),
azaz a mesterséges intelligencia, BIG DATA, valamint a digitalizacid. Szamos hazai kutato6 folytat
jelentds, értékteremtd munkat: Noszkay Erzsébet, aki maga a tuddsmenedzsment hazai élenjardja;
Kiss Ferenc, az oktatdsi digitalis struktura és -tartalom forradalmasito6ja; BIG DATA és MI tertle-
tén pedig Bbgel Gyorgy.

Esély a felzarkozasra - csak tudasalapon - tizeni Boda Gyorgy és Lancz Gabor tanulmanya.

,Barmennyi t6ke dramlott is az orszagba, a novekedés litemét a hazai munkaero termelékenységé-
nek novekedése hatarozta meg.” - fogalmazzak meg.

A kotet tanulmdanyozasa és olvasasa soran egy szokatlanabb megkdzelitésben olvashatunk a gaz-
dasagi teljesitményrol, utolérésrol, azaz konvergenciarol. A szerz6paros szerint a novekedés,
amely a GDP-ben nem konvergens, semmilyen mas névekedésben sem lesz az.

A konvergencia gyorsitasahoz vélt utat a szerzéparos harom alfejezetben targyalja, s megallapit-
jak: a novekedésiink ,ara” a kdzepes jovedelmi csapdak, a fiiggd gazdasagi szerkezet kialakulasa
és a félperiférids rendszeriink Gjratermel6dése.

70



»TUDASMENEDZSMENT A KOVETKEZO EVTIZED HATARAN” - RECENZIO

Igy célszerti lenne, ha a tuddsmenedzsment mint stratégia jelenne meg, az orszagot és gazdasagat
rendszerszemléletben ativel6 alapos ok-okozati dsszefliggésekben vizsgalva, cselekvésre, fejlédés-
re 0sztonzve.

Osszegzés

A ,Tuddsmenedzsment a kovetkez6 évtized hataran” cimii tanulmanykétet egy olyan komplex,
onmagaban is jelentds értékkel bir6 tudasanyag, amely a hazai helyzetre jellemzé és jellegzetes
1épésekbdl kiindulva ismerteti egyedi szemlétli hazai kutatok, tanacsadok munkain keresztiil a
jelenkor jellemz6 kihivasait a makrogazdasagi tényez6kon, a digitalizacion, tudastranszfereken at
a szakpolitikai kérdésekig. Utdbbi témaban Szivos Mihaly , Tuddsviszonyok és szakpolitikdk. Eurdpai
és nemzetdllami szintii szakpolitikdk hatékonysdga a hallgatélagos tudds elmélete szempontjabdl”
cimi tanulmanyat emelném ki, hiszen a tuddsmenedzsment témakore jellemz6en menedzsment,
szervezeti vezetéstudomanyi aspektusokban a leggyakoribb, irdsdban a centrikus megkdzelitése
és céljai mind egyedi és uttoré a szakpolitikai menedzsment témaban.

Naprdl-napra a digitalizacié Gjabb forradalmat éljiik meg, és az ezaltal hasznosithat6 eszkozoket
és ered6 kihivasokat, a tudas ,digitalis menedzsmentjérél” Obermayer Noéra , A digitalizacio kor-
szaka a tudasmenedzsment fejlédéstorténetében” cimii tanulméanyaban ismerheti meg az olvaso.

A sokoldaly, a tudasmenedzsmentet szamos részletében és aspektusdban bemutaté tanulmanyko-
tet a Magyar Tudomanyos Akadémia (MTA) GB Tudasmenedzsment Munkabizottsag megalakula-
sanak huszadik, jubileumi évforduléjara késziilt el Prof. Noszkay Erzsébet szerkesztésében. A ko-
tet mélté mérfoldoveként fémijelzi ezt a jeles alkalmat.

A kotet inspiral, cselekvésre buzdit, amellett, hogy a jelen kor legf6bb kihivasait ismertetik neves
hazai kutatdk, szakemberek. Szivb6l javaslom mindenkinek elolvasasra, hasznositasra.
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DAJNOKI KRISZTINA - BOROS JOZSEF

L,JINNOVATIV HR - KlHiyASOK A XXI. S,ZAZADBAN"
KONFERENCIA ES SZAKMAI FORUM

Human Szakemberek Orszagos Szovetsége - 30. Jubileumi Rendezvény

(Konferencia-beszdmold)

2023. november 28-an kertlt megrendezésre a Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Karan az
éves , Innovativ HR - Kihivdsok a XXI. szdzadban” cim( Konferencia és Szakmai Férum, melyet a
DE GTK Vezetés- és Szervezéstudomanyi Intézete és a Human Szakemberek Orszagos Szovetsége
(HSZOSZ) Debreceni HR Klub szervezett. Az esemény egyben a Human Szakemberek Orszagos
Szovetsége fennallasanak 30. évforduléjanak linneplésére is lehetdséget adott.

A vallalatok szamara mindig is kihivast jelent6 feladat volt a valtozé kornyezeti tényezbékre vald
rugalmas és gyors reagalas. A technologia fejlédése, az innovativ eljarasok és a globalizaciés folya-
matok a human eréforras gazdalkodas szemléletére, funkcioira is hatast gyakoroltak. A konferen-
cia és forum célja egyrészt plenaris el6adasok keretében olyan jé gyakorlatok, regionalis munka-
erdpiaci helyzetkép megismerése, ami a szervezetek mindennapjaiban kihivast jelent. Masrészt, a
szekciékban elhangzd el6adasok, kerekasztal beszélgetések altal lehetdséget biztositson a tapasz-
talatcserére, kutatasi eredmények, szervezeti sajatossagok megismerésére, illetve egylittmiiko-
désre a HR-menedzsment teriiletén vallalati, kozszolgalati, tanacsado6i vagy akadémiai szféraban
dolgozdk, illetve a jov6 szakemberei, azaz az egyetemi hallgatok szamara egyarant.

A konferencia plenaris el6adasai kapcsan olyan témakba nyerhettiink betekintést, mint a
Mastergood cégcsoportszintli HR-ré valasanak szervezetfejlesztési folyamata, az Oerlikon Eldim
(HU) Kft. és Oerlikon Balzers Coating Austria GmbH toborzas és megtartas sajatossagai, a Neopac
Hungary Kft. j munkaerdépiaci kihivasaira adott valaszai, illetve az Egis Gyégyszergyar Zrt. mes-
terséges intelligencia potencialis felhasznalasi teriiletei.

A rendezvény keretében masodik alkalommal keriilt 4tadasra a HR Mester Nivé Dij, melyet a
DE GTK Vezetés- és Szervezéstudomanyi Intézete és a HSZOSZ alapitotta azon mesterszakos hall-
gatok elismerésére, akik az emberi er6forras teriiletén végeztek kimagaslé kutatomunkat. Az
idei évben az . helyezést Szabd-Zmak Edina, a Budapesti Metropolitan Egyetem emberi eréforras
tanacsadd mesterszakos hallgatoja érte el ,A Job Crafting, azaz a munkakorok személyre szaba-
sanak vizsgalata a munkavallaloi elégedettség és elkotelezettség tiikrében” cimii dolgozataval.
Konzulense dr. Kirdly Zsolt egyetemi docens.

