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TOTH ARNOLD - KALMAN BOTOND

AZ EMBERI EROFORRAS MENEDZSMENT SZEREPE A COVD-19
JOVEDELMEKRE KIFEJTETT HATASAINAK MEGOLDASABAN

A COVID-19 pandémia kovetkeztében kibontakozo gazdasagi valsagnak az em-
berek pénziigyi biztonsagara Kifejtett hatasat vizsgaltuk, els6sorban arra foku-
szalva, hogy az emberi eré6forras menedzsment (HR) hogyan tud segiteni ennek
f6 vetiiletében, a jovedelmek teriiletén. Kiindulasi alapként a hazai KoronaHR
kutatas szolgalt. Ezt egészitette Ki sajat kérdoives kutatasunk az elsé jarvany-
hullamot kévet6 nyitasi periédusban. Négy eurodpai orszag dolgozoit, beosztot-
takat és nem beosztottakat kérdeztiink meg tobb mas téman Kiviil arrdél, hogyan
hatottak csaladi-egyéni anyagi helyzetiikre, els6sorban munkabél szerzett jo-
vedelmeikre a COVID-19 miatti korlatozasok.

A valaszok alapjan el6bb regresszios modelleket készitettiink, hogy kideritsiik,
melyek azok a teriiletek, amelyeken keresztiil a pandémia hat az anyagi bizton-
sagra. Ezt kovetden a talalt tényezokbdl pénziigyi hatasait vizsgaltuk utmodel-
lek felallitasaval. Eredményeinkbdl lesziirt megallapitasaink alapjan fogalmaz-
tuk meg azokat a csomdopontokat, amelyeken keresztiil a HR eredményesen
tudja segiteni a dolgozok és vezetOk anyagi biztonsaganak mego6rzését-megte-
remtését a krizishelyzetekben.

Bevezetés

Mikozben a vilag lakéi 2019 szilveszterén linnepeltek, a kinai Vuhan varosaban egy olyan ese-
ménysor indult el, amely mara alapvet6en megvaltoztatta egész vilagunkat. Januar 3-an hivatalo-
san is bejelentették a kinai hatésagok a jarvanyt az Egészségligyi Vilagszervezetnek (WHO). Miu-
tan januar végén mar Thaif6ldon is regisztraltadk a megbetegedést, bizonyossa valt, hogy a vilag
egy U4j pandémia el6tt all (Associated Press, 2021). Ezellen kezdetben egyetlen eszkoz allt rendel-
kezésre: a személyes talalkozasok szamanak minimalizalasa, kijarasi korlatozasok, munkahelyek
és intézmények bezarasa és az online térbe koltoztetése (oktatds, munkavégzés, kereskedelem).
Ez gyakorlatilag a gazdasag leallitasat jelentette, amit minden agazat és szektor megérzett (OECD,
2020a; Poor et al., 2020; Taskinsoy, 2020). A legnagyobb veszteségek az idegenforgalmi, a szallo-
daipari-vendéglatasi szektort és az online atallasra nem képes kereskedelmet érték (Coldiretti,
2020; Forbes, 2020; MSZESZ, 2020).

Az eur6pai pandémia okozta problémak sulyponti elemeit vizsgalta egy, az EU-27 6sszes tagalla-
mara kiterjed6 felmérés (European Parliament, 2020). Ennek eredményei szerint a gazdasagilag
fejlettebb nyugati orszagokban a kozegészségiigyi problémak okoztak a legf6bb nehézségeket, a
kevésbé fejlett keleti orszagokban a munkanélkiiliség és a jovedelmek elvesztése. Az EU huszon-
egy tagallamaban érzékelte a lakossag jovedelme csokkenését, de ennek mértéke allamonként kii-
16nb6z6. A jovedelemcsdkkenést allitottuk munkank fékuszaba is. Négy kiilonb6z6 orszagban
(Egyesiilt Kiralysag, Magyarorszag, Montenegro és Spanyolorszag) vizsgaltuk a kérdést és a hozza
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kapcsolodo, azt befolyasolo tényezdket. Az orszagok kivalasztasakor célul tiiztiik ki, hogy legyen
egy észak-déli (Egyesiilt Kiralysagtol Spanyolorszagig) és egy kelet-nyugati (Egyesiilt Kiralysag,

Spanyolorszag - Magyarorszag, Montenegrd) irdnyu ratekintésem is. A konkrét orszagokat a min-
tavételi eljaras jellege miatt valasztottuk meg igy, mivel a kérd6iviink kitoltésében személyes is-
meretségeink segitségét vettiik igénybe. Rdadasul a tovabbi kutatasi lehet6ségek szempontjabol
az is elényos, hogy a vizsgalt orszagok koziil kettd tagja az EU-nak, a masik kett6 viszont nem.
Jelen kutatasomban elsdsorban arra voltunk kivancsiak, hogy a jarvany okozta személyes jovede-
lem-csokkenés mértéke hogyan alakult a vizsgalt orszdgokban és milyen tényezdk (pl. nem, be-
osztas, munkaterhelés mértéke, munkakoriilmények valtozasa) befolyasoltak ezt.

Szakirodalmi hattér

A koronavirus jarvany a gazdasagtorténet egyik leghosszabb folyamatos novekedési szakaszanak
vetett véget 2020-ban. Ezt a recessziot, eltéréen a korabbiaktdl, nem tiltermelés, tulhitelezés vagy
befektetdi bizalomvesztés idézte el6, hanem a gazdasag kényszerii leallitAsanak kovetkeztében
kialakulé csokkend Gjratermelés és ugyancsak visszaesett fogyasztas. A pandémidk azért foglal-
nak el kiilonleges helyet a valsagok okai kozott, mert éppen ezt a human tékét, az emberek egész-
ségét tamadjak. Kiilonosen fontos ilyen helyzetekben a humaneréforras-menedzsment (HR) sze-
repe. A globdlis ledlldson és a tartds sziikitett Gjratermelésen alapulé legévatosabb becslések a
GDP legalabb 1 szazalékos, a pesszimistabbak két szamjegyi esését is prognosztizaltak. A valdsag
a két széls6ség kozott alakult, a 2020-as globalis GDP-csokkenés 4,2 szazalékos lett (OECD,
2020a). Ezt részben az aprilis kdrnyéki leallasok mértéke, részben a nemzetgazdasagok Gjraindu-
lasanak id6pontja és terjedelme hatarozta meg. A tavaszi zuhanas foka 6sszefiiggott az allami zar-
lati intézkedések szigoraval. A legszigorubban zaré Olaszorszagban a GDP az el6z6 év hasonld id6-
szakdhoz képest kozel 30 szazalékkal csokkent, a kevésbé szigoru Egyesiilt Kirdlysagban ugyanez
a csokkenés 25 szazalékos. Az alacsonyabb szolgaltatasfogyasztast csak részben pétolta tovabbi
termékfogyasztas, ez alacsonyabb 6sszkoltséget eredményezett, ami segitett megmagyarazni a
GDP-novekedés negativ modell-becsléseit. Azokban az orszagokban, ahol a korlatozasok tartésak
voltak, ez a tendencia az év hatralév részében is megmaradt. A nyitas mellett dont6 orszagokban
a szolgaltatasok is Gjra miikddni kezdtek, hozzajarulva ezzel a GDP masodik félévi novekedéséhez.

Melyek a magyar gazdasag kilatasai? Az orszagot viszonylag szerencsés helyzetben érte el a pan-
démia. A magyar gazdasag az elmult tiz évben jo teljesitményt nyujtott, kiiléondsen a 2017-2019
kozotti idészakban. Ekkor Magyarorszag novekedése volt a legmagasabb az Eurépai Uniéban. A
GDP 70 szazaléka ala szoritott dllamadodssag, a lejaro kiils6 addssag hazai forrasokbdl torténd re-
finanszirozasa és a koltségvetési tartalékok jelent6s mértékben megnovelték a gazdasag sokktiird
képességét. A kedvez6 fiskalis és monetdris politika eredményeképpen jelentds tartalék volt a la-
kossagnal, ami megkonnyitette a recesszi6 atvészelését. 2020 tavaszan az egész gazdasag kertilt
valsagba. Az egészségligy mellett a turizmus, a vendéglatas, tovabba a kis- és kozépvallalkozasok
(kkv), és a szolgaltatasi agazatok szorultak a leggyorsabb segitségre. A hitelezés és a jegybanki
refinanszirozas teriiletén bevezetett intézkedések jelentds segitséget nyujtottak a kkv- és a nagy-
vallalati szektor taléléséhez és gyors regeneraciojahoz. Nagy jelent6ségii volt a munkahelyek meg-
6rzése, amelyre 2020-2021-ben mintegy 3000 milliard forintot csoportositott at a kormany.
Mindezek az intézkedések alapot nyudjtanak a hatékony kriziskezeléshez.

A pandémia okozta gazdasagi problémak megoldasahoz természetesen sziikség van pénzre, de azt
a human t6ke védelmére és fejlesztésére forditani. Nem véletlen, hogy a kormanyszintl intézke-
dések is els6sorban az egészség és a munkahelyek védelmét szolgaljak (MTI, 2020a, 2020b). Val-
lalati szinten ugyanezek az intézkedések a HR feladatkorébe tartoznak. Jelenleg a magyar szakem-
berek a jarvany masodik szakaszanak tapasztalatait dolgozzak fel. A tavaszi és az 6szi hullam
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idején is késziilt a témarol széleskori vallalati szintli felmérés (Poor et al., 2020a; Podr et al,,
2020b). A két kutatasi jelentés alapjan elmondhat6, hogy a szokasos intézkedések mellett olyan
Uj megoldasok is megjelentek, s6t kozponti szerepet kaptak, amelyeket a HR-szakemberek kifeje-
zetten a jarvanyhoz, mint kivalté okhoz adaptaltak. (1. abra)

1. ABRA: A VALSAGKEZELES HAROM LEGGYAKORIBB HR-MEGOLDASA A JARVANY KET FAZISABAN
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A jarvany masodik szakaszaban, amikor az elsd 1épcsében szerzett tapasztalatokat a vallalati m-
kodés Gjrainditdsaban hasznaltak fel a szakemberek, f6szerephez jutottak az egészségligyi intéz-
kedések. Az otthoni munkavégzés elrendelése kapcsolddik a jarvanytgyi zarlathoz, a harmadik
helyre kertilt személyes szocialis torddés viszont egyértelmiien paradigmavaltast jelez a hazai HR
tertiletén. Korabban ugyanis a koltség- és 1étszamcsokkentd intézkedések szamitottak klasszikus
valasznak egy valsagra adott reakciéban. A valtozast valdszintileg az a felismerés is elGsegitette,
hogy a koronavirus-jarvany szamos uj feladatot adott a humanerdéforras-szakemberek szamara: a
jovedelem és a munkahely elvesztést6l, tovabba a munkahelyi megfert6z6déstdl valé félelem ke-
zelése mellett negyedikként emlithet6 még az otthoni munkavégzés gyakorisaganak kényszeri
novekedése miatti problémak megjelenése. Ez az ugynevezett home office a felmérések szerint
érdekes mddon nem a csaladi kapcsolatok er6sodéséhez vezetett, hanem megnehezitette a munka
és a maganélet elkiilonitését (Moran, 2020). Vilagszerte megnétt — elssorban a beosztottak kor-
ében a - munkaterhelés is (Baska, 2020).

A Magyar Nemzeti Bank (MNB) 2020 marcius-aprilis folyaman kozel 6tezer, zomében a kis és ko-
zépvallalati (kkv) szektorba sorolt vallalatnal mérte fel a jarvany els6 hullamanak hatasat (MNB,
2020). A szamos teriilet kozil a jelen munkank szempontjabdl relevansakat emeljiik ki. A kérdo-
ivekre adott valaszok alapjan a megkérdezettek egyik legnagyobb problémaja likviditasuk fenn-
tartasa, f6képp a munkabérek Kkifizetése volt. Ennek ellenére tobbségiik a jarvany el6tti létszam
fenntartasat kiilonosen fontosnak tartotta, akar munkaszervezési, akar munkaid6- és bércsokken-
tést jelenté megolddassal, vagy tdvmunkaval, legrosszabb esetben pedig elbocsatas helyett fizetés
nélkiili kényszeri szabadsagolassal. A munkahelyek megtartdsaban a legnehezebb feladatot az je-
lentette, hogy a fert6zés robbandasszerii terjedésének megel6zését szolgald lezarasok miatt kiilo-
ndsen nagy problémat jelentett a munkahelyre valo eljutds és a munka kozbeni tavolsagtartas
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vagy az ligyfelekkel torténd személyes kapcsolattartas (Koh, 2020). A nemzetk6zi el6rejelzések is
meglehetésen borulaték voltak. A Nemzetkodzi Munkatigyi Szervezet (ILO) 160-515 millié munka-
hely elvesztését prognosztizalta 2020 végére, a Kereskedelmi Vilagszervezet 12-32 szazalékos ke-
reskedelmi visszaesést josolt ugyanerre az idészakra, a Gazdasagi Egytittm{ikddési és Fejlesztési
Szervezet (OECD) pedig a fogyaszt6i kiadasok 33 szazalékos csokkenését (ILO, 2020c; OECD,
2020b; WTO, 2020).

Az egyes allamokat nem egyformdan érintette a pandémia: a jarvanygorbe lefutdsa, a meghozott
intézkedések, tovabba azok eredményessége is allamrol-allamra kiilonbozott. Ezért igyekeztiink
a vizsgalat megtervezésekor azt is szem el6tt tartani, hogy a virus els6 hullama altal stlyosan és
kevésbé érintett orszagok adatait is elemezziik. Tekintettel a mintavétel médszertanara végiil az
Egyesiilt Kiralysagot, Spanyolorszagot, Magyarorszagot és Montenegrot valasztottuk mintavételi
helyszinként. A védekezés mindentitt ugyanarroél az alaproél indult: a személyes taldlkozasok sza-
mat kellett nagymértékben csokkenteni, ami egyet jelentett a gazdasagi leallasokkal is. Az Egye-
stilt Kirdlysagban 2020 els6 harom negyedévében hétszazezren lettek munkanélkiiliek, A masodik
negyedévben djraindult a gazdasag, a foglalkoztatottak szama 4 milliérél 9,5 milliéra nétt és meg-
kétszerez6dott az aktiv cégek szama. Ezek az eredmények azonban 250 milliard angol fontba ke-
riiltek (Costa & Machin, 2020). Mindezt annak ellenére sikeriilt megvalositani, hogy 2020 marci-
usaban a brit helyzet nagyon sulyos volt (BBC, 2020)

Jelentésen kiilonbozik az Egyestlt Kiralysagtél Montenegré (MN) helyzete. A GDP és a foglalkoz-
tatottsag novekedése mellett még mindig magas hiany és a koltségvetési pufferek erételjes beha-
taroltsaga jelent6sen korlatozta a kormanyzat lehet§ségeit. Tovabbi problémat jelentett, hogy az
orszag gazdasagaban fontos forras a turizmus és az idegenforgalom, ami a GDP egynegyedét adja
(Grech et al,, 2020), viszont a jarvany miatt 2020-ban gyakorlatilag leallt. Még nagyobb gondot
jelent, hogy Montenegroban magas az informalis gazdasag aranya. A bejelentett vallalkozasok
csaknem fele, 46 szazaléka nem valddi cég, becslések szerint nincs bejelentve a foglalkoztatottak
egyharmada.

A 2020-as év els6 félévében Spanyolorszagra (ES) kiilondsen nagy csapast mért a koronavirus. A
tobbi eurdpai orszaghoz képest joval szigorubb és joval hosszabb lezarasokrél dontott a spanyol
kormany (Minder & Peltier, 2020), ami jelent6s munkanélkiiliségi hullamot is kivaltott. Emelte az
allam a minimalbért, de a munkanélkiili ellatdsokat is, igy a fiskalis mutatok a jarvany el6tti szintet
varhatéan csak hosszabb id6 utan érik el ismét (Ramos, 2020). K6zel 850.000 haztartas kap jove-
delemkiegészité tamogatast (Casla, 2020).

A magyarorszagi (HU) helyzetet egy - ma mar harmadik fazisaban jaré - orszagos felmérés térké-
pezte fel (Poor et al.,, 2020a; Podr et al., 2020b). Bar ez a KoronaHR projekt els6sorban a human-
er6forras-menedzsment teriiletét elemezte, szamos fontos informaciot nyutjtott a COVID-19 ma-
gyarorszagi gazdasagi hatasairdl is. A magyar munkavallaldkat a csaladi terhek novekedése és a
munka-maganélet konfliktus zavarja leginkabb, a jovedelmek csokkenése csak ezutan kovetkezik.
A fert6z6dés veszélye pedig csak a hetedik a rangsorban. Ezek az eredmények eltérnek az eurépai
atlagtol. Az eltérés oka valdszintileg a jarvanyellenes intézkedések sikerét jelz6 lapos tavaszi jar-
vanygorbe és a gazdasagi ment6csomag lehet, amelyet a korményzat id6ben vezetett be. A kkv-
szektorra gyakorolt hatdsokat mérte fel a Budapesti Gazdasagi Egyetem (BGE) kutatocsoportja is
(Budapest LAB, 2020). Eredményeik szerint a valsag els6sorban azokat a cégeket érintette, ame-
lyeknek a helyzete mar a pandémia el6tt is kedvez6tlen volt. A felmérés szerint a szabadsagolas,
a munkaidé-csokkentés és a tavmunka volt a harom leggyakoribb munkaiigyi intézkedés. Ugyan-
akkor a COVID idészakaban csak a kkv-k egyhuszada vezetett be 1j szolgaltatast, terméket, vagy
marketing eszkozt. Tehat a valsag nem valt az innovaci6 motorjava. Felmérte a BGE az
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egészségligyi intézkedéseket is, ezzel kapcsolatban azt taldltak a kutatok, hogy minél révidebb
idére allt le egy cég, annal szigoribb megel$z6- és védbszabalyokat vezetett be.

