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A MUNKAVALLALOI JOLLET HATASA A SZERVEZETI MUTATOKRA

A tanulmany a munkavallaldi jéllét komplex jelenségét és szervezeti mutatok-
ra gyakorolt hatasait mutatja be a vonatkoz6 szakirodalom és kutatasok at-
tekintése révén. Napjaink kornyezeti, gazdasagi, technolégiai, tarsadalmi és
ebbdl fakadé munkaerdépiaci valtozasai a munkavallaldi jollét fokuszba helye-
zését hivjak el6. Kutatasok szerint a munkahelyek jelents szerepet jatszanak a
munkavallalok jollétének alakulasaban. A munkaero jelen és jovobeli fenntart-
hatésaganak meghatarozo eleme a munkavallaldi jollét kérdése mind szerveze-
ti, mind pedig gazdasagi és tarsadalmi szinten. A munkavallaldk fizikai, men-
talis és szocialis koriilményeinek alakulasa pedig hatassal van a szervezetek
gazdasagi teljesitményére és a tarsadalom altalanos fizikai, mentalis egészsé-
gi allapotan keresztiil a makrogazdasag versenyképességére is. Ezért 1ényeges
megérteni, hogy milyen szervezeti kimenetei lehetnek a munkavallaléi jollét
fejlesztésének vagy hianyanak. A tanulmany ismerteti a relevans jolléttel kap-
csolatos megkozelitéseket az altalanos modelleken at a munkaval kapcsolatos
jollét koncepcidjaig. Jelen tanulmany els6sorban a szervezetek szempontjabol
tekinti at a kiilonb6z6 kutatasi eredményeket, azzal a céllal, hogy a munkaval-
laléi jollét fejlesztésének szervezetre gyakorolt hatasa milyen kimeneti muta-
tokban érhet6 tetten. A humanerdéforras-menedzsment és egészségfejlesztési
gyakorlatok munkavallaldi jollétre és kimeneti tényezékre gyakorolt hatasan
keresztiil a tanulmany a szervezeti és gazdasagi szempontokat mutatja be, ra-
vilagitva a munkavallal6k bio-pszicho-szocialis jollétének jelentoségére.

Bevezetés

A munkavallaléi jollét szervezeti stratégidja a jovo munkaerdpiaci és gazdasagi hatékonysaganak
meghataroz6 tényezdbje lehet (ENWHP, 2007; OECD, 2019). A téma szervezeti stratégia szintjére
emelését a prognosztizalt munkaerdépiaci tendencidk (Agarwal et al., 2019; Fiilop, 2019; Hesketh,
& Cooper, 2019; Millar et al, 2018; ILO, 2021) teszik sziikségessé. A valtozo technolégiai, munka-
erdpiaci, kornyezeti tényezdk és az emberi erdéforras kihivast jelentd trendjei (Landy, & Conte,
2016) ellenére keveset tudunk arrol, hogy a munkavallaléi jollét miként jelenik meg a szervezetek
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A munkavallaléi jollét az élet munkaval toltott részének mindségét jellemzi (Eurofound, & EU-
OSHA, 2014), a munkavallalék percepcidja és értékelése életiik, pszichés és tarsas miikodésiik mi-
néségérdl (Keyes et al., 2000). Osszefoglal6 fogalma az egyén munkavégzéssel toltott életének szé-
les spektrumat fedi le (Schulte, & Vainio, 2010), amely meghatarozé altalanos bio-pszicho-szocialis
jolléte, a szervezetek hatékonysaga és hosszutavi miikodése (https://www.ilo.org/), a tarsada-
lom egészségi allapota, valamint a gazdasag termelékenysége szempontjabol.