A jubileumi rendezvény keretében Eletmii Dijak atadasara is sor Keriilt. A HSZOSZ életmii dij ma-
gas szint(, kivald, eredményes, példaértékd, inspiral6 munkavégzésért adhatd. A dijazottak erkol-
csileg és szakmailag egyarant kimagasl6 személyiségek, akik kivaldan ismerik és atlatjak a szerve-
zet miikodését és tamogatjak annak miikodését, a valtozasokhoz igazitjak a feladatok litemezését
és ellatasat. Kovetkezetes, kitartd munkajuk teljes mértékben a szervezet érdekeit szolgalja, elhi-
vatottsaguk, a mindségi munka iranti elkotelezettségiik, szakmai felkésziiltségiik és szenvedélyes

Dr. Dajnoki Krisztina, egyetemi tanar, Debreceni Egyetem, Gazdasagtudomanyi Kar Vezetés- és
Szervezéstudomanyi Intézet

Boros J6zsef, PhD hallgat6, Gazdasagtudomanyi Kar Vezetés- és Szervezéstudomanyi Intézet,
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munkavégzésiik a szervezet eredményes munkavégzése szempontjabol nélkiilozhetetlen. A 2023-
as év dijazottjai: Prof. Dr. Poér J6zsef egyetemi tanar, a HSZOSZ elndke és Dr. Heged{is Henrik egye-
temi docens, a HSZOSZ fétitkara. Iskolateremtd tevékenységiikért posztumusz Eletm Dijban ré-
szesiilt Dr. Koltai Dénes professzor emeritus és Dr. Krisztian Béla cimzetes egyetemi tanar.

A délutani szekciokban kerekasztal beszélgetések zajlottak napjaink kihivast és dilemmat jelentd
témairdl, mint példaul a mesterséges intelligencia hatasa, a didkmunka jelene-jovéje, valamint a
crypto-rejtély és ami mogotte van. A coaching irdnt érdekl6ddk személyes tapasztalat utjan kap-
hattak izelit6t az action learning, a word café és a structogram-tréning és -coaching médszerekrol.
Emellett a j6v6 tuddsai, azaz az egyetemi hallgatok, szakkollégistak, doktoranduszok mutattak be
kutatasi eredményeiket, ugyanakkor szakmai el6adasokat és hazai, illetve nemzetkozi kutatocso-
portok eredményeibe is betekintést nyerhettek az érdekl6ddk.
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Folydiratunk alkalmanként megjelenési lehetdséget kivan biztositani fels6fo-
ku tanulmanyaikat folytat6 vagy éppen befejez6 hallgatéknak, akik az emberi
eré6forras témakorben az altagosnal magasabb szinvonali TDK vagy szakdol-
gozatot alkottak. E dolgozatok alapjan dsszeallitott révidebb publikaciok koz-
zététele reményeink szerint biztatast jelent szerzéjiiknek arra, hogy legyenek
elkotelezett szakemberei e szép és izgalmas szakmanalk, illetve batran vallal-
kozzanak a jovében is tudomanyos igényii cikkek megalkotasara. Szinvonalas
irasmiiviikkel mar bizonyitottak, hogy képesek erre.

Annak érdekében, hogy az olvasok is jobban megismerjék a fiatal szakembe-
rek céljait, motivaciojat, és hogy mindezt hogyan tamogattak egyetemi tanul-
manyaik, felkértiik 6ket egy réovid bemutatkozasra. Azt kiilon kértiik, hogy eb-
ben emlékezzenek meg olyan tanarukrol, mentorukrdl, aki véleményiik szerint
meghatarozé modon hozzajarult sikeriikhoz.

a Szerkesztoség

2023 juniusaban végeztem a Budapesti Metropolitan Egyetemen emberi erdforras
szakon. Szamomra tobb szempontbil is érdekes volt ennek a témdnak a kutatdsa.
Amellett, hogy egy 3000 f6s japan vallalat emberi erdforvas osztalydn dolgozom HR
tzleti partnerként, érdekeltségem van egy kiilfoldi munkaerdt kézvetitsd és szallasolta-
té cégben is.

Tobb mint 7 éve dolgozom emberi erdforrds terileten, és az elmilt évek sordan azt
tapasztaltam, hogy a vallalatoknak nehézséget okoz az uj munkavallaldk felvétele és
megtartasa. A munkaerdhidny problémaja nemcsak az elvandorlds és a népességesok-
kenés, hanem a szakképzettséget igényld fizikai munkak alacsony népszerisége miatt
is tovabb fokozédott. Azok a fiatalok, akik tovabbtanulnak, inkdbb mds teriletekre
specializalédnak és kevésbé vonzé szamukra a fizikai munka. Mindemellett a munka-
vallaléi alapkompetenciak jelentdsége megndtt, igy a munkaltaték az alkalmazasi fo-
l[yamat sordn nagyobb elvardsokat tamasztanak a jelentkezdkkel szemben.

Pécsi Barbara
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PECSI BARBARA

HARMADIK ORSZ[\G]}ELI ALLAMl{OLgAROK
FOGLALKOZTATASA, INTEGRACIOJA

Témavezetd: dr. Hunyadi-Barta Zsuzsanna mesteroktatd

A harmadik orszagbeli allampolgarok szama az elmilt évben megnovekedett.
Az egyre nagyobb munkaer6hiany miatt a munkaltaték olyan munkavallalokat
alkalmaznak, akiknek kultdraja, anyanyelve és munkamoralja eltér a magyaro-
kétol. A kiillonbségek miatt az integraciojuk és megtartasuk is egy uj stratégia
kidolgozasat jelenti a vallalatok szamara.

Bevezeto

A novekvé munkaeréhiany miatt egyre tobb vallalkozas kényszeriil arra, hogy kiilféldi munkaerével
stabilizalja dllomanyat. Magyarorszag kormanya altal kidolgozott akcidterv a hidnyszakmakban ta-
pasztalt munkaer6hiany orvoslasara fokuszal. Ennek érdekében megsziiletett az ugynevezett ,mi-
ndsitett foglalkoztatd” statusz, amely kizaroélag szigora engedélyeztetési folyamat soran szerezhetd
meg olyan munkaer6-kolcsonzé cégeknek, amelyek garantalni tudjak, hogy a hazai vallalatok szama-
ra kiilfoldi munkavallal6kat biztositanak kdnnyitett munkavallalasi és tartézkodasi engedély utan.
Ennek az intézkedésnek koszonhetben eldrelépést varhatunk a magyar munkaerdpiacon, valamint
azok a vallalatok, melyek szakemberhiannyal kiizdenek, konnyebben taldlnak majd megfelel6 mun-
kaerot az elkévetkez6 id6szakban. Ez azonban Gjabb megoldandé feladatokat general a munkaltaték
és az emberierdforras-szakemberek szamara. A vallalatoknak is fel kell késziilniiik arra, hogy alkal-
mazkodjanak a harmadik orszagbeli dolgozdk igényeihez és kihivasaihoz, figyelembe véve a sokszi-
niliséget és a befogadast, valamint a szakmai képzést és betanitast. A kiilfoldi munkaer6 integracidja
kiemelten fontos a gazdasagi névekedés és a munkaerdpiacon val6 stabilitas szempontjabdl.