A szakirodalmi adatok attekintése alapjan arra a kovetkeztetésre jutottunk, hogy a COVID-19 jar-
vanynak és az azzal kapcsolatos kormanyzati és vallalati intézkedéseknek az emberek életének
gazdasagi vonatkozdasaira kifejtett hatasat az egyéni jovedelmek valtozasaval tudjuk jellemezni.
Mivel alapvetSen a jovedelmeket a végzett munka hatarozza meg, az ehhez kapcsol6dé valtoza-
soknak a jovedelmekre kifejtett hatasat vizsgaltuk. A szakirodalom alapjan 6t tényezét valasztot-
tunk ki, amelyek jelentsen megvaltoztattak a végzett munka koriilményeit a virushelyzet alatt.
Ezek a tényezOok: a munkaterhelés novekedése, a munkavégzés bonyolultabba valasa, a
munkahelyi megfert6zodés veszélye, a személyes taladlkozasok szamanak alakulasa, vala-
mint a munkahely otthoni térbe helyezddése.

Az Eurépai Parlament felmérése (European Parliament, 2020) alapjan minden tagallam lakéinak
voltak anyagi gondjai, jovedelemcsokkenést 21 tagallamban érzékelt a valaszadé lakossag tobb
mint 30 szazaléka, a tobbi orszagban inkdbb a megtakaritasok kényszer( felélésétdl tartottak. Az
EU szerint a jovedelem csokkenése akkor szamit jelentdsnek, ha a tarsadalmilag elfogadhaté mi-
nimum alatti szintre keriil (Buheji et al., 2020). Az Egyesiilt Kirdlysagban is azt igazoltak a vizsga-
latok, hogy a dolgozdk egy6tode csak a jogilag kotelezd minimalbért kapja munkajaért. Raadasul
a cégek 34 szazaléka a béren kiviili juttatdsoknak és szolgaltatdsoknak is csak a kdtelezé minimum
szintjét biztositja (RWG, 2020). Ezek a tények alapozzak meg els6 hipotézisiinket:

H1: Az emlitett 6t tényez6 valamennyi vizsgalt orszagban hozzajarult a jovedelmek csokkenésé-
hez.

Az Egyesiilt Kiralysagban (UK) a beosztottak legalabb negyven, a vezet6k csoportjaban 20-50 sza-
zalék szamolt be jelentds érintettségrol, nekik raadasul még a beosztottak problémaival is foglal-
kozniuk kell (RWG, 2020). Spanyolorszagban a jarvany elsé hullamaban hatmilliéra n6tt a mun-
kanélkiiliek szama, ez az aktiv, 15-60 év kozotti korosztalyban 22-25 szazalékos munkanélkiilisé-
get jelent Csak 2020-ban kozel 530 ezren lettek munkanélkiiliek, jelent6s részben a zarlati intéz-
kedések miatt (Ancsy, 2021). Montenegréban a lezarasok miatt 15 szazalékponttal csokkent a fog-
lalkoztatottsag és az el6zetes becslések szerint a jarvany végére koriilbeliil 36.000 munkahellyel
kevesebb lesz a jarvany el6tti helyzethez képest (ILO, 2020a, 2020b). A Budapest Lab (2020) ada-
tai szerint a magyar cégek kozel felének tevékenységét nem befolyasolta szamottev6en a pandé-
mia és az ehhez kapcsoldd6 intézkedéscsomag, sét a vallalkozasok 5 szazaléka novekedésrol sza-
molt be - ezek valodszinlileg az informatikai és online kereskedelmi iizletdgakban miikodnek. A
fenti adatok alapjan alkottuk meg masodik hipotézisiinket:

H2: Az egyes tényezdk hatasa orszagonként és demografiai csoportonként is eltéréen alakult
A kutatasi modszer és a minta leirasa

Hipotéziseink vizsgalatara kérd6ives kutatast végeztiink. Bar az online felmérések koltséghaté-
konysaguk miatt egyre népszeriibbek, ugy dontottiink, hogy kérdéiviinket offline formaban ké-
szitjik el (Gunter et al., 2002). A kérdéiv els6 része demografiai kérdéseket tartalmazott. A COVID
el6tti és alatti helyzetrél sz616 masodik rész csak zart kérdésekbdl allt és 5 pontos Likert-skalan
volt megvalaszolhaté. Az 6sszesen 19 allitasbdl jelen munkaban csak azokra fékuszaltunk, ame-
lyek a COVID-19 munkavégzésre és jovedelmek alakulasara kifejtett hatasat vizsgaljak.

A kérdbiveket a valaszaddkhoz ismerdsok segitségével juttattuk el, akiket arra is megkértiik, hogy
kés6ébb a kitoltott kérdbiveket gyljtsék ossze és kiildjék nekiink vissza. Ezzel magasabb véalasz-
aranyra szamitottunk, mint az online kérddiveknél szokasos 20-40 szazalék. (Ilieva et al.,, 2002).
Ez az elvarasunk teljestilt, mivel a megkérdezettek kozel 90 szazaléka valaszolt.
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Az adatokat IBM SPSS Statistics programmal dolgoztuk fel. Tekintettel a minta elemszamara (899
f6) a kozponti hatareloszlas tétele alapjan feltételezhet6 a normalitas fennallasa, ezért vizsgalato-
kat a kovarianciaanalizis (ANCOVA) mddszerével végeztiink. Minden egyes vizsgalt allitas eseté-
ben felallitottunk egy linearis modellt, mely els6 1épésben tartalmazta valamennyi demografiai
valtozot és az orszaggal lev) interakcidjat, mint magyarazé valtozdét, majd elimindlva a nem szig-
nifikans valtozékat végiil csak azt a modellt elemeztiik, melyben minden magyarazo valtozé szig-
nifikans. Ez aldl kivételt csupan akkor tettiink, amikor két valtozé 6nmagaban nem, de interakci-
ojuk szignifikdns hatast gyakorolt az eredményvaltozora; ebben az esetben a nem szignifikans
egyedi valtozot is tartalmazta a végs6 modell. A regresszids modellek eredményei alapjan a ko-
vetkezd lépésben Osszedllitottunk egy ttelemz6 (SEM) modellt, amelyben azt vizsgaltuk, hogy ku-
tatasban szerepld, pandémia miatti valtozasok koziil melyek és hogyan befolyasoltak a valaszaddk
jovedelmének jarvanyhelyzet miatti valtozasat. Kvantitativ elemzéseinket az R Studio 1.3.1093 és
a Microsoft Excel 365 program segitségével végeztiik. A SEM modell megalkotasahoz az IBM SPSS
Amos szoftvert hasznaltuk.

A kiindul6é modell valamennyi kérdés esetén a kovetkezd volt:

Y = Bo + P1X1i + BoXoi + B3Xzi + PaX1iXai + PsX1:X3i + €
ahol:

X_1- Orszag (HU, MN, ES, UK)

X_2- Beosztas (Nem beosztott, Beosztott)

X_3- Nem (N6, Férfi)

A megkérdezés dsszesen 899 emberre terjedt ki, mely a résztvevé négy orszagban a kovetkezd
megoszlasokat mutatja:

314 f6 Magyarorszag (HU),
145 f6 Montenegro (MN),

179 £6 Spanyolorszag (SP)

261 f6 Egyestlt Kiralysag (UK).

Az orszagok kivalasztasa soran szem el6tt tartottuk azt, hogy kiilonb6z6 gazdasagi fejlettségii or-
szagok is belekertiljenek a mintaba, igy jobban 6ssze tudjuk hasonlitani hazank eredményeit a
tobbiekével. Vizsgalt demografiai tényezdink koziil kettét (tulajdonos és vezet) a sulyozashoz
hasznalt statisztikdk metodikaja miatt 6sszevontunk?, és a tovabbiakban ,nem beosztott” néven
hivatkozunk ra. A demografiai jellemzdk szerinti megoszlasat mutatja az tablazat.

1. TABLAZAT: A MINTA LEiRASA

Orszagonként HU: 354 MN: 145 SP:179 UK: 261
Nemenként né: 325 férfi: 574
Vegzettseg csak alapfoku: 32 kozépfokd: 229 felséfokd: 638

szerint

Munkaviszony . .

. tulajdonos: 83 vezet6: 308 beosztott: 508
szerint
Munkfndo teljes munkaidds: 654 részmunkaidds: 224 egyéb: 21
szerint
M.unkaszerztfdes allando: 647 szerz6déses: 232 egyéb:20
jellege szerint

Forras: sajat szerkesztés

1IEUROSTAT: LFSQ_EGAIS - http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=Ifsq_egais&lang=en
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Eredmények

A kérdésre adott valaszok atlaga a teljes mintara nézve 1,69, (széras 0,75) tehat altalanossagban
nem panaszkodtak az emberek arra, hogy a jovedelmi helyzetiik romlott volna a pandémia és a
zarlatok miatt. Az orszag 6nall6 hatasa is szignifikans volt a modellben (p=0,012), tovabba szintén
szignifikans (p<0,001) eltéréseket talaltunk az egyes beosztasi kategoéridk esetében. A beosztas
orszaggal vald interakcidja (p<0,001) is szignifikans volt, tovabba a n6k és a férfiak - ha féhatas-
ként nem is (p<0,525), de - a négy orszag tekintetében szignifikdnsan eltéré valaszokat adtak
(p=0,035). A viszonylag magas szamu szignifikans hatas kozepes teljes magyarazdéer6t eredmé-
nyezett (35,54 %), mely leginkabb az orszag és a beosztas (34,95 %) valamint az orszag és a nem
(19,65%) interakcidjan alapul. Szintén szamottevd a beosztas (18,28 %) és az orszag (14,32 %)
6nalld hatasa is. A nem (0,08 %) 6nallé hatasa gyenge és nem szignifikans.

Az orszagok kozott sorrend allithaté fel: legnagyobb csokkenésrdl a magyarok (2,40), legkisebbral
az Egyesiilt Kiralysagbeliek (1,57) és a spanyolok (1,68) szamoltak be - e két utébbi orszag va-
laszad6i koz6tt nincs szignifikans eltérés -, Montenegro (2,09) pedig a masodik helyre kertilt. Havi
jovedelem tekintetében a a virushelyzetet és a zarlatok els6sorban a nem beosztottak (2,30) érez-
ték nehéznek, a beosztottak (1,57) joval kisebb mértéki jovedelem-csokkenésrél szamoltak be.

Beosztasi kategoria szerint az Magyarorszagon és Montenegroban a nem beosztottak er6teljesebb
jovedelem-visszaesésrol szamoltak be (HU: 3,33; MN: 2,59), mig a beosztottak esetében inkabb a
jovedelem valtozatlansaga (HU:1,48; MN:1,58) volt jellemz6. Ez a teszteredményeken is meglat-
szott: mindkét orszagban szignifikansan tért el a nem beosztottak és a beosztottak atlaga egymas-
tol. Spanyolorszagban egyik csoport (nem beosztottak: 1,79; beosztottak: 1,57) sem érezte, hogy
havi jovedelme a jarvany és a zarlatok kovetkeztében nagy mértékben csokkent volna - kozottiik
nincs szignifikans eltérés. Az Egyesiilt Kiralysagban sem kiilonbo6zik szignifikansan a két csoport
(nem beosztottak: 1,49; beosztottak: 1,64) egymastol, azaz dltalanossagban mondhat6, hogy nem
szamoltak be jovedelemcsokkenésrol

Az egyes orszagok csoportatlagait 6sszehasonlitva azt lathatjuk, hogy a nem beosztottak esetében
szinte szignifikdns sorrend allithatd fel. A legnagyobb csokkenést Magyarorszagon érzékelték
(3,33), majd Montenegroé kovetkezett (2,59), végiil Spanyolorszag (1,79) és az Egyesiilt Kiralysag
(1,49), mely két utébbi orszag kozott nem volt szignifikansan eltérés. A beosztottak esetében csu-
pan a két széls6 marginalis atlaggal rendelkez6 orszag tért el egymastol szignifikansan: Magyar-
orszag (1,48) és az Egyesilt Kiralysag (1,64). Megjegyzend6 tovabba, hogy a beosztottak minden
orszdgban ugyanarrdl szamoltak be: valtozatlan, minimalisan novekvd, esetleg csokkend jovede-
lemrdl.

Osszességében elmondhaté a kiillonb6z6 beosztasi kategériakrol, hogy a beosztottak havi jovedel-
mét joval kevésbé érintette a virushelyzet (ez vélhetdleg az egyes kormanyok valsagkezelési in-
tézkedéseinek is kdszonhetd volt), a nem beosztottak viszont mar szignifikans jovedelemcsokke-
nésrél szamoltak leginkabb Magyarorszagon és Montenegroban, Spanyolorszagban és az Egyesiilt
Kiralysagban azonban mar sokkal kevésbé, vagy egyaltalan nem szamoltak be a jovedelmek visz-
szaesésérdl (2. dbra a kévetkezd oldalon).
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2. ABRA: A PANDEMIA HATASA A SZEMELYES JOVEDELMEKRE

HU MN ES UK

-1,5
-1,48 -
-1,58 -1,57 1,64

2 -1,79

Pontszim

-2,59

-3.5 -3,33

Nem beosztott Beosztott
Forras: sajat adatok

A no6k és a férfiak kozott nem talaltunk szignifikans eltérést a teljes mintaban, azonban a nem és
az orszag interakciojanak szignifikdns volta miatt megvizsgalva a margindlis atlagok eltérését,
Montenegré esetében kimutathaté, hogy nagyobb jovedelemcsokkenésrél szamoltak be a nék
(2,24) mint a férfiak (1,93). Az orszagok kozotti sorrend is szignifikans volt a teljes mintara vo-
natkoztatva, s6t az interakcidkat megvizsgalva lathatd, hogy els6sorban a magyar demografiai
csoportokat sdjtotta leginkabb a havi jovedelem csokkenése, utanuk nem sokkal lemaradva ko-
vetkezett Montenegrd. A spanyolok inkabb stagnalasrol szamoltak be, mig az Egyesiilt Kiralysag
munkavallaléi / tulajdonosai akar kisebb-nagyobb jovedelemnoévekedést is éreztek. A két nem
képviselGinek havi jovedelmét szinte azonos mértékben érintette minden orszagban a pandémias
helyzet és a miatta elrendelt zarlatok, ez al6l egyetlen kivétel Montenegro, ahol a n6k esetében
rosszabb volt a helyzet. Bar a n6k és a férfiak kozott nem talaltunk jelentds eltéréseket, a négy
vizsgalt orszag és a harom beosztasi csoport esetében viszont igen, igy a masodik hipotézisiink
beigazol6dott.

A kérdéivben szerepld, jovedelmcsokkenéssel kapcsolatos kérdésekbdl ezutan egy olyan parhu-
zamos utmodell felallitasat tliztiik ki célul, amelyben mind a négy orszagot ugyanazon struktura-
ban, de kiilon-kiilon szadmitott paraméterekkel modellezhetiink. Végiil 6t kérdést (a munkaterhe-
1és megvaltozasat, a munkafeltételek bonyolultabba valasat, a munkahelyi fert6z6déstél valo fé-
lelmet és a tAvmunka gyakoribba valasat) tettliink a modellbe, mert a tobbi vagy az illeszkedési
statisztikakat rontotta, vagy egyaltalan nem volt szignifikans hatasa. A modellel annak megallapi-
tasa volt a célunk, hogy a pandémia és a korlatozasok miatti jovedelemcsokkenés az altalunk vizs-
galt tényez6k koziik melyeknek koszonhetd. Segitségiinkre volt a modell a négy orszag kozotti
eltérések megallapitasaban is. Ezért a modellt ugy allitottuk fel, hogy a végs6 eredményvaltozénk
a havi jovedelem cs6kkenése volt, a tobbi valtozé hatdsa pedig direkt, és / vagy indirekt médon
befolyasolja Q3 értékét. Ennek alapjan elkészitettiik a négy orszag modelljét.

A modellek globalis illeszkedési statisztikai kifejezetten jonak szdmitanak: nincs szignifikans elté-
rés a becsilt és a megfigyelt modell kdzott (y2(4) = 4,051; p=0,399); az illeszkedést méré indexek
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értéke - egyetlen kivételtdl eltekintve - 0,95 feletti (NFI=0,987; RF1=0,870; IFI=1,000; TLI=0,998;
CFI=1,000); a kozelités atlagos hibaja sem nagyobb szignifikdnsan 0,05-nél (RMSEA=0,004;
p=0,946). Mindez annak ellenére elmondhaté, hogy az egyes utak nem minden esetben voltak
szignifikdnsak minden orszagnal. Az egyes modellekben a jovedelemcsokkenést kiilonbozokép-
pen magyarazzak vizsgalt valtozéink, de mind a négy orszagban kimutathat6 volt szerepiik a jo-
vedelmi viszonyok alakulasaban. Elsé hipotézisiinket tehat szintén sikeriilt igazolnunk.