A munkahelyi vagy munkavallaléi jollét kérdéskorének azonban nincs altalanos szabalyozasa és
egységes meghatarozasa az Eurdpai Unié tagallamaiban (European Agency for Safety and Health
at Work, 2013; Szanto6 et al., 2016), sok esetben a két fogalom egymas szinoniméajaként jelenik meg.
Az Euroépai Unié Munkafeltételekkel foglalkoz6 megfigyel6kozpontja (EWCO) megfogalmazasaban
kiemeli a termelékenységet: ,A munkahelyi jollét biztonsagos, egészséges és termelékeny munkat
jelent egy jOl vezetett szervezetben kompetens munkavallalék és kozosségeik altal, akik munka-
jukat értelmesnek, jutalmazonak talaljak és ugy tekintenek a munkara, mint ami tdmogatja éltiik
menedzselését” (European Agency for Safety and Health at Work, 2013 p. 1.). Ugyanakkor a 2018-
as Europai Munkakoriilmény Felmérés (Eurofound, 2019) a munkavallalok egészségi allapotat és
jollétét jonak itélte, de a munkavallalok 17%-a kronikus egészségi problémakkal kiizd. A felmérés
szerint a munkakoriilmények hatassal vannak a munkavallalok egészségi allapotara és jollétére
egyrészt az egészségkarositd - negativ hatassal jaré6 munka-kovetelményeknek valé kitettség -,
masrészt a motivaciés folyamatok - példaul az elkotelez6dést segité eréforrasokhoz valé hozza-
férés - révén (Eurofound, 2019).

Kutatasok (Wright, & Cropanzano, 2000) ravilagitanak, hogy a magas jélléttel biré munkavallalé
pszichésen egészséges, meleg, bizalommal teli kapcsolatokat él meg, van életcélja, érzékeli fejlédé-
sét és belsd erdforrasait, igényeinek megfelel6en alakithatja a kortilotte 1évé vilagot, kival6é don-
téshozo, jobb interperszonalis viselkedést tanusit, és jobb teljesitményértékelést kap. Az életével
és munkajaval elégedettebb munkavallalé egylittm{ikod6bb, munkahelyén pontosabb, kevesebbet
hidnyzik és hosszabb ideig marad egy munkahelyen (Warr, 1999; Keyes et al., 2000).
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A jollét megkozelitései az altalanos modelleken at a munkaval kapcsolatos
jollétig

Az alabb ismertetett megkozelitések és modellek a jollét dsszetett jelenségét mutatjak be az egyén,
valamint a szervezet megkozelitésébdl.

A jollét dltaldnos modelljének (1. Abra) harom dimenziéja egyiittesen gyakorol hatast az altalanos
jollétre (Gallagher et al., 2009; Fisher, 2014):

e Hedonikus jollét: A szubjektiv boldogsagérzet az 6romok maximalizalasaval és a szen-
vedés minimalizalasaval érhetd el.

e Eudaimonikus jollét: Az egyén Kiteljesedése, potencialjanak kiaknazasa, fejlédése
(Bartels et al.,, 2019), a ,viragzas” (Keyes, 2002) az életcél és az élet értelme (Steger et
al,, 2006).

e Tarsas jollét: Jelent6sége az alapvetd sziikségletek elméletén nyugszik (Keyes, 1998)

1. ABRA: AZ ALTALANOS JOLLET MODELLJE

Hedonikus jollét Térsas jollét Eudaimoniius
jollet

Pozitiv affektus Tarsas elfogadottsag Autondmia
Negativ affektus Tarsas 65nmegvaldsitas Kornyezet
Elégedettség az élettel Tarsas koherencia Személyes ndvekedés
Tarsas kozrem(ikodés Eletcél
Térsas integraltsag Onelfogadas

Pozitiv kapcsolatok

Forras: Sajat forditas. Fisher, C. D. (2014). Conceptualizing and Measuring Wellbeing at Work.
In Chen et al,, (Eds.) (2014) Work and Wellbeing. Wellbeing: A Complete Reference Guide,
Volume III. John Wiley & Sons, Ltd. p.13. nyoman

A munkdval kapcsolatos jollét (Grant et al., 2007) meghatarozasa Warr (1999) nyoman: a munka-
vallal6 munkaval kapcsolatos tapasztalatanak és miikodésének altalanos mindsége. Ennek harom
f6 aspektusa:

e Pszicholdgiai jollét, melyet Warr (1999) az elégedettség-elégedetlenség, lelkesedés-
depresszid, kényelem-szorongas dimenzidk mentén operacionalizalt.

e Fizikai jollét, melyet a munkahelyi egészség és betegség mutatdi fejeznek ki, és a szub-
jektiv egészségérzeten - energiaérzet, kimeriiltség, stressz-szintjén - keresztiil vizs-
galjak.

e Szocialis jollét, amely lefedi az interperszonalis kapcsolatokat, tarsas tamogatottsagot,
észlelt bizalmat és méltanyos banasmaédot.
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A munkahelyi jollét tobbdimenziés modellje (2. dbra) (Fisher, 2014) szerint a munkaban tapasztalt
szubjektiv jollét a munkaval kapcsolatos pozitiv érzéseket, j6 hangulatot, kognitiv megitélést, a
munkaval valé elégedettséget és a munkaban megélt negativ érzéseket, példaul elidegenedettség,
értelmetlenség érzést takarja. Itt is megjelenik a tarsas jollét érzése.