Kutatasi feltevéseim:

1. A magyar munkaltatok nem forditanak elegend6 figyelmet a harmadik orszagbeli mun-
kavallalék integraciojara.

2. Harmadik orszagbeli munkavallalok megfelel$ integracié hidnyaban nem tudnak beil-
leszkedni.

Szakdolgozatom fébb kutatasi kérdései: Mi motivalja a harmadik orszagbeli allampolgarokat a
Magyarorszagi munkavégzésre? Miben kiilonbdzik a kiilfoldi vendégmunkasok szallasoltatasa?
Ezen kérdéseket fontosnak tartom vizsgalni, hiszen épp olyan fontos a kiilféldi munkavallalok elé-
gedettsége, jolléte és motivaltsaga, mint a magyar munkavallal6é, mert ezek hidnyaban a dolgozdék
elégedetlenné valhatnak, ami kihat az elvégzett munkajukra és fluktuaciéhoz vezethet.

Magyarorszag munkaeropiaci helyzete
Attekintés

Magyarorszag foglalkoztatasi statisztikai mutatéi az elmult években jelentésen javultak. Az el6-
z06 évhez képest 2022-ben a foglalkoztatottsag tovabb boviilt: 29 ezer f6vel tobb, 4 millié 706 ezer
f6 volt. Mig a kozszolgalatban és a kdzigazgatasban kisebb visszaesés volt tapasztalhat6, addig a
pénziligyi, mliszaki és tudomanyos teriileteken 1étszambdviilés. A munkanélkiiliségi rata 3,6%, a
munkanélkiiliek szama 2022 III. negyedévében atlagosan 178 ezer f6 volt. Tavaly ugyanezen id6-
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szakahoz képest csokkent a munkanélkiiliek szama 11 ezer f6vel, és csokkent a munkanélkiiliségi

ratais 0,3 szazalékponttal (Kozponti Statisztikai Hivatal, 2023).
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sajat szerkesztés

Az elmult 6t évben folyamatosan novekedett az lires allashelyek szama. Mig 2016-ban 80 500 nyi-
tott allas volt, addig 2023-ban mar tdbb mint 83 000-re nétt (Kdzponti Statisztikai Hivatal, 2023).
A legtobb betoltésre varé munkahely fels6foki vagy képzettséget nem igénylo foglalkozasok ko-
z0Ott van. A feldolgozodiparban 20 935 igény érkezett, ami az igények kozel negyede. A potencialis
munkaerd-tartalékot az alulfoglalkoztatott, munkanélkiili, a rendelkezésre allas kritériumat nem
teljesit6, a dolgozni szandékozd, de munkat aktivan nem keresd inaktivak egyiittesen jelentik. Az
elmult idészakban ezen csoport létszama is csokkent. 2022 III. negyedévében atlagosan 280 000
f6 volt a potencialis munkaerdé-tartalék. 2021 II. negyedévétdl kezdve folyamatosan ndtt a munka-
erd iranti kereslet, azonban ezzel parhuzamosan csokkent a munkaerd-tartalék, és még tovabbra
is tobb tires allashely van, mint potencidlis munkaerdé-tartalék. Amennyiben a munkaerd4-kereslet
meghaladja a munkaeré-kinalatot, akkor beszéliink munkaerdhianyrél (Laszlo, 2021).

2.ABRA: AZ URES ALLASHELYEK SZAMA SZEKTORONKENT
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Kutatasi eredmények
Munkavallaloéi kérdoiv elemzése

A Magyarorszagon munkat vallalé harmadik orszagbeli dllampolgarok szamara késziilt kérdd-
fivemet elsésorban férfi munkavallalok toltotték ki. Valaszad6im mindosszesen 7%-a volt né.
Tapasztalataim alapjan inkabb férfi allampolgarokat keresnek a munkaltaték kékgalléros mun-
kakorok betoltésére. Korosztaly tekintetében a valaszaddék tobbsége (62,3%) a 25-34 éves kor-
osztalyba tartozik. Az 18-24 éves korosztaly aranya is meglehet6sen magas, hiszen az 6sszes va-
laszaddk harmada (33%) ebbdl a korosztalybol keriilt ki. A 35-44 éves korosztaly aranya azonban
csak 4,7%, ami szamottev6en alacsonyabb a tobbi korosztalyhoz képest.

3. ABRA: MUNKAVISZONY TARTAMA (MIOTA DOLGOZIK MAGYARORSZAGON?)
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Forras: Sajat kérddives kutatas, 2023 (N=106)

Kutatdsomban résztvevdék 44,3%-a tobb mint 7 hdnapja, de kevesebb mint 1 éve dolgoznak
Magyarorszagon, és 9,4%-a mar tobb mint 3 éve dolgozik az orszagban.

4. ABRA NEMZETISEGEK SZERINTI ELOSZLAS (AZ ON ALLAMPOLGARSAGA?)
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Sajat kérdo6ives kutatas, 2023 (N=106)
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A kérdé6iv kitoltdinek 69%-a Indiabdl érkezett, ami azt jelenti, hogy ez volt az atfogdan legtobb
valaszadé orszaga. A masodik legnagyobb csoportot a Fiilop-szigetekrol érkezé valaszadok jelen-
tették, akik az dsszes valaszado 12%-at tették ki. A japan, nepadli, ukrajnai és vietnami valaszadok
mind csak Kis részt képviseltek az dsszes valaszt adok kozott, minddsszesen 12%-at. Az egyéb or-
szagbol szarmazd valaszadok aranya pedig 7% volt.

Azt tapasztalom, hogy az indiai és filippin kultura és életvitel szinte semmilyen médon nem ha-
sonlit a magyar kultirahoz, igy szdmukra kiemelten fontos az integracio.

5. ABRA: IPARAG SZERINTI ELOSZLAS (MILYEN IPARAGBAN DOLGOZIK?)

turizmus, szalloda ipar 3
logisztika 2
gyartas 89
gépészet 4
épitSipar 1
egyéb 7
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Sajat kérdo6ives kutatas, 2023 (N=106)

Fontosnak tartottam megvizsgalni, milyen ipardgban dolgoznak a kérd6éivemet kitolt6 harmadik
orszagbeli munkavallalok. Legtdbben a gyartas, termelés teriiletén vallaltak munkat, igy elmond-
hat6, hogy a munkavallalok f6képp fizikai allast vallaltak orszagunkban.