Magyarorszag

Magyarorszagon (3. abra) a veszélyhelyzeti korlatozasok miatti havi jovedelemcsokkenést a vizs-
galt tényez6k koziil a COVID-19-cel valé megfert6zddés esélye (0,191) és az otthoni munka gya-
korisaganak valtozasa (-0,522) befolyasolta direkt méddon. A munkajukat nagyobb gyakorisaggal
otthonrol végzdk jovedelme kisebb mértékben csokkent, mint a munkaba jarni kényszeriil6ké. Az
otthoni munka gyakorisagat novelte a munkafeltételek bonyolultabba valasa (0,151), tovabba a
nagyobb munkaterhelés (0,241). A gyakoribb otthon végzett munka pedig szignifikansan csok-
kentette a megfert6z6dés esélyét (-0,253) is, hiszen a védekezés els6 1épése éppen a szeparacio.
Az abran a nyilak az okt6l mutatnak az okozat felé. A nyilakon szerepl6 szamok a standardizalt
direkt hatasok. Ezek szignifikansak, ha fehér hatteriiek, mig a szam sziirke hattere nem szignifi-
kans hatast jeldl. A szovegdobozok aljan zaréjelben a magyarazott variancia aranya lathaté6. A Q2
csupan magyarazo valtozo, ezért hianyzik mell6le a magyarazott variancia. Ugyanezeket a jel6lé-
seket alkalmaztuk a tobbi orszag itmodelljén is.

3. ABRA: MAGYARORSZAG RESZMINTAJANAK UTMODELLJE

| HU 1 =, Hogyen villeoriaits
meg a jelenlegi
p_l.ndi-nui:f |I|.'!_\'.:'.E|.".'. —_—
- munkalered is T o

"-\_\_\_
0,051 (0001 00d1
[o0a |
T

3 — | Menmyiben cabkloomt a havi
wvedelime o panddaas helyzol t&
earlotok kévakerdhen ™™
(I, 34H)

-

- -

.

4 - Mekkora a munka-

H /‘\K
wiégzse sorin & COVID-19-66] 0,191 |
wvald mepferndeddis callye™ : !
0,58
'
I

4,52

7 &=, Menmyivel —
gyakrahban dalgomain -~ | 0,055 | | 0,001 |
obthoamil a pandémia és a
zarlalok alatt, mant }omeT” i

(0075
- —
B AR |_ 02 - Mennyivel lelte

-| booyolullabbd o pandénas
helveetl @ mumkay épaisdr’™

Forras: sajat adatok

Két esetben taldltunk szamottevd indirekt hatast, melyek a havi jovedelmet novelik. Az egyik a
munkaterhelés névekedése, a masik pedig a munkavégzés bonyolultabba valasa. A teljes hatasok
esetében a munkaterhelés, a bonyolultabb munkavégzés és az otthonrol végzett munka gyakori-
saganak novekedése mérsékli a jovedelmek csokkenését.

10



Montenegro
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4, ABRA: MONTENEGRO RESZMINTAJANAK UTMODELLJE
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Forras: sajat adatok

A montenegroéi eredmények szerint (4. dbra) a vizsgalt tényezdk koziil a munkaterhelés (0,217),
és a fert6zésveszély (0,207) csokkentette szignifikans direkt hatassal a havi jovedelmet. Ennek
megfeleléen az indirekt hatasok is két aton keresztiil nyilvanultak meg. A fert6zésveszély direkt
és indirekt (a munkaterhelést fokozva) hatassal is a jovedelemcsdkkentd. A teljes hatasok elem-
zése alapjan ugyancsak a fert6zésveszély csokkenti a legerételjesebben (0,299) a jovedelmeket.

Spanyolorszag

5. ABRA: SPANYOLORSZAG RESZMINTAJANAK UTMODELLJE
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Forras: sajat adatok
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El6szor Spanyolorszaggal kapcsolatban talalkoztunk azzal, hogy a munkaterhelés novekedése
kozvetleniil mérsékeli a jovedelmek csokkenését (5. dbra), igaz, a hatds nem szignifikans. Azaz agy
tlinik, hogy a megnovekedett terheléssel egyiitt a munkavégzésért kapott juttatasok is emelkedtek
valamilyen mértékben. Tovabbi két szignifikans direkt hatast talaltunk még: a bonyolultabb mun-
kavégzés és a fert6z6désveszély er6sodése a havi jovedelmek csokkenését fokozza. Emlitendd in-
direkt hatas nincs. Még egy olyan hatdast talaltunk, amely a tobbi orszaghoz képest inverz: minél
bonyolultabb lett a munkavégzés, annal kevésbé tudta azt a dolgozé otthonrdl végezni. A masik
harom vizsgalt orszag esetében ez forditva volt: akinek bonyol6dtak a munkahelyi feltételei, az
lehet6ség szerint inkabb tavmunkaban dolgozott.

Egyesiilt Kiralysag

6. ABRA: AZ EGYESULT KIRALYSAG RESZMINTAJANAK UTMODELLJE
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Az Egyesiilt Kiralysag modelljében csupan egyetlen egy szignifikdns direkt hatast talalhatd
(0,139), ez azt mutatja, hogy minél bonyolultabb lett a vdlaszad6k munkavégzése a pandémia mi-
att, annal nagyobb valdszintiséggel dolgoztak gyakrabban otthonrol (6. abra). Erdemi indirekt ha-
tasok nincsenek.

Diszkusszio

Eredményink szerint 6sszességében az Egyestilt Kiralysagban volt a legnagyobb a munkaterhelés
novekedése. A témat 2020 aprilisdban vizsgalé Good Work Index szerint (CIPD, 2020) beosztottak
haromnegyede és a a nem beosztottak kétharmada panaszkodott fokozott munkaterhelésre. En-
nek mértéke 28 szazalék volt, de a jarvanyhelyzeti kulcsagazatokban (egészségligyi és szocialis
szektor, oktatas, kozszolgaltatasok) 44 szazalék. Masodik helyre keriilt Spanyolorszag, ahol a fo-
kozott terhelés altalanos mértékét a szakirodalmi adatok 44 szazalékban hataroztak meg (Salas-
Nicas et al.,, 2021). A harmadik Magyarorszag és a negyedik Montenegro esetében viszont szigni-
fikans eltérést tudtunk kimutatni két csoport kozott: el6bbiben a beosztottak, Montenegréban vi-
szont a nem beosztottak munkaterhelése nétt jobban. A magyar helyzet sajatossaga még, hogy a
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marciusi gazdasagi ledllas és korlatozasok miatt els6sorban nem a munkahelyi, hanem inkabb a
lelki terhek néttek, mint példaul a munkanélkiiliségtél, a jovedelmek elvesztésétol vald félelmek,
tovabba ezeknek a csaladi kapcsolatokat is érint6é negativ hatasai (Poor et al., 2020a; Poor et al,,
2020b). A vizsgalt orszagok koziil Montenegréban volt a legmagasabb az otthonrél dolgozdk ara-
nya a pandémia el6tt. Valdszinlileg emiatt szamol be a szakirodalom (IJAS, 2020) arr¢l, hogy a
pandémiaval jaré intézkedések hatasara az otthonrél dolgozék munkaterhelése csokkent, a tob-
bieké n6tt. Az otthoni munkavégzés gyakorisaga a jarvany hatasara Spanyolorszagban nétt legin-
kabb, amit valdszintileg a szigoru korlatozasokkal magyarazhatunk

A terhelés novekedése mellett a kotelez6 egészségiigyi-biztonsagi intézkedések (kotelezden viselt
védofelszerelés) eredményeképpen a munkavégzés jelent6sen bonyolultabba valt. Eredményeink
szerint 0sszességében a nem beosztottak munkaja nagyobb mértékben lett komplikalt, mint a be-
osztottaké. Spanyolorszag elsé helye valoszin{ileg azzal is magyarazhatd, hogy itt a hatésagok az
effektiv védéfelszerelés viselését is kotelez6vé tették (Mitja et al., 2020). harmadikként all6 ma-
gyarok nem szenvedtek hianyt védéeszkozokben (Blikk, 2020; Potfolio, 2020). Ezért a munka bo-
nyolultabba valasat itt is a védbeszkozok kotelez viselése okozta. Montenegro esetében viszont
a megfelel$ eszkdzok hidnya jelentette a f6 problémat, (AreZina, 2020; Senat, 2020; Vlada, 2020).
Az Egyesiilt Kiralysagban az allam végezte a védofelszerelések beszerzését, kiosztasat, és a tajé-
koztatast (HSE, 2020). Ezért a munkafeltételek bonyol6dasat az angolok érzékelték legkevésbé.

A fert6zésveszély természetesen minden orszagban fennall. Az Egyesiilt Kiralysagban a jarvany
els6 hullamaban a fert6zottek 80 szazaléka az egészségiigyben és szocialis ellatas dolgozoi koziil
keriilt ki (Agius et al., 2020). Spanyol adatok szerint a munkavallalok 68 szazaléka még ma is fél a
fert6zéstdl (Salas-Nicés et al., 2021). Osszegezve eredményeinket megallapitottuk, hogy hipotézi-
seinket sikertilt igazolnunk.

A modellben szereplé magyarazé valtozok koziil a munkaterhelés névekedésével a magyar és a
montenegroi jovedelmek csokkentek, de csak Montenegrd esetében volt ez a hatas szignifikans.
Az egyesiilt Kirdlysagban és Spanyolorszagban viszont a fokozott munkaterhelést minden bizony-
nyal kompenzaltak anyagilag a munkaltatok, hiszen ezekben az orszagokban a munkaterhelés no-
vekedése mérsékelte a jovedelemcsokkenést. A fizetések, a munkaért jaro jovedelmek nemcsak
az allamtol fiiggenek, hanem a munkaltatoktol is. Ezért a HR szamara fontos informacié, hogy
nemcsak a dolgozok munkahelyére kell vigyazni, hanem arra is, hogy ne csokkenjen jelent6sen a
havi jovedelmiik. Ez az allami tAmogatasok igénybevétele mellett munkaszervezési és HR-feladat.
Tipikus megoldas volt COVID-zarlatok alatt az otthoni munkavégzés elrendelése, ami ugy csok-
kentette a fert6zésveszélyt, hogy megdrizte a dolgozok jovedelmét is. Tovabbi lehet&ség erre pél-
daul a dolgozok bels6 képzése, atképzése is.

Uj HR-feladat lett az egészségvédelem. Ennek médja lehet a védéfelszerelések beszerzése, hasz-
nalatuk elrendelése és ellen6rzése. Kulonosen fontos ez a vallalkozoéi szektorban, ahol az 4llam
nem vesz részt a beszerzésekben. Megsziinteti a munkahelyi fert6z6dés veszélyét a tavmunka is,
de szamos feladat csak fizikai jelenléttel lathat6 el (ment6sok, tiizoltdk, biztonsagi 6rok, a tomeg-
kozlekedés dolgozoi stb.). llyen esetekben az egészségvédelem kulcsfontossagu. Els6sorban ki-
emeljiik az anyagi er6forrasokat gyakorlatilag nem igényl6 tajékoztatds fontossagat. Segithet a
munkaszervezés, a dolgozok folyamatos tesztelése, az egymast valtd miiszakok elkiilonitése. A
miiszakokon belill a tdvolsdgtartds, a maszkviselés, a rendszeres kézmosas jelent6sen tovabb
csokkentheti a fert6zésveszélyt. Nagyon fontos lenne a megfelel6 atoltottsag biztositasa is, ami
munkavallaléi kedvezményekkel motivalhatoé. Itt azonban 6vatosan kell eljarni, hogy ne meriiljon
fel emiatt a diszkriminacié problémaja. Ezekben a feladatokban is részt kell vallalnia a HR-nek. A
jarvany és a kovetkeztében kialakul6 valsag olyan uj HR-feladatokat hozott el6térbe, amelyek ko-
rabban nem tartoztak a megszokott rutinfeladatok kozé. Ez paradigmavaltast tesz sziikségessé és
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a KoronaHR tapasztalatai alapjan ez a magyar cégek HR munkatarsainak tobbségénél mar tapasz-
talhaté is.

Konkluzio

A COVID-19 jarvany elsd heteiben a gazdasagilag fejlett orszagok kormdanyai soha nem latott
szint{ slirg6sségi tamogatasokat fizettek ki a haztartasok és a vallalatok talpon tartasa, a munka-
helyek és a jovedelmek védelme érdekében, valamint azért, hogy megakadalyozzak a gazdasag
0sszeomlasat. A tAmogatasok hozzasegitették a vallalatokat és a vallalkozasokat likviditasuk meg-
Orzéséhez és sikeriilt a segitségilikkel megallitani a kezdeti hetekben tapasztalhaté témeges mun-
kanélkiiliség-novekedést. Mivel a virus az emberi er6forrast kozvetleniil tAmadja, ez a leginkabb
fenyegetett tényezbje a gazdasagnak: veszélyben van egészsége, munkahelye, megélhetése is. A
vilag mai globalizaltsagi foka mellett a probléma csak kdzds megoldas keresésével kezelhet ha-
tékonyan. Am az allam szerepe a vallalatok kapuja el6tt véget ér. Minden egyes cégnek maganak
emberek szerepe. A jarvany felgyorsitotta és Uj elemekkel egészitette ki a hagyomanyos HR-sze-
repeket. Ezek felméréséhez jarul hozza a KoronaHR projekt és ehhez kivantunk hozzajarulni ta-
nulmanyunkkal mi is.

Eredményeink felhasznalhatok lehetnek egyrészt egy bovitheté nemzetkdzi adatbazis megalapo-
zasara. A fokozott munkaterhelés csokkenthetd részben megfelel6 szervezéssel, amiben kulcssze-
rep jut a humaner6forras-szakembereknek és mindazoknak a médszereknek, amelyekkel a foko-
zott terhelés okozta stressz csokkenthetd. ElIonyds - nemcsak a jarvanyhelyzet szempontjabol - a
tdvmunka lehet6ségeinek fenntartasa a jarvany lezajlasa utan is. Ez a munkaltatonal koltségcsok-
kentést, a dolgozéknal rugalmasabb munkafeltételeket és egyszeriibb, példaul védéfelszerelés
nélkiili munkavégzést tesz lehet6vé. Osszességében elmondhato, hogy bar jelenleg a jarvany
okozta valsag hatasait mérsékeljiik és kompenzaljuk, a gazdasagtorténet hosszu id6 tavlatabdl re-
mélhetdleg inkabb a koronavirus pozitiv szerepét fogja kiemelni, mint a gazdasagi paradigmaval-
tast el6segito tényezbét.
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SZEMLELETVALTAS A SZAKKEPZESBEN: A LEMORZSOLODAS
MEGELOZESENEK PALYAORIENTACIO KOZPONTU MEGKOZELITESE

A palyaorientaciot a kozgondolkodas, s6t még a szakmai kéztudat is a palyava-
lasztassal kapcsolatos feladatrendszernek tekinti hazankban. Két koriilmény
azonban arra figyelmeztet, hogy a szakképzésben a beiskolazas utani orienta-
cionak igen nagy jelentdsége van. Az egyik az iskolarendszer atalakulasa, ami
az atjarhat6sag és az agazaton beliili szakmavalasztas lehetdségét kivanja szé-
lesebb korben biztositani. Az oldalirAnyd mozgas csak a szakszerii és folytato-
lagos palyaorientacié révén lesz megalapozott és tarsadalmilag hatékony. A
masik hangsulyos jelenség a teriileten tapasztalt és mért lemorzsol6das. Tanul-
manyunkban a lemorzsolddas és a palyaorientacid 6sszefiiggéseivel kivanunk
foglalkozni, egy els6 szakaszaban mar megvaldsult példa kapcsan. Vélemé-
nyiink szerint a Székesfehérvari Szakképzési Centrumban a lemorzsolddas
csokkentése céljabol megvaldsitott projekt soran sikeriilt a palyaorientacié al-
talanos lehetdségeit keresve Kiterjeszteni annak tarsadalmi szerepkorét.

A Székesfehérvari Szakképzési Centrumban (tovabbiakban: Centrum) 2018-2020 kozott a lemor-
zsolddas csokkentése céljabdl kertilt megvaldsitasra a GINOP 6.2.3. projekt (tovabbiakban: pro-
jekt). Ennek keretében kialakitasra keriilt egy olyan egyiittmiikodési méd és eszkozrendszer, ami
a Szakképzés 4.0 Kormdanystratégidban is megjelend palyaorientaciés hatranyok csokkentése
mellett a palyavalasztas életkori sajatossagai miatti korlatok figyelembevételével is tAmogatast
nyujt az altalanos iskolaknak. Az esettanulmany valasztasat az anyaggyl(ijtés soran szerzett ta-
pasztaltunk indokolta. Eszerint egyrészt a székesfehérvari centrumban egyedi, megkockaztatjuk
példaértékli moédon tortént meg a projekteredmények atvitele az intézményi szakmai progra-
mokba, masrészt a megvaldsitashoz korszerti, korosztalyokat atfogd eszkozoket, eljarasokat ala-
kitottak ki.

Lemorzsolodas

A nemzetkozi mellett a hazai szakirodalom is gyakran foglalkozik a lemorzsolddas fogalomkoré-
vel. Ebben a tanulmédnyban nem kivanunk kitérni a tanulmanyaikat sikerteleniil teljesit6k és a
minden tanulasnak hatat forditék csoportjai kozotti kiillonbségek tisztazasara. Nem késziiliink
érinteni az idevonatkozo europai statisztikakat, vagy az EU-s orszagok kiilonb6z6 gazdasagi, ok-
tatasi rendszereibdl, hagyomanyaibdl ered6 és ennek megfelel6en eltérd értelmezéseit.