2.ABRA: AMUNKAHELYI JOLLET TOBBDIMENZIOS MODELLJE

Tarsas jollét a Eudaimonikus
munkaban jollét a munkaban

Kognitiv, pl Negativ
munkaval valo érzések a

elégedettség munkaban

Szubjektiv Pozitiv
jolléta érzéseka
munkdban munkaban

Forras: Sajat forditas Fisher, C. D. (2014). Conceptualizing and Measuring Wellbeing at Work.
In Chen et al., (Eds.) (2014) Work and Wellbeing. Wellbeing: A Complete Reference Guide,
Volume III. John Wiley & Sons, Ltd. p.15. nyoman

Fisher (2014) attekintésében az eudaimonikus j6llét munkahelyen megjelen6 elemeit foglalja 6sz-
sze:

e Bevonas, munkakori identitas, azonosulas, magabiztossag (Lodahl, & Kejner, 1965), el-
kotelezettség.

e Viragzas: vitalitds, tanulasba, fejlédésbe, 6nmegvaldsitasba vetett hit (Porath et al.,
2012).
Eleters: magas energiaszint és mentalis reziliencia a munkaban.
»Flow”: amikor az egyén elmertil képességeinek hasznalataban egy kihivast jelentd fel-
adatban (Csikszentmihalyi, 1997).
Elhivatottsag: a cselekvés proszocialis szandéka (Elangovan et al., 2010).

e A munka értelmességének identitasalakito jellege (Pratt, & Ashforth, 2003) a munka-
szerepben és a szervezeti azonosulas révén a tarsas jéllétben jelenik meg.

A ,Wheel of Wellness”, vagy ,J6llét-kerék” modell (Myers et al., 2000) (3. Abra) az egyén munkahe-
lyi j6llétének 7 dimenziojat irja le: a fizikai, kdrnyezeti, szakmai, intellektudlis, érzelmi, szocialis és
spiritudlis jollétet. A korabbi modellekkel 6sszevetve itt megjelenik szakmai jollét, amely a munka
értelmességét idézi, tovabba az intellektualis jollét, amely tulmutat a mentalis jolléten és a kreati-
vitas és intellektualis gyarapodast emliti. A modell a spiritualitast az egyén jollétét tamogato té-
nyez6ként azonositja.

A pozitiv pszicholégia alapjain (Seligman, & Csikszentmihalyi, 2014) Seligman (2011; 2018) a jollét
ot pillérét hatarozza meg - Pozitiv érzelmek, Elkotelez6dés, Kapcsolatok, Jelentés, Teljesitmény -,
amely angolul a PERMA mozaiksz6t eredményezi (Positive emotions, Engagement, Relationships,
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Meaning, Accomplishment). A munkahelyi kontextushoz igazitva hoztak létre a munkahelyi
PERMA kérdo6ivet (Kern, 2016), amely a jollét kialakuldsaban jelent&s szerepet tulajdonit a pozitiv
érzelmeknek, kapcsolatoknak, a munka értelmének, sikernek és a bevonasnak (Kun et al., 2017).
A megkozelités az eredeti 6t dimenziot egésziti ki a negativ érzelem, az egészség és maganyossag
faktoraival (Butler, & Kern, 2016; Kern, 2016; Donaldson et al., 2021).

A munkavallaldi jollét szervezeti kKimenetei

Az er6forras alapt megkozelités alapjan az emberi eréforras megszerzése és fejlesztése stratégiai
elényt (Barney, 1991; Colbert, 2004) jelenthet a szervezet szamara. A munkavallalok jolléte olyan
szervezeti kimeneti tényez&kre van hatdssal, mint a termelékenység, profitabilitas (Jaiswal, &
Dyaram, 2019), munkahelyi kreativitas, elkotelezettség, teljesitmény (Khoreva, & Wechtler, 2018),
és a szervezet valtozasokkal valé reziliens megkiizdése (Huang et al., 2019). Egyuttal meghataro-
z6 a munkavallalok élettel valo elégedettsége szempontjabdl is (Jaiswal, & Dyaram, 2019). A ,Harc
a tehetségekért” c. McKinsey tanulmany (Chambers et al.,, 1998) a cégek human t6kéje és telje-
sitménye kozotti kapcsolat és az ebbdl fakado versenyelény vizsgalatara iranyitotta a figyelmet
(Wright, & McMahan, 2011).