6. ABRA: MUNKAVALLALASI SZANDEK SZERINTI ELOSZLAS
(MIERT VALLALT MUNKAT MAGYARORSZAGON?)

tapasztalatszerzés 16

karrier lehet6ség 54

jo fizetés 26

csaldd tdmogatasa 10
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Sajat kérdo6ives kutatas, 2023 (N=106)

Az altalam készitett kutatas alapjan azok, akik munkat vallaltak Magyarorszagon, leginkabb a kar-
rierlehet6séggel, a j6 fizetéssel és a tapasztalatszerzéssel indokoltak a dontésiiket. Tovabbi kisebb
csoportok is vannak, akik a csaladjuk tAmogatasa miatt vagy mas okok miatt is vallaltak a munkat.
A karrierlehet8ségek indoklasa arra utalhat, hogy a megkérdezettek hosszuitavra terveznek, és sze-
retnék fejleszteni a szakmai tudasukat, karrierjiiket. A j6 fizetés indoklasa az anyagi biztonsagra, a
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gazdasagi célokra, az életmindség javitasara vagy éppen a pénziigyi célok elérésére utalhat. A tapasz-
talatszerzés indoklasa azt sugallhatja, hogy fiatalabb, kezd6 munkavallalok szeretnék megismerni a
munkavégzés kiilonbozo teriileteit, és ezzel béviteni a szakmai tapasztalatukat. Osszességében te-
hat elmondhat6, hogy a megkérdezettek munkavallalasi dontését leginkabb a hosszutavu karrier-
lehet6ségek, a j6 fizetés, a tapasztalatszerzés és a csaladi kotelezettségek befolyasoltak.

7. ABRA: MUNKAVALLALASI NEHEZSEGEK
(MI OKOZZA A LEGNAGYOBB NEHEZSEGET ON SZAMARA MAGYARORSZAGON?)
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Sajat kérdo6ives kutatas, 2023 (N=106)

Az adatokbdl lathato, hogy a megkérdezett munkavallalok szdmara Magyarorszagon leginkabb a
nyelvi kiilonbség jelent nehézséget. Emellett jelentds szamu valaszad6 szdmara problémat jelent az
étkezés és az id6jaras, ahogy a banasmad, a kulturalis kiilonbség és a honvagy is. A vallasi kiilonb-
ség és a kozlekedés kevesebb embert érintett. A valaszok alapjan lathaté, hogy a nyelv tanulasa és
a kulturalis alkalmazkodas fontos feladat azoknak, akik kiilfoldrél érkeznek Magyarorszagra.

8. ABRA: BEILLESZKEDESBEN VALO SEGITSEGNYUJTAS ELOSZLASA
(SEGITETTE-E A MUNKAVALLALOJA A BEILLESZKEDESBEN A KOVETKEZOK VALAMELYIKEBEN?)

vasarlasi lehetéségek 36
varosnézés 18
tovabbtanulasi lehetéség 10
tolmacs biztositasa 17
szall6 felszereltsége 46
specialis étkeztetés 28
orvosi ellatas 67
nem voltilyen 14
magyar nyelvéra 30
intergdcios oktatas 24

banki Ggyintézés 53

Sajat kérdéives kutatas, 2023 (N=106)
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Fontosnak tartottam megkérdezni, miben tdmogatja 6ket a munkaltaté annak érdekében, hogy
minél sikeresebben tudjanak integralédni. Ahhoz, hogy egy merében mas kultirabdl érkez6 al-
lampolgar integral6dni tudjon, a munkaltaténak fontos szerepe van, hiszen a kezdetekben a mun-
kaltatén kiviil nincs mas kapcsolata az orszagban. A valaszokat elemezve elsGsorban az orvosi
ellatasban, banki ligyintézésben, valamint a szallasuk felszereltségében nyujtottak segitséget a
kiilfoldi munkavallalok szamara, de volt olyan munkaltaté, aki semmit nem tett annak érdekében,
hogy integraljak munkavallaléit mind a szervezetbe, mind az 6ket koriilvevé kérnyezetbe.

9. ABRA: BEILLESZKEDES MERTEKE
(MILYEN MERTEKBEN TUDOTT BEILLESZKEDNI JELENLEGI MUNKAHELYEN?)

60,4%

17%
14,2%
1,9% 6,5%

Sajat kérdo6ives kutatas, 2023 (N=106)

Likert-skalan kértem a munkavallalékat, valasszak ki 1-t6] 5-ig, milyen mértékben tudtak beillesz-
kedni jelenlegi munkahelyiikon, ahol az 1 egyaltalan nem, az 5 pedig teljes mértékben sikeres be-
illeszkedést jelent. 39,6%-a azt érzi, nem teljesen sikertlt beilleszkednie a jelenlegi munkahelyén.
Ezen mértékii adatbdl levonhat6, hogy az 6 esetiikben a munkaltaté nem megfeleléen vagy egyalta-
lan nem tett 1épéseket annak érdekében, hogy a munkavallalot sikeresen integralja a szervezetbe.

10. ABRA: MUNKAKOZOSSEG BEFOGADASI MERTEKE
(MENNYIRE BEFOGADO A MUNKAKOZOSSEG AHOL ON DOLGOZIK?)

47,2%

24,5%
23,6%

Sajat kérdo6ives kutatas, 2023 (N=106)
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Szintén Likert-skalan kértem a munkavallalokat, valasszak ki 1-t6] 5-ig, milyen mértékben befo-
gado a jelenlegi munkakozosség jelenlegi munkahelyén, ahol az 1 egyaltalan nem, az 5 pedig teljes
mértékben befogadd. Az eredmények azt mutatjak, a munkavallalok nem teljes mértékben befoga-
déak a harmadik orszagbeli munkavallalékkal szemben. 52,8%-a nem teljes mértékben érzi azt,
hogy befogadta volna az a munkak6zosség, amiben jelenleg dolgozik. Mindebbdl megallapithato,
hogy a munkaltaték a harmadik orszagbeli dllampolgarok érkezését megel6z6en vagy nem meg-
felel6en, vagy csak kismértékben kezdték meg a hazai munkavallalok érzékenyitését a harmadik
orszagbeli munkavallal6k befogadasanak tekintetében.

11. ABRA: KULTURALIS OKTATAS ARANYA
(KAPTAL BARMILYEN OKTATAST A MAGYAR KULTURAROL A MUNKALTATODTOL?)
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Sajat kérdoéives kutatas, 2023 (N=106)

Arra a kérdésemre, hogy kaptak-e barmilyen oktatast a magyar kultdrarél, a vadlaszadék tobb mint
fele azt nyilatkozta, hogy nem, vagy majd a jovében kapnak. Az orszag kultirajanak megismerése
fontos a vendégmunkasoknak azért, mert ahhoz, hogy sikeresen integralédjanak és boldoguljanak
az Uj koérnyezetben, ismernitik kell a helyi szokasokat, értékeket, hagyomanyokat és normakat. Ez
segithet nekik a kommunikaciéban és az interakciéban, valamint a munkahelyi kapcsolatokban.
A kapott eredmények alapjan azonban a munkaltatok nem tartjak fontosnak bemutatni az orsza-
got, kulturat és normakat, ahol hosszabb tdvon munkat vallalnak a vendégmunkasok.