Hazankban kiterjedt szakirodalma van a lemorzsolddas okainak és kovetkezményeinek (pl. Fe-
hérvari, 2008; Mayer, 2008; Mihaly, 2009). Az okok kézott gyakran szerepelnek a személyes vagy
csaladi problémak, tanulasi nehézségek, az oktatasi rendszer felépitése, az iskolai légkor, vagy a
tanar-diak kapcsolatok. Az iskolabol val6 kimaradas egyiitt jar a munkanélkiiliséggel (de alacsony
presztizsi palyafutassal biztos), ezzel 6sszefiiggésben a szegénységgel, el6bb-utdbb rossz egész-

ségiigyi allapottal, s6t a kés6bbi kriminalizalédas veszélye is felmeriil (Bognar, 2011). Azt kell
mondanunk, hogy ezen a teriileten egyéni és tarsadalmi, csaladi és iskolai, szakmai és politikai
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manyi Intézet, Humantudomanyi tanszék.
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okok és kovetkezmények, bioldgiai, pszichikus és szocidlis vonatkozasok olyannyira 6sszefon6d-
nak és athatjak egymast, hogy a jelenségvilag komponenseinek pontos elhatarolasa, meghataro-
zasa legalabb annyira nehéz, mint a probléma sikeres gyakorlati kezelése.

Mi azokat a fiatalokat tartjuk e jelenségkor érintettjeinek, akik a tarsadalom és a munkaerdpiac
altal elvart, adott programtipushoz kétheté minimalis szintli végzettség nélkiil keriilnek ki az is-
kolai programbdl, vagyis aki valamilyen okbo6l a képzés kozben elhagyja az intézményt. A munka-
erdpiaci integracio feldl kiviAnunk kozeliteni ehhez a jelenségvilaghoz, kiemelten a képzetlenség
miatt perifériara szorulas megel6zéséhez, kezeléséhez kivanunk adalékokkal szolgalni.

A kimaradas okaként az iskolai kudarc mellett gyakran jelenik meg a kutatasi eredmények kozott
a témank szempontjabol relevancidval bir6 elégtelen palyavalasztas. Ezt allitjak a szakiskolai igaz-
gatok (Fehérvari, 2008), de Bodacz-Nagy (2011) is a szakmavalasztas kudarcaként emliti, amikor
arra jut, hogy a tanul6k csupan fele tanulja a valasztott szakmat (szerinte minden tizedik gyermek
mas programtipusba szeretett volna jarni). Szanyi F. (2011) arra a kdvetkeztetésre jut, hogy a le-
morzsolddas veszélye a kényszerpdlyara keriil6k kozott nagyobb, mint a sajat valasztas alapjan
szakmat tanuldk esetében. Ezeknek megfelel6en a lemorzsol6das megel6zésére ebbdl az aspek-
tusbdl kozelit javaslatok is sziilettek. A Gyorgyi-Martonfi szerz6paros 2008-ban ajanlja az alta-
lanos iskolasok palyavalasztasa mellett az iskola-, illetve szakmavaltasra vald felkésziilés tAmoga-
tasat is. Ehhez a gondolathoz kapcsolddik az Eurdpai Tanacs altal elfogadott szakpolitikai ajanlas
(Donlevy et al., 2019), ami a beavatkozas harom szintjét kiillonbozteti meg a prevenci6 formainak
megfeleltethetd médon, vagyis a lemorzsolddas folyamatanak stddiumai alapjan hatarozza meg
azokat:

* A primer prevenci6 (megel6zést szolgalé szakpolitikdk) soran cél, hogy még a prob-
léma kialakulasa el6tt csokkentsék annak kockazatat.

* A masodlagos prevencié (intervencios szakpolitikak) szandéka, hogy minél koraibb
stadiumban felismerjék a veszéllyel jaré allapotot.

* A harmadlagos megel6zés (kompenzaci6 szakpolitikak) soran feladatunk az iskolat
mar elhagyd fiatal visszasegitése az oktatas, képzés vilagaba.

A lemorzsolddas problémakorének kezelése nem a palyaorientacio legf6bb feladata, ugyanakkor
mindharom szinten értelmezhetd, mint a megel6zés, a kezelés, valamint a megismétl6dés elkerii-
lésének egyik esélye.

Palyaorientacio elmélete és hazai gyakorlata

A pélyaorientaci6 fogalmanak tisztazasahoz két iranybdl kozelitiink, a legelfogadottabb nemzet-
kozi definici6, valamint a leggyakrabban hivatkozott hazai meghatarozas fel6l. Az els6 szerint (EL-
GPN, 2012) az életen at tarto palyaorientacié (LLG - lifelong guidance), vagy magyarul jobban
értelmezhetd sz6hasznalattal az életat-tamogaté palyaorientacio ,olyan tevékenységek 6sszessége,
amelyek bdrmilyen korosztdlyhoz tartozo dllampolgdrok szamdra, életiik bdrmely pontjdn lehetévé
teszik, hogy felmérjék képességeiket, kompetencidikat és érdeklédésiiket; hogy észszerii oktatdsi,
képzési és foglalkoztatdsi déntéseket hozzanak; valamint, hogy menedzselni tudjdk egyéni életiitju-
kat a tanulds, munka és egyéb olyan teriileteken, ahol ezeket a képességeket és kompetencidkat sa-
jatithatjdk el vagy haszndlhatjdk.” A hazai szakirodalomban Szilagyi korat megel6zve, a kilencve-
nes évek derekan értelmezte a fogalmat, amit itt mi most a Palyaorientacié cimi egyetemi jegy-
zetbdl idéziink (Szilagyi & Volgyesy, 1996:59), mely a hazai fels6oktatas elsé tankonyve a téma-
ban: ,A pdlyaorientdcié egy olyan folyamat, amely a tanuld egyéni igényeinek figyelembevételével
segiti a megfelel6 pdlya, szakma kivdlasztdsdt, a lehetd legszélesebb informdcidnyujtds révén.”
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Amennyiben a mondat alanyat, a tanuldt lecseréljiik személyre, egyénre vagy egyszertien allam-
polgarra, ugy gyakorlatilag megkapjuk az eurépai gondolatot.

A hazai gyakorlatot tekintve elmondhatjuk, hogy az életen at tart6 palyaorientacié egy kampany-
jelleggel végzett, a palyavalasztasi dontés kozvetlen el6készitésére korlatozédéd tevékenység,
mely hozzavet6legesen egy félévet jelent az altalanos iskola 8. évfolyaman. A teljesség kedvéért
meg kell jegyezniink azokat az alkalmakat, melyek mar a 7. osztalyosokat igyekeznek megsz6li-
tani, tagitva ezzel a felkésziilés, az informacidszerzés id6i keretét (Kenderfi, 2019). Ilyen orszagos
rendezvények példaul a kereskedelmi és iparkamara kamionos road show-ja (VR szemiivegen ke-
resztiil vald tapasztalatszerzést tesz lehetdvé négy kiilonféle tevékenységkorben), a szakmak éj-
szakaja rendezvény, vagy a hagyomanyos megyei és regiondlis palyavalasztasi kiallitasok, melyek
egyre inkabb prébaljak a végzésok helyett a fiatalabbakat megcélozni. Ebbe a sorba illik a szak-
képzési centrumok nyilt napjai, rendezvényei (Flirész & Kulcsar, 2018). Ez utébbihoz sorolhatdak
azok az alkalmak, melyek soran képz6 intézmény ,hazhoz megy”, vagyis kitelepiil az altalanos is-
kolakba, annak palyaorientaciés napja alkalméaval.

K6z06s pontjai ezeknek a kezdeményezéseknek, hogy elmozdulast mutatnak a passziv informacio-
szerzéstol az aktivitas irdnyaba, miszerint a kiilonb6z6 ismertetd brosturak helyett a valddi tapasz-
talatszerzést allitjak el6térbe. A tanuléknak nem olvasniuk Kkell az adott szakmardl, hanem Kipro-
balhatjak magukat a kiilonb6z6 munkafolyamatokban. A masik hasonldsag, hogy valamennyi f6-
rum a szakképzés vilagarol tuddsit, ebbe az irdnyba terelve ezzel a tanuldkat. A terelés fogalom az
elmult rendszer sajatjaként emlegetett palyairanyitast hivja emlékezetiinkbe, amikor is a népgaz-
dasagi érdek alapjan kertlt befolydsolasra a palyavalasztas. Szempontunkbél irrelevans, hogy a
nemzetgazdasagi, vagy a szakképz6 centrum tanulé utanpoétlas biztositasi érdeke (v6. a HR termi-
amit definiciéjaban Szilagyi és Volgyesy (1996) leszogez. Mindezt j6l mintazza az egyik megyei
szakképzési centrum szakmai anyagabol vett idézet, melyet magyarorszagi j6 gyakorlatnak tart:
az altalanos iskolai tanulék ,testkézelbdl is megismerkedhetnek az dltalunk oktatott szakmdkkal”
(Euroguidance, 2020:33).

Fel kivanjuk hivni a figyelmet arra, hogy ezekben az esetekben a latvanyos produktumok (pl. cuk-
raszati siitemény koltemény, taviranyitassal kiilonb6z6 kunsztokat miivel robot), vagy a tevé-
kenység ujdonsaga (szimulatorral vadaszrepul6t iranyitani vagy alpintechnikaval dolgozni a ma-
gasban) csupan a kivancsisag felkeltésére alkalmas helyzetek. Ez nem azonos a valddi, kell6en ki-
munkalt és a tanul6 altal akceptalt érdeklédéssel, ami a tanulasi motivacié alapjat is képezheti.

A palyaorientacié gyakorlata és megitélése a hazai szakképzésben legalabb masfél évtizedes
multra tekint vissza. A Nemzeti Szakképzési Intézet tAmogatasaval, a Szakiskolai Fejlesztési Prog-
ram keretében késziilt el a témaban az els6 kézikonyv (Szilagyi, Kenderfi, Rettegi és Volgyesy,
2004) és a hozza tartoz6 munkafiizet (Szilagyi et al., 2004). A széleskor(i szakmai tAmogatas elle-
nére sem valt altalanosan a szakképzés integrans részévé a palyaorientacié. A hosszu ideje tartd
zsigeri ellenallas abbdl az aggodalombdl taplalkozik, hogy a tanul6k komplex palyaorientacioja-
nak egyik eredménye az lehet, hogy a kell6 6n- és palyaismeret birtokaban 1év6 tanulé nem a szol-
galtatast nyajto intézmény képzési kindlatabol valasztja életpalyajanak kovetkezd szakaszat.

Az életut-tamogatoé palyaorientacio
A vizsgalatunk szempontjabdl relevans fogalmak tisztazasa mentén kivanjuk kérbejarni a cimben
megfogalmazottakat. A palyaszocializaci6 folyamatanak értelmezéséb6l indulunk ki. Ritook

(1986:7) szerint ennek ,sordn az egyén bekapcsolddik a tdrsadalmi munkamegosztdsba, munka-
végz6 tdrsadalmi kérnyezetéhez alkalmazkodik, sannak elismert, egyiittmiikodd és hatékony
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tagjdvd vdlik”. Ezzel dsszefliggésben Szilagyi vezette munkacsoport (2005) elengedhetetlennek
tartja a palyaelképzelés stabilitasat és azt az er6feszitést, ami a kitlizott cél eléréséhez sziikséges.
Szilagyi-Csirszka modelljét felhasznalva - az életpalyat két szakaszra bontotta (2000), a palya-
adaptacio, valamint a palyatevékenység szakaszara, majd ezeket tovabb tagolta: az el6bbit az al-
talanos képzés és a szakmai képzés, mig az utébbit a szakmai beilleszkedés és a hasznos szakmai
tevékenység stddiumaira. RAmutat azokra a személyiségfejl6dési folyamatokra és feladatokra is,
amelyek a sikeres dontés meghozataldhoz sziikségesek.

A személy aktuadlis allapotjelz6 fogalmaként emliti a palyavalasztasi érettséget, mely az altalanos-
bol a szakmai képzésbe valé atmenethez sziikséges dontés feltétele. Rokusfalvy (1969) szerint
mindemellett ez a minéség , biztositja a szakmai képzésnek legaldbb minimdlis sikerét és felébreszti
a tanuléban a szakmai beilleszkedésre valo tartds térekvést” is. A palyavalasztasi érettség kialaku-
lasaban jelentds szerepet kap a redlis dnismeret. (Itt nem mehetiink el sz6 nélkiil amellett, hogy
valamennyi szakirodalom vilagosan jelzi a tanulék 14 éves kori palyavalasztasi éretlenségét. En-
nek egyenes kovetkezménye, hogy a palyavalasztasi dontésben felértékelédik szocializacios cso-
portok hatasa, kiemelten a sziil6ké.)

A kovetkez fejlettségi szint a palyaérettség (az el6bbivel nem azonos, de a személyiségfejlodés
folyamataban egységet képeznek), amely a képzés és szakmai beilleszkedés életpalya szakaszok
kozotti hataron helyezkedik el. Ez teszi lehet6vé a tanult szakmaban majd az eredményes munka-
végzést. A tényleges szakmai beilleszkedéshez ki kell alakuljanak a palyaérettség elemei, igymint
.munkaérettség”, ,izemi érettség”, ,szocialis érettség”. Ez utobbi fogalom jél ismert a szocializa-
ci6 témakorébd], ahol a szocidlis érettséggel fejezhetd ki a folyamatban elért mindség. J. Szilagyi
palyaszocializacios kutatasaira figyelemmel hatarozza meg, mely j6l jelzi a palyaérettséggel valo
Osszefliggését. Szerinte (1985:22) a szocidlis érettség ,a szakmai végzettségnek megfeleld, tdrsa-
dalmi normativdkat figyelembe vevé, a személyiség éndefiniciéjdn alapuld, tanult tdrsadalmi szere-
pek feleldsséggel valé alkalmazdsa”.

A folyamat harmadik eleme az 6nmegvalositasi érettség, mely a hasznos szakmai tevékenység so-
ran jellemzi az egyént. Ez alatt azt értjlk, hogy képességeinket gy ki tudjuk bontakoztatni a
munka soran, hogy a sajat és a kérnyezet realitasaihoz igazitva, 6nalléan hozzuk meg az egyéni
életpalyaval kapcsolatos soron kovetkez6 dontéseket. Mert dontések bizony lesznek, hiszen a XXI.
szazad emberének utja valtozassal, valtoztatassal, adott esetben vargabetiikkel és zsakutcakkal
terhelt (pl. lemorzsolodas).

Roékusfalvy (1969:37) irja, hogy ,a palyafejlédés a személyiség egyéni fejlédésének egyik oldala.
Azt mutatja, hogy az ember munkajan, hivatdsan, mint sajatos eszkdzon keresztiil hogyan fejezi
ki, hogyan fejleszti, valdsitja meg 6nmagat”. A szakemberek tobbsége olyan folyamatnak tekinti a
palyafejlédést is, amely végig kiséri életiinket. igy nyilvanvalé a személyiségfejlédéssel valé szo-
ros Osszefiiggése.

Visszatérve a témank szempontjabdl 1ényeges jelenségekhez, most a palyaorientacidval mint pe-
dagégiai folyamattal foglalkozunk. Hivatkozhatunk batran a kozel fél évszazados hazai tanulma-
nyokra (Rékusfalvy, 1969; Volgyesy, 1976), amikor is ennek kapcsan a palyavalasztasi dontéshez
szlikséges informacidkat taglaljuk. Mindkét szerzd a tanul6 onismereti munkajat és a kiilsé kor-
nyezet megismerését allitjdk az exploracios tevékenység kozéppontjaba. A megfeleld szintli 6nde-
finiciot adjak a személyiségjellemzdk (kiemelten a képesség, érdeklédés, érték, munkamaod, tanu-
1asi stilus) redlis ismerete. A kiils6 ismeretkorh6z tartozik a palyak, szakmak, képzési rendszerek
vilaga, a munkaerdépiac, de a munkatigyi és jogi ismeretek is. A kognitiv informaciofeldolgozasi
modell is ezekre az ismeretekre épit. Peterson munkatarsaival (2002) ugy gondolkozik, hogy min-
denkinek el kell sajatitani az életpalya-épitéshez sziikséges kompetenciakat és az informaciofel-
dolgozasi (informacidszerzés, értékelés, feldolgozas, szintézis) képességeket. Az elsGvel
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kapcsolatban Watts (2013, id. Borbély-Pecze, 2016) megkozelitését ajanljuk, aki az életpalya-épi-
tési kompetenciai oktatasa alatt azt a fejleszt6 tevékenységet érti, melynek eredményeképpen a
tanulék képessé valnak az életpalyajuk soran felmeriil6 kérdések megvalaszolasara. Az egész mo-
dellben Super palyaérettség (1977, id. Herr & Cramer, 1992) fogalma kdszon vissza, hiszen 6 is a
mindségi informdci6 alapjan torténé 6nallé dontést és ezzel 6sszefliggésben a tervezést hangsu-
lyozza. Az idevagé elméletek tobbsége egyetért abban, hogy a mindségi (aktualis, megbizhato, va-
l6saghoz igazitott) informacidkra épiil az életpalya adott szakaszahoz kothetd dontés, melynek a
személyiség oldalardl feltétele a kell6 palya(valasztasi)-érettség.