A munkavallaléi stressz hatasa a szervezeti mutatokra

A kezdeti munkahelyi jéllét-kutatasok a munkavallalok altal megélt stresszt, kiégést vagy elé-
gedetlenséget kiilon konstruktumként vizsgaltak annak multidimenzionalis jellege ellenére
(Grant etal., 2007; Page, & Vella-Brodrick, 2009). A stressz a leggyakoribb munkahelyi probléma
Eurépaban (Paoli, & Merllié, 2000), az aktiv munkavallalok egynegyedét, a menedzsereknek pe-
dig 79%-at éri tilzott munkahelyi stressz, mikézben a vallalatok kevesebb mint 30%-a foglalko-
zik a problémaval (Szab6, & Juhasz, 2019). A 3. dbra ismerteti az egyénre és szervezeti kimeneti
mutatokra gyakorolt hatast, amennyiben egy szervezet nem foglalkozik a munkavallaléi stresz-
szel (Rasulzada, 2007).

3. ABRA: A MUNKAVALLALOI STRESSZ EGYENI ES SZERVEZETI HATASAI

- Elégedettség

« Munkateljesitmény

« Termelékenység

« Valtozésokhoz valé alkalmazkodds

« Hidnyzas, fluktuacié

- Balesetek, munkavallal6i panaszok

Novekszik « Konfliktusok dolgozdk és vezeték kdzott

« Munkaval valé elégedetlenség, faradtsag, fesziltség

- Kiégés, szorongds, magas vérnyomas, sziv- és érrendszeri betegségek

Forras: Sajat szerkesztés Rasulzada, F. (2007). Organizational creativity and psychological
well-being-contextual aspects on organizational creativity and psychological well-being
from an open systems perspective. Lund University. Ch. 5. nyoman
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Az egészségfejlesztés hatasa a szervezeti mutatéokra

Mindezekbdl kifolydlag a munkahelyi egészségfejlesztési és jolléti programok nemcsak az egyén
egészségi allapotanak javulasat segithetik el, hanem a szervezet termelékenységét is novelhetik
(Szabé, & Juhasz, 2019; Ozminkowski et al., 2016; Hendriksen et al., 2016; Gubler et al.,, 2017). Az
egészségesebb munkavallaldk fizikailag és mentalisan jobban teljesitenek rovidtavon, egészség-
tudatosabba valnak, hatékonyabbak, termelékenyebbek, elégedettebbek és lojalisabbak lesznek
(Szabd, & Juhasz, 2019). Egy Magyarorszagon 537 f6vel lefolytatott vizsgalat szerint ,,az egész-
ségligyi tamogatas, a fizikai egészség és az érzelmi egészség fontos eléfeltételei a munkavallaloi
jollétnek” (Gorgényi-Hegyes et al., 2021 p. 15.), ami felhivja a figyelmet a munkaltatdk szerepére
a munkavallalok jolléte és lojalitasa tekintetében. A munkahelyi egészség-menedzsment tovabba
szignifikans pozitiv hatassal van a munkaltaté munkaerd&piaci vonzerejére (Fehér, & Reich, 2020).
A munkavallaléi j6llét és a pandémia Osszefiiggései tekintetében az Eurofound 2020-2021-es tobb-
1épcsés vizsgalata (Eurofound, 2021) a vilagjarvany az emberek jollétére, szubjektiv életmindsé-
gére, egészségére, biztonsagara, munkajara és pénziigyi helyzetére gyakorolt hatasat vizsgalta.
A pandémia hatasara a mentalis jollét szintje jelentésen csokkent valamennyi tarsadalmi csoport-
ban, de kiillonosen az allasukat vesztettek és a fiatalok korében.