Munkaltatoéi kérdoiv elemzése

Munkaltatéknak késziilt kérdéivemmel olyan munkaltatékat céloztam meg, akik foglalkoztat-
nak harmadik orszagbeli dllampolgarokat. Az elmult idészakban egyre tobb cikk jelent meg, hogy
Ujabb és tjabb iparagakba, valamint munkakdrokbe érkeznek harmadik orszagbeli allampolgarok
Magyarorszagra. A kérdéivemet 26 {6 férfi és 27 £6 n6 toltotte ki. 94,3%-a foglalkoztat harmadik
orszagbeli allampolgarokat, 5,7%-a pedig tervezi foglalkoztatasukat.
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12. ABRA: VALLALATI LETSZAM (MEKKORA LETSZAMU VALLALATNAL DOLGOZIK JELENLEG?)
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Sajat kérd6ives kutatas, 2023 (N=53)

A valaszaddknak 47,2%-a 3001-nél tobb munkavallalét foglalkoztat, de volt olyan 1-100 f6 kozti
munkaltatoéi valaszadd is, aki foglalkoztat harmadik orszagbeli munkaerét. Ez arra enged kovet-
keztetni, hogy akkora mértékii munkanélkiiliség volt az adott vallalatnal, hogy akar egy kisebb
létszamu kiilf6ldi munkavallaléi csoport is hozzasegitette 6ket a gazdasagi stabilitashoz

13. ABRA: TEVEKENYSEG BESOROLAS ELOSZLASA
(MI JELENLEGI MUNKAHELYENEK/VALLALKOZASANAK TEVEKENYSEG BESOROLASA?)
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Sajat kérdéives kutatas, 2023 (N=53)
A kérddivemre legtobben a gyartas, termelés iparagabdl valaszoltak. Ahogy szekunder kutata-

somban is irtam, a legnagyobb munkaerdhiany a feldolgozdiparban és termelésben talalhato, igy
nem meglepd, hogy a legtobb valasz a gyartas, termelés iparagabol érkezett.
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14. ABRA: KULFOLDI MUNKAERO FOGLALKOZTATAS INDOKA
(MIERT DONTOTTEK UGY, HOGY KULFOLDI MUNKAEROT FOGLALKOZTATNAK?)

45% Nincs megfelel6 mennyiségl magyar munkaeré

55% Nincs megfeleléen képzett hazai munkaeré

Sajat kérd6ives kutatas, 2023 (N=53)

Fontosnak véltem feltenni a kérdést, miért foglalkoztatnak harmadik orszagbeli allampolgarokat.
55%-a azért dontott gy, hogy egy masik orszag allampolgarait foglalkoztatja, mert nincs elegendd
munkaerd a piacon. Ez nem meglepd, hisz évrol évre csokken a munkanélkiiliségi rata és egyre n6
a foglalkoztatottsag, valamint egyre tobb kiilfoldi vallalat kezd beruhazasokba Magyarorszagon,
ami még tobb allashelyet fog teremteni.

15. ABRA: FOGLALKOZTATAS MUNKAKORENEK ELOSZLASA
(MILYEN MUNKAKORBEN FOGLALKOZTATNAK HARMADIK ORSZAGBELI MUNKAVALLALOKAT?)

Szellemi munkakorben 5
Mindkett6 7
Fizikai munkakorben 41
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Sajat kérdoives kutatas, 2023 (N=53)

Az eredményekbdl arra lehet kovetkeztetni, hogy a harmadik orszagbeli munkavallalék tobbsége
fizikai munkakorben dolgozik, ami az altalanos trendnek megfelel. Az okok kézott szerepelhet az,
hogy fizikai munkakdrben kevesebb szilikség van nyelvtudasra és szakmai végzettségre. Azonban
fontos megjegyezni, hogy a szellemi munkakorben dolgozok szama is novekszik, ami jol mutatja
a diverzifikaci6 és a globalizaci6 hatasait a munkaerdpiacon. Ugy gondolom, hogy ez a tendencia
folytatédni fog, és tovabbi névekedést fog mutatni a harmadik orszagbeli szellemi munkavalla-
16k szdma, mivel a globalizacid és az internet kordban a szellemi munkaerd keresett és értékes
er6forras. Azonban fontos lehet6ségként kell megemliteni, hogy a fizikai munkat végz6 munka-
vallalok hozzajarulnak a vallalati profit alakuldsahoz, ha megfelel6en integraljak 6ket, mivel 6k is
alapvetden sziikségesek a mindennapi élethez és a gazdasagi novekedéshez. Ugy gondolom, hogy
a munkakorok diverzifikacidja és globalizacidja folyamatosan megjelenik a munkaerdpiacon, és ez
lehet6séget ad arra, hogy a harmadik orszagbdl szarmaz6 munkavallalék szélesebb kérben hasz-
nositsak képességeiket és készségeiket.
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16. ABRA: MUNKAVALLALOI LETSZAM
(MILYEN LETSZAMBAN FOGLALKOZTATNAK HARMADIK ORSZAGBELI MUNKAVALLALOKAT?)
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Sajat kérdoives kutatas 2023. (N=53)

A kérdé6iv eredményei azt mutatjak, hogy a valaszaddk altalanosan kisebb létszamban, azaz 1-100
f6 alatti harmadik orszagbeli munkavallalot foglalkoztatnak. A legtobb valaszad6 51-100 f6 kozti
kiilf6ldi munkaré-allomannyal rendelkezik, ami azt jelzi, hogy a vizsgalt minta nagy része ilyen
létszamban foglalkoztat harmadik orszagbeli allampolgarokat. Minddssze 7 valaszadé mondta
azt, hogy a cégnél 201-300 f6t alkalmaznak, ami kevesebb, mint a fele azoknak a valaszadéknak,
akik 50 f6 alatti harmadik orszagbeli allampolgart foglalkoztat. Az adatokbdl az is 1atszik, hogy
csak kevés cég az, amely 300 f6nél tobb kiilfoldi munkaerot foglalkoztat, mindéssze 8 valaszadé.
Osszességében a minta eredményei azt mutatjak, hogy a vizsgalt cégméretek 51-100 f8s harmadik
orszagbeli munkavallal6i dllomannyal rendelkeznek.

Fontosnak tartottam megvizsgalni, milyen 1étszamud munkaerét foglalkoztatnak, és ezaltal milyen
létszamu csoportot kellett integralnia a valaszadé munkaltatéknak. Kisebb 1étszamu csoportokat
- 4gy gondolom - egyszeriibb integralni, mert kisebb csoportban kdnnyebben kommunikalnak
egymassal, kevesebb a zaj és a félreértés lehetGsége, illetve rugalmasabbak lehetnek, gyorsabban
és hatékonyabban reagalhatnak a valtozé koriilményekre.