Altalanosan elfogadott egyik legalapvet6bb pedagégiai cél, hogy az oktatasi folyamat soran elsa-
jatitott ismeretek alkalmazasa lehet6vé valjon. Ennek az alkalmazasnak a megértéséhez két foga-
lomra kivanunk roviden kitérni. Az els6 a kognitiv informaci6feldolgozasi modellbél ismert meta-
kognicid, ami leegyszerlsitve a dontés végrehajtasahoz sziikséges bazis. A masik pedig a transz-
feralas, ami lehet6vé teszi, hogy egy adott feladattal kapcsolatban megtanultakat Gj helyzetben is
tudjuk kamatoztatni. A palyaorientacio tertiletén mindez gy értelmezhet6, hogy a pedagogiai te-
vékenység soran a tanuldk elsajatitjak az életpalya-épitési kompetencidkat, melynek birtokaban
képesek lesznek az 6nallo problémamegoldasra. Ennek a szemléletnek (hivhatjuk igy is) a kiala-
kitasaval az altalanos képzés végén prébalkozunk abban a reményben, hogy mindezt az élettatjuk
soran a kés6bbiekben (a palyavalasztast kovetden pl. allaskereséskor, palyamddositaskor, vagy 1j
képzésben valé részvétel kapcsan) is fogjak tudni alkalmazni. Erre a hazai iskolarendszer a gye-
rekek 14 éves kora el6tt ad lehetGséget (ismerve a hazai gyakorlatot ez az allitds 6nmagaban ne-
hezen allja meg a helyét), amikor még éretlenek a feladatra. Nem marad mas, mint az életpalya
valamely kovetkez6 szakaszaban érdemes erre figyelmet forditani. Tehat marad a palyaorientacio
tertletén feladat a szakképzés idejére is.

Itt kivanjuk elmondani, hogy a szakképzésbe illeszkedd palyaorientaciés feladatok hazai rend-
szerbe allitdsanak jelentds fejezete volt a Vilagbanki Szakkozépiskolai Program, valamint a korab-
ban mar emlitett Szakiskolai Fejlesztési Program két liteme. Martonfi (2015) szerint az SZFP ut6-
élete els6sorban a modszertani kultira, a szemlélet, a mérés-értékelési kultira atalakulasa nyo-
man lehetséges az Uj rendszerben. Erre alapoz a bevezet6ben jelzett projekt is, melynek keretén
beliil a palyaorientaci6 szakképzésbeli szerepét igyeksziink tagitani a lemorzsolédas megel6zésé-
nek érdekében.

A kérddives vizsgalat

A tanulmany empirikus részét ketté bonthatjuk. Az els6 vizsgalat alkalmaval a Centrum munka-
tarsai véleménye alapjan kivalasztasra kertiltek a lemorzsol6dast befolyasolo tényezdk, majd ezek
fontossagi sorrendbe allitasa tortént meg. Ezt kovet6en a vezet6 helyre kijott faktort célz6 peda-
gbgiai tevékenységek elemzése kovetkezett.

El6szor a lemorzsolddassal osszefiiggést mutatd okok feltérképezése és azok sorrendbe allitdsa
céljabol fokuszcsoportos beszélgetésen vettek részt a Centrum iskolainak képvisel6i. A sajat ta-
pasztalatok megosztasa mellett a szakirodalom altal hivatkozott tényezdk is belekertiltek a mint-
egy harminc elemszamu csokorba. A gytijtést kovet6en megbeszéléssel egyiitt csoportositas ko-
vetkezett, azaz a hasonldak 6sszevonasa utan keriilt megnevezésre az adott 10 tartalmi kategoria.
Ez a lista adja a lemorzsolddas okait a pedagégus munkatarsak gyakorlati tapasztalata alapjan. A
kovetkezdkben a kidolgozasra kertilt 10 ok kozotti fontossagi sorrend kialakitasa volta cél. Ennek
érdekében a Centrum sajat iskoldiban, 127 tanar korében folytattunk kérdéives felmérést, mely-
nek eredményeit az 1. 4bradn mutatjuk be. Itt jegyezziik meg, hogy kontroll csoportban valé rész-
vételre egy szomszéd megye szakképzési centrumanak harom iskoldjaban tanit6 42 fét kértiink
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fel. Ezen 42 kérd6iv eredményeinek a részletezésére nem kivanunk kitérni, mert azok nem mu-
tatnak semmiféle emlitésre érdemes eltérést sajat adatainktdl.

1. ABRA: A LEMORZSOLODAST BEFOLYASOLO TENYEZOK (N=127, %)
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Forras: kutatasi eredmények alapjan sajat szerkesztés, 2021.

Az 4bra segitségével konnyen érzékelhetd, hogy a lemorzsol6das okai rangsoranak elsé helyén a
»nem ezt akarja tanulni” szerepel valddi kiilénbséggel, a vizsgalati mintaban szerepl6 tanarok vé-
leménye szerint. Ez a gondolat egyértelmiien az altalanos iskolai palyavalasztasi dontés megala-
pozottsaganak kérdését veti fel, igy a palyaorientacids tevékenység minGségét.

A masodik helyen szerepl6 ,perspektivak hianya” a jovéképpel és a tervezéssel mutat dsszefiig-
gést. A hatranyos helyzetii csoportok gyakori sajatja a hosszatavu el6re gondolkodas hianya, ami
nem kedvez a tanuldsnak, a szakmaszerzésnek mint a jov6be valé befektetésnek. Ez a tervezés a
negyedik helyre rangsorolt ,palyavalasztasi éretlenséggel” is 6sszekapcsolddik, hiszen az ebben a
gondolatkorben értelmezhetd superi palyaérettség fogalmanak egyik alkotéeleme a tervezési
készség.

A két ok kozott a ,tanulasi képességek hidnya” szerepel a sorrendben, melyet gyakran emleget a
lemorzsolodassal foglalkozé szakirodalom. Szilagyi (2009) a szakma elsajatitasahoz sziikséges
alapkompetenciaként emliti az anyanyelvi kommunikacidt, a szamolas képességét, valamint a ha-
tékony, 6nall6 tanulast, mely utébbi a rangsorban az 6tddik helyen szerepel ,tanulasi ismeretek
hidnya” cimen. Szilagyi kutatasa soran azt talalja, hogy a szakiskolasok csupan téredéke rendel-
kezik azzal a képességfedezettel (kiilonos tekintettel a figyelemkoncentraciéra, a rovid tavua és a
vizudlis emlékezetre, valamint az analdgias gondolkodésra), ami a kovetelmények teljesitéséhez
sziikségesek. Még az is kideriil a dolgozatbdl, hogy a tanul6k nem jellemezhet6ek 6nallé tanulasi
stilussal (a vizsgalatban ,ismeretekkel”).

A rangsor masodik felében szerepl6 okokhoz csupan néhany megjegyzést kivinunk még hozza-
flizni a tovabbiakban. A ,palyaszocializacié hidnyanak” utolsé helye azzal magyarazhato, hogy az
emlitett folyamat kezdetét jellemz6en megel6zi a lemorzsolddas a szakképzésben.

A ,csaladi problémak” és a ,megélhetési problémak” egyarant a szocializacié feltételét adé koriil-
ményként értelmezhetd, melyeknek kezelése, kompenzacidja tilmutat a pedagoégiai intervencio-
kon.

23



SZEMLELETVALTAS A SZAKKEPZESBEN: A LEMORZSOLODAS...

Az ,SNI és BTM” azt a tanuldi kort jelzi, akik sajatos nevelési igénnyel rendelkeznek, vagy beillesz-
kedési, tanulasi nehézséggel, magatartasi problémaval birnak. Ertelemszeriien nem minden ta-
nul6 tartozik ebbe a kiilonleges banasmddot igényl6 szegmensbe.

A GAP analizis

A masodik vizsgalat a GAP analizis, mely a hazai szakirodalomban rés- vagy eltéréselemzésként
ismert. Az ilyen tipusu elégedettség vizsgalat lehet6vé teszi az adott szervezet tervezett céljai és
tényleges eredményei kozotti inkonzisztencia (rés) feltarasat, mely alapjaul szolgalhat azok csok-
kentésére iranyul6 konkrét intézkedések kidolgozasahoz. Az adatok alapjan pontos képet kapha-
tunk a kevésbé hatékony gyakorlatokrdl, az esetleges fejlodési lehet6ségekral.

Sajat vizsgalatunk sordn 12 olyan allitassal kapcsolatban érdeklédtiink, melyeknek a hatterében
palyaorientacioval 6sszefliggést mutatd pedagdgiai tevékenység all. Ezek kimunkaldsaban a hazai
szakirodalom mellett kiemelt segitséget nytjtottak Pogatsnik (2018) doktori értekezésének ta-
nulsagai. A kutatas ezen szakaszaba 150 centrumban tanité pedagégust vontunk be, 1étszamara-
nyosan az elméleti és gyakorlati oktatokat. 131 f6t6l visszaérkezett kitoltott kérd6iv adja a vizs-
galati mintat. A mérés célja az, hogy megismerjiik a tapasztalataikat a Centrumban foly6 palyaori-
entdcios munkarol, amely eddigi eredményeink szerint hatassal van a lemorzsol6dasra. 5-fokd
skala segitségével nyilvanithattak ki véleményiiket az adott allitasokrdl, azok jelent&ségérdl és
megvaldsulasaval dsszefliggésben. Két kérdés vonatkozott a képzés 9. évfolyamara beiratkozott
tanuldk el6zetes palyaorientacidjara és a palyavalasztasi dontésiik megalapozottsagara, mig a
tobbi a palyaérettség megszerzését segité iskolai munka részteriileteire iranyult. A kérddives
vizsgalat eredményeit a 2. 4bran kivanjuk kdzreadni.

2. ABRA: A PALYAORIENTACIOVAL OSSZEFUGGO TERULETEK JELENTOSEGE ES AZ AZOKHOZ
KAPCSOLODO TEVEKENYSEGGEL VALO ELEGEDETTSEG (N=131, ATLAGPONT)
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Forras: kutatasi eredmények alapjan sajat szerkesztés, 2021.

A kovetkez6kben harom szempontbél foglalkozunk a kapott adatokkal. A vizsgalati minta vélemé-
nyét arnyaljuk a tanuldk palyaorientacidéjanak kiillonb6z6 aspektusaihoz kapcsol6do allitasok fon-
tossagatilletéen, ezek teljesiilését vessziik a helysziniil szolgald intézmény vonatkozasaban, vala-
mint a fejlesztend? teriiletek kijelolése végett az egyes 0sszetevék mentén nézziik meg a jelento-
ség és az elégedettség kozti eltéréseket.
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Vizuadlisan is konnyen megragadhat6 az egyik legf6bb eredmény, miszerint valamennyi palyaori-
entacidval osszefiiggd allitas jelent6ségében valodi kiilonbséggel mulja feliil az adott teriileten
folytatott tevékenység okozta elégedettséget.

A tanarok szerint a szakképzési centrumban kiemelt fontossaggal bir a kiilonb6z6 informacioszer-
zési forrasok haszndlata, kiilonos tekintettel a szamitédgépes ismeretekre és az internethaszna-
latra. Ez azt az iizenetet hordozza szamunkra, hogy ezen szemlélet szerint a palyaorientaciéval
Osszefiiggésben a hangsuly a digitalis térben val6 tajékozdédasra tolodik at az iskolaban. A masik
magas atlagpont miatt alahtuzhaté gondolat az ember - palya megfelelés. Ez a hazai palyalélektan-
nal foglalkozd szakirodalomban Csirszka (1966) révén mar tobb mint fél évszazada megfogalma-
zott kolcsonos viszony, mely kovetelményként és lehetségként is értelmezhets. Erdekes talalko-
zasa ez a két megkozelités a hagyomanynak és a XXI. szdzad harmadik évtized technikajanak.

A legelutasitottabb allitadsok tartalma egybevag, miutan mindkettd a szakképzésbe jelentkezett
tanulék dontésével mutat 6sszefliggést. Az egyik az érettségilikre vonatkozik, mig a masik a palya-
valasztasuk megalapozottsagara. A témak fontossagi sorrend végére keriilésének hatterében az
szerepel, hogy a szakképzés kevésbé latja a sajat helyét és szerepét az altalanos iskoldsok donté-
sének el6készitésében.

A tevékenységek teljestilésével kapcsolatban azt allapithatjuk meg, hogy a digitalis informacio-
szerzés itt is vezetd helyre Kkeriilt. Ez azt jelenti, hogy nemcsak fontos ez a palyaorientacios kérdés
a képzdintézmény munkatarsai szamara, hanem elégedettek is ezen a tertileten folytatott munka-
jukkal.

Valddi kiilonbséggel keriilt utolsé helyre teljesités szempontjabol is a korabban emlitett két pa-
lyavalasztasra vonatkozé gyakorlat, vagyis ezekkel a célokkal kapcsolatban a legelégedetleneb-
bek. Kijelenthet6 tehat, hogy a vizsgalatba kertilt tanarok nem tartjak fontosnak és nem is kivan-
nak szerepet vallalni a palyavalasztasi érettség fejlesztésében, illetve a késébbi életpalya sza-
kaszra attérés el6készitésében.

Eltérd a vélekedés a palya-, illetve a munkaérettség kimunkalasaért folytatott teriilettel 6sszefiig-
gésben. Mindkett6t azonos jelentdséglinek tartjak, de igen erds differencia mutatkozik a minden-
napos fejlesztésiik megitélésében. Az el6bbi mindség kialakitasaval elégedettek legkevésbé, mig a
masodikkal a leginkabb. Némi ellentmondas mutatkozik ebben a helyzetben, hiszen a palyaérett-
séggel valo foglalkozas hidtust szenved, az arra épiil6 munkaérettség pedig el6térbe keriil a szak-
képzési centrum palyaorientaciés repertoarjaban.

A palyaszocializacidval kapcsolatos mozzanatokkal (palyaszocializacié, atmenet a munkaba) 6sz-
szefiiggd valaszok teljesen egybevagd véleményeket tiikroznek. Gyakorlatilag ez mondhato el a
harom utolsé tevékenységgel (munkaiigyi és jogi ismeretek, palyakezdés, iskolavaltas) kapcsolat-
ban is, melyek a szakképzést kdvetd palyaszakaszra vonatkoznak.

Az életpalya-vezetési készségek fejlesztése a fontossagi rangsor utolsé negyedébe szorul, vagyis a
tanarok ezt a teriiletet nem tartjak kiemelt jelent6séglinek. Ezzel parhuzamosan az elért ered-
mény is a lista végére szorul.

Osszefoglalasul elmondhatjuk, hogy a valédi palyaorientaci6 és a palyavalasztasi érettség hidnya-
ban megalapozatlan dontéssel bekertlt tanul6k megtartasa és elkotelezetté tétele a mért rések
mellett nem hatékony. A palyaszocializacié nem helyettesithetd szakmai szocializaciéval. A mé-
rési eredmények, tehat az elvi elvarasok és a gyakorlati megvaldsitas kozotti kiilonbségek ugyan-
akkor azt mutatjak, hogy a belépd tanul6k nem kapjak meg a palyara val6 felkészités szocializacids
elemeit, ami lemorzsolddasi és palyaelhagyasi kockazatot jelent. Kiilonds probléma ebben az,
hogyha 6sszevetjiik azzal, hogy a 6. és 7. kérdések (életpalya-vezetési készségek, palyaérettség)
teljestilési értékei szerint nem torténik meg az altalanos iskolai palyaorientacidés hiany
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kompenzalasa az életpalyara valo felkészitéssel. Ez pedig azt jelenti, hogy a lemorzsol6das meg-
el6zésére sem forditédik elegendd munka. Kérdés, hogy ismerik-e a nevelGtestiiletek tagjai teljes
létszdmban a ,Foglalkoztatas [.-I1.” kerettantervi egység rendeltetését, tartalmat, id6keretét, a
képzésben elfoglalt helyét?

A cselekvési terv és annak megjelenitése a Szakmai programban

Az eredmények tiikrében indokoltnak tartottuk egy olyan cselekvési terv kialakitasat, ami a pa-
lyaorientaciot, illetve annak részleges és gyakran teljes hidnyat, mint alemorzsol6dast donté mér-
tékben meghatarozo tényezét vesz figyelembe.

1. TABLAZAT: CSELEKVESI TERV

Jelenség Cél Feladat

Megismerni az 4ltalanos isko-
lakban foly6 palyaorientacios Beiratkozaskor megvizsgalni,

Az altalanos iskolak viszonya a pa- munkat és a viszonyt a 2019. hogy milyen palyaorientacids
lyaorientacidhoz formalis. évi LXXX. térvényben (Szakkép- | események segitették a tanuld
zési tv. 112.§) meghatarozott iskolavalasztasat.
feladathoz.
a1 . . . A Centrum altal kifejl
Az altalanos iskolaknak tamoga- Co s C?. t um alta ) esztett{
. . . 2, Szakmai segitség nyujtasa esz- | eszkozok bevezetésének segi-
tasra van sziiksége a palyaorienta- - P e 14z . . Ay
ko6zok, médszerek atadasaval. tése a pedagdégusuknak sz6lé

ciés munkahoz. . o .
modszertani tamogatassal.

Tanul6i portfélio, palyaisme-

A tanulék jovéképe hianyos, nem A motivacié fokozasa érdeké- reti evititdlap kialakitisa és
rendelkeznek egyéni tervvel. ben palyakép kialakitasa. gywrotap

egyéni tamogatas.

A spontan adatgy(jtések he-
lyett a foglalkoztat6k lekérde-
zésére alapul6 palyakovetési
rendszer kialakitasa (képesi-
tés, munkakor FEOR szama).

A palyakovetés gyakorlata és ered-

ményei nem alkalmasak a tanulék Hiteles, FEOR alapt palyakéve-

0sztonzésére és a sziil6k hiteles ta- tés kialakitasa.
jékoztatasara.

A lemorzsolddassal kozvetleniil

nem fenyegetett, de hibas palyava- | A passziv kallédék motivaciéja- A Centrumban ,karrierpon-

lasztasi dontés alapjan az iskolak- nak fokozasa. Tanulasi techni- w14 .
P . g i1s P L4 tok” létrehozasa, ehhez peda-
ban levé tanulék motivacidhianya kak fejlesztése és palya (tanu- . P
; . . PR . . gogusok felkészitése.
negativan hat vissza az egész tanu- lasi at) tanacsadas.
16kozosségre.