Humaneroéforras-menedzsment gyakorlatok munkavallaldi jollétre gyakorolt hatasa

A jollét el6zményeivel foglalkozé kutatasok attekintése az aldbbiakban olyan megkoézelitéseket va-
zol, amelyek a munkaval kapcsolatos jéllét dimenzidinak valamelyikére helyezik a hangsulyt és
megjelolik a relevans HR-gyakorlatokat.

A munka tartalmi és tarsas jellemzéit figyelembe vevd irodalmi attekintés a jollét 10 el6feltételét
,Vitamin modellként” (Warr, 1987, In Guest, 2017) 6sszegzi, ahol lényeges a megfelel do6zis be-
allitasa. Ezek a jellemzd&k a ,kontroll és képességek alkalmazasanak lehet6sége, valtozatossag a
munkaban, interperszondlis kapcsolatok, kiviilr6]l meghatarozott célok, kornyezet egyértelmiisé-
ge, pénz hozzaférhet6sége, fizikai biztonsag, tarsadalmi pozici6 értékessége” (Guest, 2017 p. 27).

A munkaigény-eréforras modell (Bakker, & Demerouti, 2007) szerint a jollét a munkaigény és az
elvégzéséhez rendelkezésre all6 er6forrasok kozti egyensuly fliggvénye, amely tiikr6zédhet elko-
telez6désben, kiégésben vagy stresszben. A HR-gyakorlatok az er6forrasok biztositasaval el6segi-
tik a jollétet és a teljesitményt (Van de Voorde et al.,, 2016).

Grote és Guest (2017) a rugalmassaggal és az egyéni proaktivitassal egészitette ki a korabbi mun-
ka-élet mindséggel (QWL) kapcsolatos kutatasokat (Walton, 1973), melyek a kovetkezd feltételeket
hataroztak meg a munkavallaldi jollét el6segitésére: ,biztonsagos és egészséges munkakornyezet,
emberi képességek fejlesztése, novekedés, biztonsag, tarsadalmi integracid, jogok és képviselet,
munka tarsadalmi jelent&sége, teljes élettér figyelembevétele, megfelel6 és méltanyos javadalma-
zas” (Guest, 2017 p. 27).

A jollét-orientalt emberier6forras-menedzsment gyakorlatok és a munkavallalok teljesitménye ko-
z0Otti 0sszefliggésének vizsgalata (Cooper et al.,, 2019) a tarsas kapcsolatok azon mechanizmusat
tarta fel, miszerint a HR-gyakorlatok a szervezeti klima révén elésegitik a munkavallaléi rezilien-
ciat és kovetkezésképpen a teljesitményt (Cooper et al., 2019).

A HR munkavallal6-kézpontu és stratégiai partner szerepének osszeegyeztethet6ségérdl szolo
vizsgalat (Brown et al., 2009) a Grounded Theory modszerével ausztral HR-vezet6k (19) kérében
azt az eredményt mutatta, hogy a HR-szakemberek 6sszevontak és tjra definialtak a két szerepet,
és a munkavallalo-koézpontd megkozelitést a stratégia részévé tették. Az Gjra definidlas jelent6sé-
ge, hogy a HR munkavallal6-kézpontu szerepe a munkavallaléi jollétet, mig a stratégiai partner
szerep a szervezeti teljesitmény névelését célozza és a vezetésre iranyul.
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Eurdpai szervezetek 70 HR-vezetdjével lefolytatott interjuk (Khan et al.,, 2021) szerint a HR a ko-
rabbi években az adatok és elemzések vezérelte koltséghatékonysagra, termelékenységre és an-
nak mérésére fokuszalt. A pandémia azonban felerdsitette az igényt, hogy a HR az emberek fizikai
és szellemi sziikségleteire reagaljon. Ez 6sszhangban van a vallalatok tarsadalmi felel6sségvallala-
sara iranyulé trenddel (Agarwal et al., 2019). A valaszadok 90%-a szeretne a digitalizalt 6nkiszol-
galé szolgaltatasoktol elmozdulva kdzvetlenebb és mélyebb kapcsolatot a munkavallalokkal. 98%
szerint a munkavallalok teljes személyiikkel (Khan et al., 2021) vehessenek részt a munkaban, erd-
sitve ezzel a diverzitas, egyenl6ség és befogadas elveit. A valaszadok 81%-a a human-t6késként
(Khan et al., 2021) valé miikddést fogalmazta meg, amely a szervezeti transzformacio és stratégia
megvaldsitasa soran a HR-miikodést Kiterjeszti a teljes 6koszisztémara, tehetség-okoszisztémat
hoz létre és megerdésiti a csapat alaptl tanulast.