17. ABRA: ELOSZLAS MUNKAVALLALOK ALLAMPOLGARSAGA SZERINT
(MELY ORSZAG ALLAMPOLGARAIT FOGLALKOZTATJAK?)
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Sajat kérdoives kutatas, 2023 (N=53)
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2016-ban nyitottak a munkaltatok el6szor a harmadik orszagbeli munkavallalék iranyaba.
Kezdetekben ukran és szerb munkavallalékat alkalmaztak az orszagban, majd Magyarorszag
korméanya altal kidolgozott akcidterv hatasara 2021-t6l egyre tavolabbi orszagokbol érkeztek a
munkavallalok. A kutatdsomban is lathaté a jogszabalymodositas hatasa. A valaszaddim foglalal-
koztatnak indiai, torok, kirgiz, japan, mongol, filippiné, kazah, vietnami, torok, ukran és thaifoldi,
valamint nepali allampolgarokat is.

18. ABRA: FOGLALKOZTATAS JELLEGE SZERINT
(MILYEN FORMABAN FOGLALKOZTATJAK A HARMADIK ORSZAGBELI ALLAMPOLGAROKAT?)
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Sajat kérd6ives kutatas, 2023 (N=53)

A foglalkoztatas tekintetében a munkaltatok tobbsége munkaviszony keretén beliil foglalkoztatja
a harmadik orszagbeli dllampolgarait, de a kdlcsonzott munkaerd szama is magas: a valaszaddk
36%-a ezt a format valasztotta. A munkaerd-kolcsonzés lehetdséget nyujt a munkaltatéknak arra,
hogy gyorsan és kdnnyen alkalmazzanak j munkavallalokat, akik rugalmasan beilleszthetdk a
munkafolyamatokba és kdnnyen igazodnak az atmeneti munkaeréhidnyokhoz. A munkaerd-kol-
csonzés lehet6sége még kiilondsen vonzoé lehet azoknak a munkaltatoknak, akik rovid tava pro-
jekteken dolgoznak, amikor elényds az, ha az alkalmazottakat csak egy bizonyos id6re veszik fel.
Azonban a munkerd-kolcsonzés keretén beliil foglalkoztatott munkavallalok utan a munkaltatok-
nak egy meghatarozott dijat kell fizetni. A munkaer6-kolcsonzé cégek ugynevezett szolgaltatasi
szorzét alkalmaznak. Ez a szorzé - tapasztalataim szerint - 1,21 és 1,88 kdzott van, melynek alap-
ja a munkavallal6 havi brutté munkabére, ezért a kdlcsonzoétt munkard koltsége magasabb a mun-
kavviszony keretében foglalkoztatott munkavallalékhoz képest. A munkaviszonyban 4ll6 munka-
vallalokra jellemz6bb a loyalitas, hiszen szamukra egy a foglalkoztaté és a munkavégzés helyszine
is; ezaltal a fluktuacié csokkenhet.
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19. ABRA: ELOZETES KOMMUNIKACIO ARANYA
(A KULFOLDI MUNKAERO ERKEZESE ELOTT VOLT-E BARMILYEN ELOZETES BELSO KOMMUNIKACIO
ERKEZESUKROL A MAGYAR MUNKAVALLALOK SZAMARA?)

23%

Igen

Nem

77%

Sajat kérdéives kutatas, 2023 (N=53)

A munkaltatdék kozel haromnegyede nem tartott semmilyen el6zetes kommunikaciét a kiilfoldi
munkavallalok érkezésérél. Azt gondolom, hogy a sikeres beillesztéshez elengedhetetlen a mar
meglévé munkavallalok el6zetes tajékoztatasa. Ahogy korabban bemutattam, a munkaltatok azon
valaszat, hogy milyen nemzetiségii allampolgarokat alkalmaznak, jol lathato, hogy teljesen mas
kulturabol érkeznek a dolgozdk. Az 6 szokasaik, napi életviteliik teljes mértékben kiilonbozik a
magyar munkavallalokétdl, ezért kiemelten fontosnak tartom az el6zetes kommunikaciot.

20. ABRA: INTERKULTURALIS OKTATAS ARANYA
(TARTOTTAK BARMILYEN INTERKULTURALIS OKTATAST A MAGYARORSZAGRA ERKEZO
KULFOLDI MUNKAVALLALOK SZAMARA?)

30%

Igen
Nem
70%

Sajat kérd6ives kutatas, 2023 (N=53)

Nemcsak a magyar munkavallalok szamara tartom fontosnak az érkezé kiilfoldi allampolgarok
kultdrajanak bemutatasat, hanem az érkez6 harmadik orszagbeli dllampolgaroknak is a magyar
kultira megismertetését, mely talan még fontosabb is. Ezen munkavallaléi csoportok tobbsége
még nem hagyta el hazajat. Szamukra csak az a kdrnyezet ismert, ahol eddig éltek. Az ottani mun-
kamoradl, nyelv, ételek, kozlekedés, életvitel és szokasok eltérnek a hazaitol.
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21. ABRA: BEFOGADAS ARANYA
(MENNYIRE VOLTAK BEFOGADOAK A MAGYAR MUNKAVALLALOK
A HARMADIK ORSZAGBELI KOLLEGAKKAL SZEMBEN?)

45,3%

35,8%

15,1%

0% 3,8%

Sajat kérd6ives kutatas, 2023 (N=53)

Likert-skalan kértem a munkaltatékat, valasszak ki 1-t61 5-ig, milyen mértékben fogadtak el az
altaluk foglalkozatott munkavallalékat a magyar munkavallaléik, ahol az 1 egyaltalan nem, az
5 pedig teljes mértékben sikeres elfogadtatast jelent. Csupan 15,1%-a valaszolta azt, hogy teljes
mértékben befogadbak voltak a magyar munkavallalok a kiilfoldi munkavallalékkal. Az alacsony
befogadasi aranynak tobb oka is lehet. Az egyik oka lehet az el6zetes kommunikacié hidnya is. Ez
azt jelzi, hogy a munkaltatéknak nagyobb hangsulyt kell fektetniiik a kulturalis érzékenységre és
az interkulturalis oktatasra. Véleményem szerint a masik oka az is lehet, hogy a harmadik orszag-
bél érkez6 allampolgarok nem szandékoznak beilleszkedni.

22. ABRA: INTEGRACIO MERTEKE
(MILYEN MERTEKBEN TUDTAK INTEGRALODNI VALLALATUKNAL
A HARMADIK ORSZAGBELI MUNKAVALLALOK?)

56,6%

34%

9,4%

0% 0%

Sajat kérdoives kutatas, 2023 (N=53)
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Azon kérdésem, mely a munkavallaldk beillesztési sikerességére iranyult, Likert-skalan tettem fel.
Kértem a munkaltatékat, hogy valasszak ki 1-t6l 5-ig, milyen mértékben tudtak integralédni az al-
taluk foglalkozatott munkavallalék, ahol az 1 egyaltalan nem, az 5 pedig teljes mértékben sikeres
integraciot jelent. Az eredmények azt mutatjak, hogy teljes mértékben csak a valaszadok 9,4%-nak
sikeriilt integralni a harmadik orszagbeli munkavallaloit. 5,6%-a ugy véli, nem teljesen volt sike-
res az integracié. Az eredmények alapjan megallapithat6, hogy nem mondhaté sikeresnek a kiil-
f6ldi munkavallalék integracidja.