A munkapréba és az
ember - palya megfelelés fel-
tarasat és megerGsitését
célzo6, szamitoégéppel is tAmo-
gatott egyéni és csoportos ta-
nacsadas.

Elégtelen lehet6ségek a kiilonb6z6 | A munkaprdbat biztosito labor-
munkafolyamatokhoz kapcsolédé | egylittes kialakitasa valamennyi
tevékenységek kiprébalasara. képzési dgazat tAmogatasara.

Forras: A ,Cselekvési terv” dokumentum alapjan sajat szerkesztés, 2021.

A kovetkez6kben a cselekvési terv alapjan elért eredményeket kivanjuk roviden bemutatni, me-
lyek stratégiai szintre emelt intézkedésekben is megjelentek.

* A cselekvési terv figyelembe veszi, hogy a palyaorientdciéban az altalanos iskoldkon
kiviil szdmos szervezet érintett és vallal feladatot a korabbi munkatigyi kozpontok al-
tal megkezdett tevékenység nyoman. A felsorolast mell6zve jelezziik, hogy a Centrum
altal kifejlesztett és a helyi tankeriilet altal iskolaikban terjesztett ,Palyara fel!”
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tarsasjaték egyik rendeltetése, hogy kiilonb6z6 szervezetek palyaorientaciés lehet6-
ségeit bemutassa a tanul6knak. A masik szerepe szerint adalékokkal szolgal e rendez-
vények integralasahoz az iskoldk palyaorientacios gyakorlataba.

* Beiratkozaskor tanuldk és a sziil6k véleményének kérdbives vizsgalata az iskolava-
lasztas alakulasat befolyasolé palyaorientacios eseményekkel 6sszefiiggésben.

» A golyataborok alkalmaval lehet6ség biztositasa az ember - palya megfelelés feltara-
sara és a valasztott szakma el6zetes, mélyebb megismerésére. E tevékenység alapjan
a tanuldk elkotelezett (jol valaszto), bizonytalan és Gjra tervezést igényld csoportokba
sorolasa. Ennek megfeleléen egyéni és csoportos tdmogatas biztositdsa az dgazaton
beliili mozgas és valasztas megtervezésére, végso esetben a valtas el6készitésére.

* A tankeriilettel egyiittm{ikodve az altalanos iskoldknak palyaorientaciés eszkoz at-
adasa és a pedagogusok felkészitése ezek haszndlatara.

+ Rendelkezésre all a Centrum képzési programjanak minden agazatat atfogé munka-
probalo labor.

* A Centrum iskolaiban k6zos alapud Szakmai program kialakitasa, kiillonos tekintettel a
cselekvési terv céljaira és az eredmények tovabbvitelére.

* A projekt fenntartasi kotelezettségeinek tervezése soran nagyobb szerepet kap a SZIR
(szakképzés informacios rendszer) palyakovetési eredményeinek kommunikacioja, a
FEOR (Foglalkozasok Egységes Osztalyozasi Rendszere) alapu 6sszehasonlitas kiegé-
szitd, bels6 elemz6 modszer lesz.

Az 4j miikodési dokumentumként bevezetésre kertilt Szakmai programban kiemelten jelenik meg
a palyaorientacié minden tertilete, kiilondsen a palyakorrekcios tevékenység, a palyaérettség
megszerzését segitd eljarasok rendszere és a lemorzsol6dast megel6zését célz6 feladatok. Az
alabbiakban a lemorzsolédas megel6zését segitd palyaorientacios feladatokat részletezziik, me-
lyek 6t 6nallé fejezetet képez az anyagban.

A palyaorientacio kifejezés a sajat fejezetben és azon kiviil 37-szer fordul el6 a dokumentumban
mindig konkrét tényként, feladatként, sohasem a jelszavak vagy elvek szintjén. Kiilonos értékként
definialt elemei a palyavalasztasi érettség, a karriertervezési képesség, a palyaérettség és az
lizemi/munkahelyi érettség. A palyaérettség, mint fontos szakképzési cél 9 konkrét vonatkozas-
ban fordul eld.

A személyiségfejlesztés palyaszocializacids feladatai kozott meghatarozasra kertil a palyaszo-
cializacié rendeltetése és feladatrendszere, melynek megvaldsulasara és koordinalasara, valamint
az oktatdk kozotti megosztasanak segitésére az iskoldk éves munkatervében intézkedéseket és
felel6soket hataroznak meg. Ennek a folyamatnak 6t szakasza, illetve tevékenységteriilete kiilo-
nithetd el, igymint palyaorientacio, a palyavalasztasi dontés és modositas, a szakképzés és a pa-
lyaérettség megszerzése, palya-és karriertanacsadas, palyavitel (ez utébbi mar az iskolan kiviil
valosul meg). A palyaszocializaci6 fogalomkor jelentéségét jelzi, hogy 20 vonatkozasban fordul
el6 a dokumentumban.

A kiilonos figyelmet igénylo atipikus esetek kezelése fejezet a csoportba tartozé tanulékkal
kapcsolatos pedagégiai tevékenység kifejtését tartalmazza. A tanulok tipikus csoportjai mellett a
pedagogusok nagy figyelmet forditanak az egyedi gondoskodast igényld, de tipikus csoportba nem
sorolhatd tanuldk tanulmanyi haladasara és személyiségének fejlesztésére, igy lemorzsolddasuk
megel6zésére. Ennek keretében palyaorientacios tanar és pszichologus all segitségiil rendelke-
zésre.
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A tanulasi kudarcnak Kitett tanuldk felzarkozasat segit6 program soran nem csupan a tanu-
lasi képességekre és a szociokulturalis koriilményekre keriil a fokusz a tAmogaté pedagogiai te-
vékenység alkalmaval. Itt is figyelembe veszik, hogy a lemorzsol6dasi veszély gyakran a megala-
pozatlan palyavalasztasbol, a nem szakszer( és folyamatként megval6sult palyaorientacié hianya-
bol kovetkezik,

Az elémeneteli biztonsag erositése és a kliensorientalt értékelés a témank szempontjabol
utolsé relevans rész, mely latszélag nem palyaorientacios elem. A bementi oldalrél nézve valéban
nem, de a szakképzés alatti palyaorientacidban és palyaszocializaciéban mar mas a helyzet. Az
elémeneteli biztonsag és a kliensorientalt értékelés szintigy beletartozik a kiemelt feladatrend-
szerbe, hiszen, ha a palyaorientacid sordn az egyéni képességek és a személyes tulajdonsagok sze-
repet kaptak a valasztasban, akkor ennek a tanulmanyi el6menetelben és értékelésben is érvé-
nyesiilni kell. A személyre szabott feladatokkal elért sikerélmények erdésitik a tanuléban azt az
érzést, hogy valasztasuk helyes volt. Kiilon6sen fontos ez a bizonytalan tanulék esetében, akik fo-
kozott lemorzsolddasi kockazatot jelentenek.

Osszefoglalas

A bevezet6ben tett megallapitas, miszerint palyaorientaciét még a szakmai kézgondolkodas is a
beiskolazassal kapcsolatos feladatrendszernek tekinti (ami lezarul a kozépfokud intézménybe valo
felvétellel), ez a Centrum iskolaiban jelentdsen valtozott az egyfajta missziot is teljesitd projekt
kapcsan. Ezt a személetvaltast, miszerint komplex értelmezést kapott a palyaorientacio, a kozos
tevékenységiink masodlagos hozadékaként értékeljiik. A Centrumban dolgozé pedagogusok a
szakmai és oktatasi lehetGségeiket, foglalkoztatasi biztonsagukat nem csak a beiskolazasi 1ét-
szamban, hanem a képzés eredményességében is latjak. Vagyis részben abban, hogy a megalapo-
zott dontés alapjan beiratkozott tanulé megtarthaté az iskolaban.

A projekt eredményességét elsé korben a lemorzsolddasi adatok kétéves alakulasa igazolja, mely
hosszatavon akkor tarthaté fenn, ha a képzésbe 1ép8k palyaorientacidja megalapozott dontést
eredményez.

Véglil, de nem utolsé sorban meg kivanjuk jegyezni, hogy kiteljesedett az a Palyaorientaciés portal
(http://palyaorientacio.szfszc.hu/), aminek szlogenje el6revetiti, hogy nem a beiskolazas meny-
nyiségi céljait tekintik fontosnak. A ,Mi elkisériink az 6vodatdl az egyetemig” szlogent a szolgalta-
tasi tartalom igazolja. Az egyediilalld jelz6 nem a szerénységet mell6z6 mindsités, hanem annak a
ténynek a megallapitasa, hogy olyan eszkozrdl van szd, aminek nincs kdzvetlen, mennyiségi jel-
legii beiskolazasi célja, tehat tavol all a toborzas minden modjatdl. A jelzett palyaorientacids hon-
lap mellett természetesen létezik a Centrum beiskolazast kozvetleniil segit6 informacios portal is.
Meg kell jegyezniink, hogy léteznek olyan palyaorientacids problémak és feladatok, amelyek az
iskolarendszeren kiviil keletkeznek. Ezek megoldasa kiviil esik a projekt lehetéségein, de egy ré-
szlikre a projekteredményekre és a Szakképzés 4.0-ara is tdimaszkodo, kozos alapt szakmai prog-
ram megoldast kinal.

Koszonetiinket kivanjuk kifejezni Kulcsar Szilvia kancellarnak és Szépné Holczer Piroska f6igaz-
gatonak, akik kezdettdl fogva segitették a szellemi adottsagok és fizikai feltételek biztositasaval,
hogy a projekt soran a palyaorientacids szemlélet és valddi tevékenység a Centrumban kiteljesed-
hetett, valamint kérnyezetében a tlirt kategoriabol a tamogatottba 1éphetett elére.
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KISGYERMEKES SZULOK A MUNKAEROPIACON:
OTTHONLEVO APAK - DOLGOZO ANYAK (I. RESZ)
Otthonlévd apdk tapasztalatai

Napjainkban a kétkeres6s csaladmodell gyakorlata a nékre, és kiillonosen a Kkis-
gyermeket nevel6 anyakra kettds terhet ré: a kereso tevékenység mellett az ott-
honi teenddket is el kell latniuk, ugyanis a hazankban még mindig uralkodé ha-
gyomanyos csaladi szerepfelfogas szerint ezek els6sorban néi feladatok. Az
utdbbi id6szakban viszont megfigyelhet6 egyfajta elmozdulas a hagyomanyos
apakép feldl egy uj tipusi, gondoskodé apakép iranyaba. A gondoskodas egy
specialis esete, amikor egy apa maga vallalja a hazimunkaval, gyermekgondo-
zassal kapcsolatos teendénket, mig az anya visszatér a gyermek mell6l a mun-
kaerdpiacra. Ahogy valtoznak a nemi szerepekkel kapcsolatos elvarasok, egyre
fontosabba valik kutatasuk.

Jelen tanulmany célja tehat, hogy bemutassuk, milyen munkaerépiaci jellem-
zOkkel irhatdak le ezek a csaladok. A 31 apaval készitett interjiin alapulé kuta-
tasunk eredményei szerint az édesapak 4 tipusa kiillonboztetheté meg a csalad-
tamogatas igénybevétele és a munkavégzés szempontjabol, ugyanakkor mind-
egyikiikre jellemzd, hogy a gyermekkel valé kapcsolat alakulasa az elsédleges
szamukra szemben a munkaval és karrierrel. A tanulmany elsé részében az
édesapakra, masodik részében az édesanyakra koncentralunk.

Bevezetés

A modern apasagroél az 1800-as évektdl beszélhetiink, amikor is a n6k beléptek a munkaerdépiacra,
és a férfi meghatarozo kenyérkeres6 szerepe ezzel gyengiilt. A n6k munkaerd&piaci aranya fokoza-
tosan novekedett mind nemzetkozi (Tracy-Rivera, 2010), mind hazai viszonylatban (Horvathné,
2020). Az indusztrializacié nem csupan gazdasagi értelemben valtoztatott a csaladokon, hanem
valtoztatott az apa bevonddasan is. Azzal, hogy az apai munkavégzés tavol keriilt a csaladtol - mig
korabban az apa munkavégzése is a csalad kdzelében, a csaladdal egyiitt tortént - a gyermekneve-
1és kizarolag a n6k feladatava valt. Az apa feladata a kiils6, anyagi, az anyaé az otthoni biztonsag
megteremtése. Ez a szerepmeghatarozas azonban az utobbi évtizedekben atalakult, az apaszerep
fékusza eltolodott a kolcsonosség és a személyes boldogsag iranyaba, és megjelent az az apai
igény, hogy gyermekei életébe is minél inkabb részt vehessen, sokkal inkdbb, mint ahogyan az
jellemzd volt a kordbbi apatipusok esetében. A hagyomanyosan kenyérkeresd apatipus tehat fo-
kozatosan alakul at a gyermekérél gondoskodni képes és akard apava. Ezekben az esetekben a
csaladi szerepeket is egy sokkal kiegyenlitettebb partnerkapcsolat jellemzi, azaz mindkét sziil6
betolthet kenyérkeres6 vagy gyermekgondoz6 feladatot (Johnson, 2016)

Drjenovszky Zséfia Anna egyetemi docens, Karoli Gaspar Reformatus Egyetem, Bolcsészet- és Tarsadalom-
tudomanyi Kar.

Sztaray Kézdy Eva egyetemi docens, Karoli Gaspar Reformatus Egyetem, Bolcsészet- és Tarsadalomtudo-
manyi Kar.

A szerz6k a tanulmany alapjaul szolgalé kutatast a Karoli Gaspar Reformatus Egyetem Bolcsészet- és Tar-
sadalomtudomanyi Kara altal finanszirozott, ,Sztil6ség-apasag” cimd, 20695B800 témaszamu palyazatanak
keretében végezték.
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Egyre nd azon csaladdok szama is, ahol az apa van otthon és az anya végez keresd tevékenységet
(Rushing-Powell, 2015; Snitker, 2018). Ennek ellenére keveset tudunk ezekrdl a csalddokrél
(Latshaw, 2015).

Hazankban ugyan igen alacsony az ardnyuk, azonban az elmult években névekedés figyelhetd meg
az adatokban (Czethoffer et al.,, 2019).

A magyar csaladtamogatasi rendszer juttatasai az apak részére

Egy tarsadalomban az apak gyermeknevelésben valo6 részvételének aranya a csaladi szerepekkel
kapcsolatos tarsadalmi felfogason tul erésen fligg az adott orszag csaladtdmogatdasi rendszerétdl
is. Ebben a tekintetben kiillondsen érdekes, hogy az adott rendszer lehet6vé teszi-e, vagy esetleg
éppen 0sztonzi-e és milyen id6tartamban az apak kisgyermekiikkel torténé otthonmaradasat, to-
vabb3, hogy az ellatas 0sszege a kiesett munkabérhez képest milyen kompenzéacios jelleggel bir,
valamint, hogy alanyi jogon, vagy csak biztositotti jogviszonyhoz kototten lehet-e igénybe venni.

Magyarorszagon 1967-ben vezették be a gyermek - bevezetésekor két és fél, kés6bb - haroméves
koraig jaré GYES-t (gyermekgondozast segit ellatas), azonban az ellatast (kivételes esetektdl el-
tekintve) csak a sziilést megel6z6 masfél évben, dsszesen legalabb tizenkét honap munkaviszony-
nyal rendelkezd édesanydk vehették igénybez. A GYES 1982-ben valt sziil6i jogga, amikor a
10/1982. MT sz. rendelet3 lehetévé tette, hogy a gyermek egyéves koratél az édesapja is GYES-re
mehessen, amennyiben a jogosultsag feltételeinek megfelelt.

A gyermekgondozasi dijat (GYED) 1985-6s bevezetésekor* (3/1985. MT rendelet) szintén csak a
két évi biztositasi jogviszonnyal rendelkez6 édesanyak vehették igénybe a gyermek egy éves ko-
raig. Ez az ellatas - ellentétben a fix 6sszegli GYES-sel - a gyermekvallalas miatt kiesé munkajove-
delmet aranyosan kompenzalni hivatott. Az 5/1986MT rendelet> meghosszabbitotta a GYED id&-
tartamat masfél évre és lehetdvé tette, hogy a gyermek egy éves koratdl az apa is igénybe vegye.

A gyermekek otthoni ellatasat biztosit6é csaladtamogatasi ellatasok bevezetésiik 6ta jelent6s val-
tozason mentek keresztil, a mai hatdlyos szabalyozas szerint azonban elmondhatjuk, hogy a gyer-
mek haroméves koraig alanyi jogon jaro, fix 6sszegli GYES-t és a gyermek fél és kétéves kora ko-
zOtt jaro, biztositotti jogviszonyhoz kotott, kompenzal6 jellegli GYED-et az apak és az anyak azo-
nos feltételekkel vehetik igénybe, mindkett6t szabadon megosztva egymas kozotts. Mind a GYES,
mind a GYED folyositasa mellett 2014 6ta a gyermek egyéves, 2016 6ta pedig mar a gyermek 6
hoénapos koratél kezdve id6korlatozas nélkil lehet dolgozni.”

A fentieken tul a magyar apakat gyermek sziiletése esetén ot, ikergyermekek sziiletése esetén hét
munkanap pétszabadsag illeti meg.8

23/1967. (1.29.) szamu kormanyrendelet a gyermekgondozasi segélyrdl

310/1982. (IV. 16.) MT rendelet a gyermekgondozasi segélyrdl. w

43/1985. (I. 17.) MT rendelet a tarsadalombiztositasrdl sz6l6 1975. évi Il. torvény végrehajtasa targyaban
kiadott 17/1975. (V1. 14.) MT rendelet médositasardl, valamint a nyugellatasok és egyéb ellatasok kiegészi-
tésérdl, illet6leg emelésérdl.