A jolléti-paradoxon ellentmondasos jelenségére vilagitott ra Ho és Kuvaas (2020) 1347 cég 14384
alkalmazotti mintajan végzett vizsgalata. Ellentétben White és Bryson (2013) megallapitasaval,
miszerint a HRM gyakorlatok és a jollét kozotti kapcsolat linearis, eredményeik (Ho, & Kuvaas,
2020) szerint a munkavallaléi jollét fejlesztését célz6 humanerdforras-gyakorlatok és a vallalati
teljesitmény kozotti kapcsolat nem linedris. Ami azt jelenti, hogy a jollét céla HRM-gyakorlatok
és a rajuk forditott inveszticié novelése nem eredményez linearis névekedést a jollétben és igy a
produktivitadsban sem. A motivacids és készségfejlesztési célil programok bevondsa a szerveze-
tek teljesitmény-csokkenéséhez vezet a munkaerd koltségnovekedése miatt. Mindezzel felhivva a
figyelmet a jolléti programoktol elvart pozitiv eredmények és a rajuk forditott koltségek kozotti
kényes egyensulyra.

A humaneréforras-menedzsment gyakorlatok munkavallaléi jollétre gyakorolt hatasanak vizsgala-
ta (Zhang et al., 2020) soran azt talaltak, hogy a HR-gyakorlatok hdrom dimenzi6janak - képesség,
motivacio, lehetség - pozitiv hatasa van a munkavallaléi jollét 6sszetevdire (élet-, munka-, pszicho-
logiai jollét). Zhang (2020) ugyanakkor arra is rdmutat, hogy nincs egységesen elfogadott koncep-
ci6é a humanero6forras-menedzsment gyakorlatok és a munkavallaléi jollét kapcsolatara, ugyanis a
HR-gyakorlatok munkavallaléi jollétre - és ezen keresztiil a szervezeti teljesitményre - gyakorolt
hatasanak vizsgalatai ellentmondasos eredményeket mutatnak (Peccei, & Van de Voorde, 2019).

Osszegzés

A tanulmany attekintést ad a munkavallaldi jollét fogalmanak komplexitasaradl, modelljeirél, va-
lamint a szervezeti mutatékra gyakorolt hatdsaval kapcsolatos relevans kutatasi eredményekrdl,
ezaltal felhivva a figyelmet a munkavallaloi jollét stratégiai jelent6ségére. Azonban nincs egysé-
ges vagy kozelit6 allaspont sem a jéllét, sem a munkahelyi jollét fogalmat, 6sszetevdit és mérését
illetéen (European Agency for Safety and Health at Work, 2013), valamint nincs egységes eurdpai
jollét-koncepcio, ugyanakkor a munkaerd fenntarthatésaganak egyik alappillére a munkavallalok
jolléte, amely el6segitheti hatékony tanulasat és munkaerdpiaci sikerességét. A munkaltatéi pre-
vencié és intervencio eszkozei fejleszthetik az egyén bio-pszicho-szocialis jollétét.

A bemutatott tanulmanyok a szervezeti kimeneti mutatékra gyakorolt hatast vizsgaljak, amely
felhivja a figyelmet a szervezeti stratégia-alkotas folyamatara és a munkavallaldi jollét fejlesztését
célz6 humanero6forras-gyakorlatok koltséghatékony tervezésére. A szervezetek kimeneti, gazda-
sagi mutat6i mar olyan, a gazdasagi szakemberek és dontéshozdék szamara is mérhetd, az lizleti
terv és pénziigyi eredményesség szempontjabol értelmezhet6 indikatorok, amelyek a szervezetek
hosszutavu egészség- és jollét-fejlesztési inveszticidinak megtériilését jelezheti.

A munkavallaléi jollét stratégiaként és tudasként valo értelmezése Ujszerii megkozelitést hozhat
a jollét egyéni, szervezeti, gazdasagi és tarsadalmi szintjén, hozzajarulhat a foglalkoztatottsag és
versenyképesség javitadsahoz, valamint a témaban tovabbi kutatdsok lefolytatasahoz.
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