23. ABRA: PLUSZ INTEZKEDESEK SZAMA
(MILYEN PLUSZ BEILLESZKEDESI INTEZKEDESEKET TETTEK/TESZNEK
A KULFOLDI MUNKAVALLALOK SZAMARA?)

varos bemutatasa 10

lizemi étkezés atalakitasa 8

nem volt ilyen 4

munkavégzéshez sziikséges dokumentumok

leforditasa 40

munkdasszallo felszereltsége 13

mentor program 11

magyar nyelvéra 3

kultarajuk ismertetése magyar

munkavallaloknak >
kétnyelvi belsé kommunikacio 35
interkulturalis oktatas 1
csapatépitd 5

Sajat kérdéives kutatas, 2023 (N=53)

Kovetkezo6 kérdésem az volt, hogy milyen intézkedéseket tettek a harmadik orszagbeli munkaval-
lalok érdekében. A munkaltatok nagy része, 6sszesen 40 f6 valaszolta azt, hogy a munkavégzés-
hez szilikséges dokumentaciokat lefordittatta. 35 f6 a kétnyelvii bels6 kommunikaciét valasztotta.
Avalaszaddk tobbsége csak a nyelvi kiillonbségekre koncentralt, de volt 4 valaszadé, aki semmilyen
lépést nem tett annak érdekében, hogy sikeresen beilleszkedjenek munkavallaléik a szervezetbe.
Azt gondolom, nem elegendd csak a nyelvi kiillonbségeket kezelni. A foglalkoztatas megkezdése
el6tt - véleményem szerint - szlikséges lenne megismerni azon munkavallalok orszagat, szokasait,
akiket foglalkoztatni kivanunk. Tapasztalatom azt mutatja, hogy a munkavallalék szdmara mar-
gindlis kérdés a munkasszallas, hiszen szamukra az az ideiglenes otthonuk. A valaszadok koziil
azonban csak 13 {6 valaszolta azt, hogy valtoztatott a szallo felszereltségén.
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Osszefoglalas és javaslatok

Az els6 kutatasi feltevésem, mely szerint a magyar munkaltaték nem forditanak elegendd figyel-
A munkaltaték csupan a nyelvi kiilonbségekre koncentraltak, semmilyen mas integraciot segit6
folyamatot nem vezettek be. Az Uj kiilfoldi vendégmunkasok szamara nem tartottak semmilyen
interkulturalis oktatast, mely nagyban segitené a kdrnyezetiikbe val6 beilleszkedést.

Masodik feltevésem, mely szerint a harmadik orszagbeli munkavallalok megfelel6 integracié hia-
nyaban nem tudnak beilleszkedni, a kérd6ives munkaltatéi kutatasom bizonyitotta. A munkalta-
tokat célzé kérddivem eredményei azt mutattak, hogy a munkavallalok jelent6s része nem tudott
teljes mértékben beilleszkedni a szervezetbe. A munkaltatdk ugy érzik, a harmadik orszagbeli
munkavallaléikat nem fogadtak el teljes mértékben a magyar munkavallalok.

Tobb kutatasi kérdést is megfogalmaztam. Az elsé kérdésem a magyarorszagi munkavégzést mo-
tival6 tényezokre irdnyult. A kérd6ives kutatasom és a félig strukturalt interjum is azt bizonyitja,
hogy els6sorban a karrierlehet6ség, masodsorban a magasabb kereseti lehet&ség. Tekintve, hogy
bizonyos orszagok allampolgarai hazajukban nem tudnak elhelyezkedni, kénytelenek mas orszag-
ban munkat keresni és érvényesiilni.

Masodik kérdésem a munkavallaldk szallasoltatasara irdnyult. A szallas-szolgaltatast biztosi-
t6 interjualanyommal folytatott beszélgetésem soran kidertilt, hogy merében mas a magyar és a
harmadik orszagbeli allampolgarok életvitele, igy szallasoltatasuk is. A lakdk hazajukban teljesen
mas kornyezethez vannak szokva és ezekhez a szokasokhoz ragaszkodnak. A szallasoltatok sza-
mara nagy valtozasokat hoz a tavoli kulturakbol érkezdk elszallasoltatasa, ezért a jovében tobb
valtoztatast szlikséges eszkozolni.

Az aktiv népesség szamanak csokkenése miatt csokkenhet a termelés és a gazdasagi aktivitas.
Emellett a kivandorolt munkavallal6k altal az orszagban termelt javak és szolgaltatasok is kiil-
foldre keriilhetnek. Ez pedig az orszag GDP-jének csokkenését eredményezheti. A tobbek kozt ki-
vandorlasbél eredd munkaerdhidny miatt a vallalatok harmadik orszagbeli dllampolgarokat alkal-
maznak, hogy fenntartsak gazdasagi stabilitasuk. Azt tapasztalom, hogy az egyik nagy elénye a
kiilfoldiek alkalmazasanak, hogy munkavallalasi szandékkal érkeznek. Ez azt jelenti, hogy nem
érdekiik a magyar alapellatas részesei lenni, nem akarnak tappénzre menni, hiszen dolgozni jon-
nek, talérazni szeretnének és minél tobb pénzt szeretnének megtakaritani. Azonban hatranyként
emlithetd, hogy évente egy returrepiildjegyet és munkasszallast kell biztositani nekik, és a kultu-
ralis beilleszkedésiik nehezebb lehet. Gazdasagi szempontbol pedig nem el6nyds, hogy a jovedel-
mik nagy részét hazautaljak, igy a fogyasztas nem Magyarorszagon generalédik.

En azt tapasztalom, hogy szamos cég els6sorban hazai munkaerét alkalmazna, mivel a kiilféldi
munkavallalok bevonasa sok extra koltséget jelent az adminisztracié, utaztatas, lakhatas, tolma-
csolas terén és szamos egyéb alkalommal. Azonban mar évek 6ta vannak olyan tertiletek, ahol
egyszeriien nincs tobb magyar dolgozo, és a kiilfoldi munkavallalok alkalmazasa elengedhetetlen
a munkaeréhiany kezelésében. Osszességében a kutatasi eredményeim is arra utalnak, hogy a kiil-
foldi munkasok szerepe jelenleg is kiemelkedé a magyar munkaer&piacon, és tovabbra is sziikség
lesz rajuk a munkaeréhiany csokkentése érdekében.
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Molnarné Prof. Dr. Judit Kovacs - Fléra Csontos
WORKPLACE MOTIVATION AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT DURING REMOTE
WORK: THE ROLE OF LEADERSHIP STYLES AND PRACTICES

The research aimed to examine the impact of workplace changes during the Covid-19 on the or-
ganizational commitment and workplace motivation of remote workers, in relation to perceived
leadership style and leaders’ practices during the pandemic. 101 participants were involved in the
online questionnaire survey conducted in 2021 which consisted of four parts: (1) questions exami-
ning the practices used by leaders during social distancing, regarding workplace communication
and online space usage; (2) measurement of organizational commitment (Allen, & Meyer, 1990);
(3) questions measuring certain aspects of perceived leadership style (Antonakis, 2001); (4) mea-
surement of workplace motivation (Tremblay et al., 2009). Our results show that the more online
activity from the leader’s side reported by the participants, the more motivated and committed
the participants appeared. Our research underscores the importance of leaders’ quick and effecti-
ve response to sudden changes in situations in relation to positive employee attitudes (motivation,
commitment). From our research, we also draw cautious conclusions regarding leadership activi-
ties in the condition of remote work, in general.