55/1986. (1I. 27.) MT rendelet a tarsadalombiztositasrdl sz616 1975. évi II. torvény végrehajtasa targyaban
kiadott 17/1975. (VI. 14.) MT rendelet mé6dositasardl. w

6 A kompenzalo jellegii csecsembgondozasi dijra (CSED - 2015 el6tt terhességi gyermekagyi segély) csak a
biztositotti jogviszonnyal rendelkez6 édesanya jogosult, a sziilési szabadsag id6tartamara, vagyis 168 na-
pon keresztiil. A fix 6sszegli diplomas GYED- re is csak az édesanyak jogosultak a gyermek sziiletésének
napjatol 2 éves koraig.

7 tdbbszor mddositott 1998. évi LXXXIV. térvény a csalddok tdmogatasardl: 20-22. §

82012. évi L. térvény a munka torvénykonyvéral.
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Az O6tnapos apaszabadsagon kiviil azonban a magyar csalddtdmogatasi rendszer nem ismeri - a
skandinav orszagok mintajara egyre tobb eurdpai orszagban bevezetett - apakvétat, ill. apai bo-
nusz id6szakot, azaz a kisgyermekek otthoni gondozasat biztosité ellatasi format, ami csak az apa-
nak jar, nem megoszthat6 és nem atruhazhaté az anyanak, tovabba elvész, ha az apa nem veszi
igénybe (OECD, 2019a). Ezekben az orszagokban tehat azaltal is 6sztonzik a férfiakat a gyermek-
gondozasi feladatokban valé részvételre, hogy a gyermekgondozasi juttatasok teljes koréhez valo
hozzajutast csak akkor teszik lehet6vé, ha a sziil6k a gyermekkel otthon toltott id6t megosztjak
egymas kozott (Takacs, 2017).

A fentiekben bemutatott széleskorii lehet6ségek ellenére a statisztikai adatok azt mutatjak, hogy
a magyar apaknak csak igen kis hanyada él ezekkel és marad otthon kisgyermekével, mig az anya
visszatér a munkahelyére. [tt meg kell jegyezni, hogy az elérhetd hivatalos statisztikai adatok csak
az ellatasokat igénybe vevok dsszességére vonatkoznak, férfiak és n6k kozotti bontas nélkiil (KSH,
2019; KSH, 2020; KSH, 2021; OECD 2019b), azonban a szerzéknek sikeriilt egyedi adatkéréssel a
Magyar Allamkincstartél a vonatkozé adatokat megszerezni®. Korabbi egyedi adatkérés szerint
(Takacs, 2020) 2008-ban a GYES esetében 5%, a GYED esetében pedig 1% volt az igénybe vev6
férfiak aranya. 2020-ban ez az arany a GYED esetében mar 22%. Az 1. tablazat adataibdl az is
leolvashatd, hogy a GYED-t igénybe vevo férfiak szama 2014 6ta jelent6sen novekedett, azonban
a GYES-en 1év6 férfiak és az ellatasokat igénybe vev nok és férfiak 6sszlétszama is alig valtozott.
Ez a fentebb ismertetett 2014-es, majd 2016-0s jogszabalyvaltozassal magyarazhato, azaz a nove-
kedés els6sorban az ellatas igénybevétele mellett dolgoz6 férfiak megjelenésének kdszonheto, te-
hat nem feltétlentil jelent az apa részérdl tényleges otthonlétet.

1. TABLAZAT: A GYES-T ES A GYED-ET IGENYBE VEVOK SZAMA

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020
GYES-t igénybe vevok havi atlagos
szdma dsszesen (KSH 2019, 2020, | 161226 | 163376 | 162992 | 164297 | 159 226 | 155954 | 150 669
2021)
GYES-tigénybe vevé férfiak 7279 | 6380 | 6075 | 6402 | 6920 | 7727 | 8384
szama 0sszesen (MAK)
GYES mellett’munkat'vegzo férfiak na. na. 878 986 1249 1367 1 464
szama (MAK)
GYED-et igénybe vevdk havi atla-
gos szama (KSH 2019, 2020, 83701 | 85970 | 91126 | 97470 | 102512 | 104440 | 110 144
2021)
GYEd-etigénybe vevd ferfiak 2374 | 2942 | 6377 | 11191 | 17777 | 21936 | 24267
szama osszesen (MAK)
GYED mellett munkat végz6 fér- na. na. 4661 | 8551 | 12295 | 14805 | 15972
fiak szama 0sszesen (MAK)
"Apaszabadsigz‘;n;ge“ybe vevok na. 24324 | 23992 | 25919 | 25296 | 25334 | 26548

Forras: KSH 2019, KSH 2020, KSH 2021, egyedi adatkérés alapjan MAK

A MAK-t6l kapott adatokbél az is kideriilt, hogy az Eurépai Unié altal ajanlott kéthetes, az EU atlag
1,7 hetes (OECD, 2019a) apaszabadsaghoz képest az 5 napos tavollétet a magyar férfiak igen ala-
csony aranyban veszik igénybe. Az utébbi években 100 élvesziiletésre vonatkozéan csupan kb. 25

9 A GYES és GYED mellett munkak végz6 férfiak szamara vonatkozéan 2014-re és 2015-re nem kaptunk
adatokat.
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férfi élt ezzel a lehet6séggel, mig az OECD orszagok esetében ez a szam atlagban 55/100 élveszii-
letés (OECD, 2019D).

A gyermekiikkel otthon maradé apak

A gyermekiikkel otthon 1évé apakat a nemzetkozi szakirodalom legtébbszor ,stay-at-home-
father”-nek nevezi és két csoportjat kiillonbozteti meg. Az egyik csoportba azok tartoznak, akik
valamilyen kényszerbdl kifolyélag maradtak otthon (pl. elvesztette a munkajat, beteg lett.), a ma-
sik csoportnak ez egy tudatos dontése, hiszen vagya, hogy a gyermekével lehessen (Latshaw,
2015; Fischer-Anderson, 2012). A hasznalt definiciék abban egységesek, hogy az apat jelolik meg
az els6dleges gondoskodoénak a csalddban, ezen til azonban a meghatarozasokigen sokféle mintat
mutatnak mind a munkaer6piac, mind az apasag terén. Eltérés van tobbek k6zott abban, hogy ez
a szerepvallalas teljes (Un. “full-time”) otthonmaradast jelent, vagy megengedhet6 kézben a
munkavégzés vagy tanulds (Perrone et al., 2009; Rushing-Powell, 2015). Nagyon sok apa ugyanis
tovabbra is végez valamiféle keres6tevékenységet az otthonlét alatt (Fischer-Anderson, 2012), igy
tartanak kapcsolatot a fizetett munkaerdpiaccal (Johnson, 2016). A megengedheté munkavégzés
mennyisége sem egységesen meghatarozott (Merla, 2008; Fischer-Anderson, 2012; Snitker,
2018). A fenti kutatasok az édesanya tekintetében is eltéré6ek a munkavégzés id6tartalmat te-
kintve (rész vagy teljes munkaidds), abban azonban egységesek, hogy ezekben a csalddokban a n6
aktiv munkaerépiaci szerepld, mig az apa vallalja az otthoni feladatokat.

A magyar szakirodalomban ezidaig nem alakult ki egységes megfogalmazas: van olyan kutatas,
ahol a ,haztartasbeliek” kozé soroljak ezeket az édesapakat (Makay-Spéder 2018), mashol - az
altalunk is hasznalt - ,gyermekiikkel otthon maradé apak” megnevezéssel jelolik (Takacs, 2017).

A nemzetkozi megkozelitéseket és a magyar csaladtamogatasi rendszert alapul véve els6ként ugy
véltiik, hogy az altalunk vizsgalni kivant célcsoport azon édesapak kore, akik GYES-en, vagy GYED-
en vannak. Ez a meghatarozas azonban mégsem bizonyult megfelelének, hiszen a hatalyos hazai
torvényi szabalyozas szerint a GYES ill. a GYED igénybevétele mellett korlatozas nélkiil végezhet6
keres6tevékenység.10 Ez a lehet6ség sok esetben az interneten félrevezet6 médon ,GYED trikk”-
ként elnevezett, a valdsagban azonban teljesen legalis szituaciot eredményezi, miszerint hivatalo-
san az édesapa igényli a csaladtdmogatast, a valésagban azonban az édesanya marad ekkor is ott-
hon, amennyiben 6sszességében ez igy a csaladnak anyagilag jobban megéri.i Ok tehat nem tar-
toznak a vizsgalati csoportunkhoz, és ezt a fent bemutatott statisztikak értelmezésénél is sziiksé-
ges figyelembe venni. A célcsoport megtalalasat tovabb bonyolitja, hogy az otthon maradé apak
ugyanakkor nem minden esetben veszik igénybe a csaladtamogatast (pl. vallalkozok). Ezek az
édesapak emiatt nem jelennek meg semmilyen statisztikaban, azaz nincs informaci6 arrél, 6k ha-
nyan lehetnek.

Mérlegelve a nemzetkozi példakat, és figyelembevéve a magyar szabalyozas specialitasait, a ma-
gyar édesapak esetében azokat nevezziik ,gyermekiikkel otthon maradé édesapaknak”, akik ugy
vallaljak az otthoni feladatok ellatasat, hogy ekdzben az édesanya visszamegy dolgozni. Az otthon-
létidejét tekintve az als6 hatarnak 3 honapot szabtunk, a fels6 hatart azonban nem tartottuk sziik-
ségesnek meghatarozni. igy tehat nem szempont, hogy az apa igénybe vesz-e csaladtamogatast

10 Az 1985-ben bevezetett GYED-et (gyermekgondozasi dij) 1986-t6] a gyermek egyéves koratol mar szintén
igénybe vehetik az apak, 2000 6ta az anyakkal egyforma feltételek mellett. Mind a GYES, mind a GYED mel-
lett 2014 6ta a gyermek egyéves, 2016 6ta pedig mar a gyermek 6 hdnapos koratol kezdve megengedi a
rendszer a teljes munkavallalast is. Ezzel szemben pl. Norvégiaban az apa csak akkor élhet az apakvétaval,
ha ez id§ alatt az anya teljes munkaid6ében dolgozik, vagy tanul. (Szikra, 2018)

! Hogy mi éri meg jobban a csaladnak, egy igen dsszetett kérdés. Fiigg az anyagi helyzett6l, korabbi kere-
settdl, a munkaadoktol, a tovadbbiakban tervezett gyermekszamtol stb.

34



KISGYERMEKES SZULOK A MUNKAERGOPIACON...

vagy nem, ill. végez-e az otthoni id§ alatt valamiféle keres6tevékenységet vagy sem. A definicio
tovabba kizarja azon édesapakat, akik d&tmenetileg tartézkodnak otthon (pl.: munkahely elvesz-
tése), hiszen ezekben az esetekben alapvet6en az édesanya otthon van, és az anya latja el tovabbra
is - részben vagy egészben - az otthoni teenddket. Tehat azon édesapakat tekintjiik a vizsgalat
targyanak, akik - barmilyen okbdl kifolyélag, de - 6k akartak otthon maradni, és elsédlegesen val-
laljak az ehhez kapcsol6dé feladatokat.

A munkahely viszonyulasa az apak fokozottabb csaladi szerepvallalasahoz

Mig a férfiak egyre jobban vondédnak be az otthoni teend6kbe, a munkahelyi elvarasok nem csok-
kennek veliik szemben. igy az apasag és a munka-magéanélet egyenstlyanak megtartasa egyre fon-
tosabb kérdéssé valik.12 Annak ellenére, hogy a n6k is aktiv részesei a munkaerdpiacnak, a nék
felé inkdbb elvaras, hogy a csaladi élethez igazodjanak. Ekdzben, mig az apak egy része sokkal
tobb id6t szeretne tolteni gyermekeivel, mint a multban, ez kevéssé mozditotta el az apakra vo-
natkozo6 kenyérkeresd szerepelvarast (McLaughlin-Muldoon, 2014).

Ma mar szamos cég stratégidjaban és szabalyozasaban megjelenik az a szadndék, hogy a munkaerd
igényeire torténé intenzivebb odafigyelés hangsulyt kapjon, mely nagyobb megelégedettséget
eredményez, s igy pozitiv hatdssal van a munkavégzésre is (Perrone et al., 2009). Ehhez igen val-
tozatos eszkozok allnak a vallalatok rendelkezésére (pl.: tamogato szervezeti kultira, rugalmas
munkavégzés lehetésége, allasmegosztds (job sharing), tomoritett munkahét (compressed
workweeks), csokkentett munkaidg stb.), melyek jelent6sen segithetik a munka-csalad egyensuly
elérését (Allard et al,, 2011; Tracy-Rivera, 2010; Ranson, 2012).

Minél tobb ilyen eszkozt alkalmaz egy munkahely, annal inkabb nevezhet6 csalddbaratnak, mely
ma mar a férfiak szdmara is egyre inkabb megjelend igény, ,érték” munkahelyiikkel kapcsolatban
(Tracy-Rivera, 2010). Amennyiben egy szilé esetében fesziiltség van a munka és maganélet
egyensulyanak fenntartasa terén, az negativ hatassal van az egyén munkahelyi és otthoni életére
(altalanos jolétére), mely visszahat a munkahelyi elégedettségre is (Allard et al. 2011). Rushing és
Sparks (2017) ugy vélték, hogy ha mindkét sziilé dolgozik, és ugy érzékelik, hogy ez magasfoki
stresszel jar, valamint az otthoni élet mindségét sem tudjak igy fenntartani, megnovekedhet a
szandék, hogy - akar az apa - elhagyja az adott szervezetet. Ezért fontos megnézni - és kutatasi
eredményeink ismertetésénél is erre fokuszaltunk - hogy hogyan viszonyul a munkahely azokhoz
a sziil6khoz, akik egy forditott szerepfelosztast valasztottak.

Allard és szerzdtarsai (2011) a tamogat6 szervezeti kulturat helyezik kézéppontba, melynek ha-
rom szintjét kiilonitik el. Az els6 szinten a felsévezetdk talalhatdak, 6k formaljak a szervezetet,
alkotjak a szabalyokat és iranyelveket. A masodik szinten a kozvetlen vezet6k allnak, akinek hoz-
zaallasa kozvetleniil hatdssal van a munkavallaloi elégedettségre. A harmadik szint a munkatar-
saké. Az adott munkakornyezet jellemzdi sokszor fontosabbak az apak szadmara, mint az egész
szervezeti kultdra, hiszen ezen a szinten alakulnak ki a munkahelyi normak (pl.: jellemz6vé valik-
e a tuldérazas, mely az elkotelez6dés és termelékenység jelévé valhat). Az eredmények alapjan az
apak kevés tamogatast tapasztalnak a fels6 két szint fel6l, mely arrdl tantskodik, hogy a vezet6k
szemléletmodja tovabbra is inkabb tradicionalis. Ranson (2012) kutatdsaban munkatarsi szinten
is alacsony tamogatast tapasztaltak, (sokszor ezen a szinten is a tradicionalis, kenyérkeres6 sze-
rep preferalasa jelent meg), de még ez is magasabb volt a fels6 két szinthez viszonyitva. Tehat
0sszességében ott jobbak a lehet6ségek a munkahely és csaladi élet 6sszehangoladsara, ahol tAmo-
gatébb kultira jelenik meg a szervezeten beliil (Tracy-Rivera, 2010). A dolgoz6 apak ebbdl a

12 Ezt er6siti a téma egyre er6sebb megjelenése a médiaban (pl.: apabloggerek, apavloggerek, apaklubbok,
apamagazin....)
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szempontbol egyre kozelebb keriilnek a dolgozé anyakhoz, hiszen 6k is egyenstlyoznak a fizetett
munka és a csaladi kotelezettségek kozott (Ranson, 2012). Tovabba kutatasok sora vilagit arra r3,
hogy hiaba élveznek a sziil6i szabadsagon 1év6 apak torvényi védelmet, a gyermeknevelési célu
ellatasok igénybevételének és a férfiak aktivabb sziil6i szerepvallalasanak {6 gatja az eurépai fér-
fiak korében a tapasztalt munkahelyi ellenallads (Brandth-Kvande, 2019).

Kutatasi cél és modszertan

Kutatasunk célja tehat, hogy feltarjuk, kik is a gyermekiikkel otthon maradé édesapak, és milyen
a munkaerdpiachoz val6 viszonyuk. Jelen tanulmanyban a kovetkezd kérdésekre keressiik a va-
laszt: Milyen apatipusok hatarozhatéak meg a munkaer6piaccal dsszefliggésben? Milyen a vizsgalt
apak munkaerdpiaci statusza és munkavégzéssel Osszefiiggé attitlidjeik? Hogyan viszonyul a
munkahely ahhoz, ha az apa szeretne otthon maradni a gyerekkel, hogyan reagdl a vezetés a don-
tés bejelentésére, és hogyan reagalnak a kollégak? Hogyan értékelték az apak a gyermekiikkel ott-
hon toltott id6t a karrierjiik alakulasa szempontjab6l? Mindez természetesen szorosan dsszefiigg
az édesanya munkaerdpiaci helyzetével, ezért az 6 esetében is vizsgalat ala keriilnek a fenti kér-
dések. Ez utébbira tanulmanyunk masodik részében adunk valaszt.