Péter Karacsony - Blanka Reichel
ANALYSIS OF THE RELATIONSHIP BETWEEN CORPORATE SOCIAL RESPONSIBILITY AND
EMPLOYEE SATISFACTION

Improving corporate social responsibility (CSR) is an extremely important task, as every organi-
zation interacts with its environment and employees. In today’s globalized business world, social
responsibility can help a company to operate successfully in the long term. By introducing social
responsibility, organizations can gain a competitive advantage in the markets, and it can also be
used to make employees loyal to the organization. The subject of this research was the analysis
of the relationship between the social responsibility of Hungarian companies and employee sa-
tisfaction. In the course of the questionnaire research, the attitude of the surveyed employees to
CSR programs, their satisfaction with them, and their perception of their workplace through the
programs were analyzed. One of the main results of the research is that social responsibility is im-
portant for employees, as it is related to the physical and psychological well-being of employees.
However, the research also proved that, in the case of Hungarian employees, CSR is not yet the only
condition for them to be satisfied with their workplace.

Dora Simon - Krisztina Dajnoki
EMPLOYER BRANDING AND TALENT ATTRACTION - QUESTIONAIRE PREFERENCE SURVEY
AMONG GENERATION Z

In nowaday’s changing labour market conditions, finding, attracting and retaining a high-quality
workforce is particularly important. Employee preferences have changed significantly in recent
years, which can be explained by the inclusion of Generation Z in the workforce. The future gene-
ration is very different from its forerunners, as it is a global generation that has mastered digital
technologies at a skill level and applies them in their daily lives. Employer brand is a relatively new
strategic function among the functions of human resource management, but it also has a major im-
pact on the image of the organisation, the first impression and the pool of potential employees att-
racted. In the context of a primary research, we present partial results of our own questionnaire
sample on the potential employee side to show the workplace preferences of Generation Z. The aim
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of the research is to provide a literature review on the importance of Employer Branding, to exp-
lore the relationship between corporate branding and the attraction of Generation Z talent, and to
identify the factors that are important for Generation Z members when choosing a job, based on
the results of the questionnaire survey.

Zsolt Kémiives - Laszlé Palmai - Orsolya Hebeny-Fuchs - Gabor Szab6-Szentgroti
THE ASPECTS OF EMOTIONAL INTELLIGENCE IN LEADERSHIP, AND ITS IMPACT ON DIRECT
REPORTS

While in the digital age people already have to compete with robots and automations on the la-
bor market, and digital communication has brought a kind of distraction into our lives, it is still
the person who creates and operates an organization. The one who outlines the vision, develops a
strategy, negotiates with customers and suppliers, develops work processes and builds up a team.
Modern corporate management and management science also places the human in focus, not only
as a resource used for profit-making, but also as a thinking, feeling, value-creating force.

At the same time, a person cannot be separated from his personality. Personality and behavior are
closely related to a person’s emotional intelligence. A leader needs a serious personal toolkit to be
able to lead their team effectively. One of the important elements of this personal toolkit is emotio-
nal intelligence, i.e. the ability of a person to perceive, understand and manage his own emotions
and those of who are interacting with them, and to put this ability to the service of thinking and
behavior.

That’s why we added the emotional intelligence of managers and its connections with the emplo-
yee’s perception of their manager and employee commitment, satisfaction and motivation at the
center of our research.

Hypothesis: In our research, we assumed that a positive relationship can be shown between the
employee’s judgement on their line manager and the leader’s emotional intelligence, and that the
subordinates of a leader with higher emotional intelligence are more motivated, satisfied and com-
mitted.

Methodology: In the framework of primary quantitative research, we reached 110 people with
our questionnaire.

Results: Summarizing the obtained results, all four hypotheses proved to be correct.

Conclusion: Our research found a relationship between the manager’s emotional intelligence and
employee’s judgement on their line manager, as well as the manager’s emotional intelligence and
employee commitment, satisfaction and motivation. It is highly important to examine the relati-
onship between these factors and the relationship between them, because the key to the success
of organizations is how and with what effectiveness the employees perform their work, and whet-
her these employees are willing to stay in the organization in the long term and make use of their
knowledge and experience.

Luca Koltai - Katalin Bordos
THE LABOR MARKET SITUATION OF HUNGARIAN YOUNG EMPLOYEES

Over the past decade, European and national policies have placed a strong emphasis on the labour
market situation of young people. The definition of young people has changed in recent years, and
in an increasing number of areas, 25-29 year olds are now included in vulnerable groups. They are
the ones who entered the labour market in the period following the 2008 economic crisis, starting
their careers with uncertainty, setbacks and difficulties that can cause lasting psychological da-
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mage that can have a long-term impact on their career path and well-being. Particular attention
should be paid to young people who are not in employment, education or training (NEET).

This article is based on the research of the Lost Millennials project coordinated by the HETFA
Research Institute. This article focuses on the labour market situation of young people aged 25-29
who are not in education, training or employment (NEETS), primarily in response to the gap bet-
ween the large body of research on NEETs aged 15-24 and the much smaller number of studies on
older NEETSs. For this purpose, we present the situation of young people and the evolution of the
NEET rate in Hungary mainly through a descriptive analysis of Eurostat and the 2020 large samp-
le survey data on youth.

In Hungary, 13-19% of young people aged 25-29 are excluded from the labour market. Young peop-
le in this age group who are not in education, training or employment are much more likely to be
permanently absent from the labour market than their younger peers. This is partly due to long-
term unemployment and partly due to their caring responsibilities. The proportion of young peop-
le with low educational attainment and women who are excluded from the labour market is higher
than the EU average. There are also significant spatial disparities, with more young people living
in rural areas being excluded from the labour market than in urban areas, but low family social
status, long-term illness or disability also play a significant role.

Barbara Pécsi
EMPLOYMENT AND INTEGRATION OF THIRD-COUNTRY NATIONALS

The number of third-country nationals has increased in the past year and their employment is inc-
reasing. Employers make up for their labor shortage with workers from more and more distant
countries, whose culture, mother language, and work ethic are completely different from those
of Hungarians. Due to the differences, their integration and retention means the development of a
new strategy for companies.
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