Kutatadsunkban 31 gyermekével otthonmaradé édesapaval készitettiink félig strukturalt interja-
kat. Az interjukat 2019 6szén és 2020 tavaszan bonyolitottuk le, szdmos csatornat felhasznalva:
megkerestiik egyrészt az interneten elérhetd apacsoportokat és apaférumokat, felvettiik a kap-
csolatot tobb apabloggerrel, felkerestiink apaklubbokat, a védénéi halézatot, kapcsol6do kiadva-
nyok szerkesztdit, nagycsalados szervezeteket ill. olyan cégeket, ahol a gyermekes férfi munka-
vallalok a kotelez6 torvényi juttatasokon kiviil valamilyen tobbletjuttatasban részesiilnek, végiil
sajat ismerd&seinken keresztiil - hélabda médszerrel - kerestiink interjualanyokat. Az interjukrol
- arésztvevok tajékozott beleegyezésével - hangfelvétel késziilt, amelyek sz6 szerinti atirata ké-
pezte az elemzés alapjat. Minden beszélgetés elott felvettiink egy rovid szociodemografiai kérdo-
fvet a csalddra vonatkozdan. Annak érdekében, hogy a csaladi helyzetet komplexen tudjuk ele-
mezni, a beszélgetést kovetéen egy rovid kérdbivet az édesanyaknak is elkiildtiink. Az eredmé-
nyek bemutatasa soran mindegyik forrast felhasznaltuk A cikkben szerepl6 idézetek forrasanal az
interjualanyokat szamokkal jelezziik.

Kutatasi eredmények bemutatasa

Az otthon maradd édesapak tipusai

sou oz

Els6 célunk tehat az volt, hogy megértsiik, hogyan hatarozhatéak meg az otthon 1évé édesapak,
milyen jellemzdik vannak. A korabban ismertetett fogalmi megfontolasok alapjan tehat célcsopor-
tunkat a kovetkez6képpen hataroztuk meg: olyan magyar édesapak, akik gyermekiik sziiletését
kovet6en valamely id6szakban legalabb 3 honapot maguk maradtak otthon, mig ekézben az édes-
anya fizetett munkat végzett.

Az apak tobbsége a harmincas, ill. negyvenes éveiben jart, a legfiatalabb 27, mig a legidésebb 64
éves volt az adatfelvétel idején. Huszonegyen Budapesten, ill. az agglomeracio kisebb telepiilésein,
tovabbi harman méas magyar varosban, ill. hét interjuialany mas eur6pai févarosban élt a gyermek-
kel val6 otthonlét idején. A mintankban szerepl$ egy-négy gyermekes apak legtobbje egy gyer-
mek, masok két vagy akar harom gyermek esetében is otthon voltak. Az otthonlét id6tartama a
legtobb esetben 1-2 évig terjedt, a legrovidebb id6tartam 3 hdnap, mig a leghosszabb 11 év volt.

Az interjuk alapjan 4 jellegzetes tipust kiilonitettiink el az otthon tolt6tt id6 alatt megjelené mun-
kavégzés és a csaladtamogatas igénybevételének két dimenzi6ja mentén:
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1) Az els6 csoportba (tiz f6) azok az édesapak tartoznak, akik igényeltek GYES-t vagy GYED-et, és
kézben semmiféle keres6tevékenységet nem végeztek. Az altalunk vizsgalt minta harmada ebbe
a csoportba tartozik. Koziliik harman voltak olyanok, akik ez id6 alatt atképezték magukat.

2) A masodik csoportba tartozok szintén igénybe vettek csalddtdmogatast, azonban a gyermekkel
otthon toltott id6 alatt valamilyen formaban végeztek fizetett munkat. Ez tobbnyire a korabbi
munka folytatasa volt vallalkozéi formaban (hat f6). Kett6 apanak pedig megmaradt az aktiv al-
kalmazotti statusza havi 20 6rara lecsokkentve, hogy minimalisan tudja kévetni a munkahelyi ese-
ményeket, és egy f6 volt, aki az addigi munkajatol teljesen eltérd alkalmi munkat vallalt néha.

Az els6 két csoportnal meg kell jegyezni, hogy valéjaban a tAmogatas igénybevétele nem jatszott
lényeges szerepet, tobb apa el6sz6r nem is tudott a kérdésiinkre valaszolni, igényeltek-e vagy sem.
Tehat nem ez volt az els6dleges szempont sem jogilag, sem anyagilag.

3) A harmadik csoportba tartoznak azok a csaladok, ahol az apa bar otthon maradt, de nem vett
igénybe csaladtamogatast, viszont az otthonlét alatt végzett valamilyen keresd tevékenységet. Ide
egyrészt azt a négy csalddot soroltuk, ahol ugyan az édesanya visszament dolgozni, de formalisan
6 igényelte tovabbra is a csaladtamogatast, az apa pedig a gyermek mellett sajat korabbi vagy uj
vallalkozasaban dolgozott, vagy fizetés nélkiili szabadsagot kérelmezett munkahelyén, vagy pedig
félallasban oktatott, ami minimalis id8t vett igénybe.

Masrészt ebbe a csoportba tartozik az a hét csalad, ahol az édesanya kiilfoldi (jellemz6en az Euré-
pai Unid valamely intézményében kapott) munkalehet&sége miatt a csalad a koltdzést valasztotta.
Ezekben az esetekben az apa nem részesiilhet a magyar csaladtdmogatasbol, és az unids szabalyok
szerint munkat sem végezhet, amennyiben nem szeretnének elesni a kinti juttatdsoktol. Ennek
ellenére egy id6 utan az adott kozosségben vagy csaladi vallalkozasként mégis vallaltak kisebb
munkakat kordbbi tevékenységiiket folytatva.

4) A negyedik csoportba az a kiilfoldon €16 csalad keriilt, ahol az édesapa hosszabb tavon sem
vallalt munkat, és a kulfoldi tartézkodas miatt 6 sem résziilt a hazai juttatasokbdl.

Az otthonlévé apak munkaerdpiaci statusza

Az interjukban els6ként arra voltunk kivancsiak, milyen jellegli munkahelyiik van az édesapak-
nak, hogyan alakult a munkajuk, karrierjiik a dontés el6tt, és hogyan tértek vissza a munkaer6pi-
acra a gyermekkel toltott id6 utan. Az elbeszélések soran igen valtozatos élethelyzetekkel talal-
koztunk. Tébben voltak vezet6i beosztasban akar multinaciondlis cégnél, akar alapitvanynal. Az
édesapak egy nagyobb része normal, 8 6ras idébeosztasii munkat végzett, tobbségében allami
cégnél vagy az allamigazgatasban, (ugyanakkor 6nallé vallalkoz6 és alkalmazott is volt kozottiik,
de taldlkoztunk részmunkaidés munkavégzéssel és rugalmas idébeosztassal is. Az édesapak
dont6 tobbsége ugyanazt a munkat tudta folytatni a kés6bbiekben (vallalkozas folytatasa, ill.
ugyanabba a pozicidba vartak vissza), egy esetben Keriilt az édesapa alacsonyabb, két esetben pe-
dig még magasabb poziciéba is annal, mint amikor sziinetet tartott. Néhany esetben szamoltak
csak be arrol, hogy id6kozben elveszitették a munkajukat. (Leszamitva az atmenetleg kiilfoldre
koltozoket, ahol 6nként adtak fel addigi munkahelytiket.)

Munkavégzéssel 6sszefiiggo attitiidok

Avaltozatos foglalkozasi képpel szemben a munkaval, munkavégzéssel, munkahellyel kapcsolatos
attitidoket tekintve azonban egy viszonylag egységes kép rajzoldédik ki. Az interjaalanyainknal
nem tapasztaltunk erds karrierambiciot, hatdrozottan megfogalmaztak, hogy szamukra a csalad,
a gyerek az elsé (hasonlé preferenciardl szamol be Merla (2008) is): , a gyerek az fontos, taldn a
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legfontosabb dolog az életben, és ezért én soha nem is voltam nagyon ambiciézus a munkdmban”
(16); ,Nem tiiztem azt ki (...), hogy mondjuk vezeté vagy nagyon kiemelkedé jovedelmil ember le-
gyek” (1). Ez a néz6pont ugyanigy megjelent azokndl az édesapaknal is, akik addigra mar vezetdi
poziciot toltottek be.

A munkahoz és a csaladi élethez valé viszonyulads tehat nagymértékben befolyasolta a vizsgalt
apak dontését. A motivacidk kozott tobbeknél megjelenik a karrierpihendre val6 igény, masok
kezd6dé munkahelyi kiégésr6l szamoltak be, vagy éppen arrol, hogy mar nem éreznek tovabbi
teljesitménykényszert: ,Nekem az életnek ez a része ki van pipdlva, nem akarok mindsiteni, de eny-
nyi. Nem érdekel. Nem fontos.” (5). Masok éppen ellenkez6 mddon fogalmaztak: az otthon toltott
id6szak illeszkedik a karriercéljaikba, erdsitik azt, hiszen az otthon megszerzett képességek és
tapasztalatok hasznosithatéak a munkahelyen.

Az altalunk vizsgalt magyar édesapdak esetében - a nemzetkozi kutatdsokkal ellentétben - a don-
tés okait tekintve az anyagi tényez6k nem voltak feltétleniil meghatarozéak!3 Az otthonmaradé
apak f6 motivacidja az volt, hogy 6k maguk fontosnak tartottak, hogy a gyermekiikkel toltsenek
ily mdédon id6t. A dontés ugyanakkor ezekben az esetekben is komplex folyamat, melyeket tobb
korabbi nemzetkdzi kutatas is vizsgalt (pl.: Johnson, 2016; Merla, 2008).

A kapott eredmények latszolagos ellentmondasa vélhet6en tgy oldhaté fel az interjuk alapjan,
hogy az anyagi okok inkabb abban jatszanak f6 szerepet, hogy egy apa miért nem akar vagy tud
otthon maradni. Abban az esetben, ha egy par mar eldontotte, hogy az apa marad otthon, egy ko-
vetkez6 mérlegelés eredménye, hogy ezt anyagilag hogyan tudjak kivitelezni, mely inkdbb az ott-
honmaradas idétartamat befolyasolja.l* Ennek aldtdmasztasa azonban tovabbi vizsgalatokat igé-
nyel.

Az édesapak tehat szivesen maradtak otthon, egy résziik teljesen komfortosan érzete magat a gye-
rekkel munka nélkiil: ,En nagyon élveztem, hogy nem az asztalom elétt dolgozok.” (18) Hosszabb-
rovidebb id6 utan azonban az apak egy része visszatért a munka vilagaba, vagy mert mar hiany-
zott szamukra az aktivabb élet, vagy fontos volt szamukra a sajat kereset.

A munkahelyi kérnyezet hozzaallasa

A munkavallaléi oldal mellett érdemes megnézni a munkaltatdi oldalt, ill. magat a munka jellegét
is. Els6sorban a vallalkozasukat - valamilyen mértékben - az otthonlét alatt is fenntarté apak fo-
galmaztak meg, hogy munkajuk kotetlen, ,lazabb” jellege fontos volt szdmukra, hogy 6ssze tudjak
egyeztetni a rajuk harulé feladatokkal: ,,Minden tigyfelemet kérem, hogy ha tovdbb ajdnlanak, akkor
ezt magyardzzdk el, ... hogy ha baj van a csaldddal, akkor én azonnal ott hagyom a munkdt.” (30)

Az alkalmazotti statuszban levoknél a hozzaallast tekintve fontos volt maga a szervezeti kultara
(Isd.: Allard et al., 2011). Arra a bejelentésre, hogy az apa szeretne otthon maradni, a multinacio-
nalis cégeknél dolgozoknal két szélsGséges reakciot tapasztaltunk. ,....mondtdk, hogy nyugodtan
maradjak, ha gy dénték. Tartjdk a poziciot (...) ezért ugye minél nyugatabbra megyiink, anndl ter-
mészetesebb ez, hogy az apa ugyanugy kiveszi a részét, hogy 50-50. Tehdt ez egy ték természetes
dolog, és ebbdl kifolyélag a kollégdim is ilyenek.” (1) A nemzetkozi hattérbdl kifolydlag tehat ez a
szituacié nem volt ismeretlen a cégnél, dontése alapvetéen pozitiv fogadtatdsban részestlt, ellen-
tétben egy masik apaval, akit viszont a negativ reakcié csak ... megerdsitett abban, hogy rossz cég-
nél dolgozom” (22).

13 A dontés okairol részletesebben: Sztaray et al., 2019.
14 Mintankba alapvetden kozéposztalybeli csalddok Kkeriiltek be, tehat olyanok, akik - tobb kevesebb aldo-
zattal - de ezt az anyagi dontést fel tudtak vallalni.
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Hogy mennyire tdmogaté maga a szervezeti kulttra, érdemes az elméleti bevezet6ben is vazolt
harom szervezeti szintet vizsgalni. Kutatdsunkban 6sszességében minden szintre elmondhato,
hogy vagy pozitiv, vagy inkabb semleges reakciéval talalkoztak az édesapak, ellentétben a korabbi
kutatdsokkal (Ranson, 2012). A fenti egyetlen példa esetében volt csak negativ a hozzaallas. Szer-
vezeti szinten a tobbi esetben nem gorditettek akadalyt a dontés elé. Ezt a vonatkozd jogi szaba-
lyozas miatt nem is teheti meg a munkaltat6.ls ,,...szabdlyozott kérnyezet, és rdaddsul nagyon
tigyelnek a szabdlyokra (...) a vezetdi szint akkor enged el, hogy ha azt neki muszdj.” (16) Am altala-
ban véve is nagyfokd rugalmasag jellemezte a cégeket fiiggetleniil a cég tevékenységétdl, vagy at-
tol, hogy allami vagy magantulajdonu-e. ,Nem volt még otthonmaradd kispapdjuk, de nagyon, na-
gyon gérdiilékenyen ment a folyamat.” (6). Volt, ahol egyéb mddon is tAmogattak az otthonmara-
dast: ,Egyébként a cég mindent engedélyezett, tehat kellett kérni és akkor a laptopomat hazavittem,
a céges telefont.” (28) Tobben szamoltak be arrol, hogy annak ellenére is engedélyezték a fizetés
nélkiili szabadsagukat, hogy csaladtamogatast nem igényeltek!é: ,Széval ezt egy ilyen dtmeneti td-
vollétként kezelem, és hogy mondjam, adminisztrative is igy jelenik meg.” (1)

Az édesapak el6sorban a kdzvetlen vezetének torténd bejelentéstol tartottak. Tobben emlitették,
hogy mar eleve igy mentek a beszélgetésre, hogy a vezetdjiik munkaval kapcsolatos esetleges ag-
godalmat el tudjak oszlatni. ,,...elmondtam, hogy hogyan adom dt ezt a munkakért mdsnak és hogy
milyen feladatai lesznek, és hogy ez mdr meg van beszélve.” (18) A bejelentést kovet6en a kdzvetlen
vezetOkre egyrészt egy semleges, elfogadoi reakcié volt jellemzd: ,,Nem hiszem, hogy olyan kiilén-
leges reakci6 lett volna, valésziniileg azért nem maradt meg bennem, mert nem volt olyan kiil6nle-
ges.” (7). Ugyanakkor tobb esetben igen pozitiv visszajelzést kaptak az édesapak. ,Csak biztattak
és mindent elnéztek, meg mindenben segitettek.” (24) Erdekes, hogy az elzetes félelmekhez képest
kevéssé a kies6 munkaval kapcsolatban fogalmazddtak meg aggalyok a vezet6k részérol, inkabb
kifejezetten a munkavallal6 valasztott 4j élethelyzetével kapcsolatosan: ,inkdbb attél félt, hogy mit
fognak gondolni itt rélam, meg hogy ez hogy érint mondjuk karrier szempontjdbdl (...) mit fognak
szélni mdsok, hogy te férfiként mész GYED-re.” (12)

Az altalunk vizsgalt esetekben a kollégak szintjén is hasonlé reakcié volt tapasztalhaté: ,Senki sem
nézett ram emiatt ferde szemmel.” (2) A beszamol6k szerint a bejelentésre ,,A munkahelyi kérnyezet
lelkes volt...” (16). Inkabb a ndi és férfi kollégak reakcidja kozott rajzolddott ki némi eltérés. A nék
részérdl elismerés, a férfiak részérdl kisebb irigykedés volt megfigyelhetd. A férfi részérdl az, hogy
j6 neked, nék részérdl meg ugy elismerik.” (7); ,A férjemet eleinte , kdstolgattdk” a férfi kollégdi (a
néi kollégdk pedig csoddltdk), amiért otthon maradt, de aztdn ez hamar dtvdltott irigykedésbe. Es a
mai napig csak tigy emlegetik: ,de jo neki...!I” (20 felesége) Negativ reakciérol munkatarsi szinten
sem szamoltak be az interjdalanyaink, inkabb a kétkedés jelent meg itt is néhol: ,GYES-en leszek a
gyerekekkel. “Nee, komoly?” (22)

Hogyan értékelték az apak a gyermekiikkel otthon toltott idot a karrierjik alakulasa szem-
pontjabél?

Vizsgalni kivantuk tovabba azt is, hogy ezzel a nem szokvanyos csaladi dontéssel mit veszithet, ill.
mit nyerhet az édesapa a munkavégzéssel, munkaval 6sszefiiggésben. Az alkalmazotti statusbol
kilép6 apak gyakorlatilag semmilyen negativumot nem emlitettek. ,Nagyon hiilyén hangzik, de
mondhatom, hogy abszoltit nem volt negativ része az egésznek.” (20) Ennek egyik oka, hogy tobben

15 A munka térvénykonyvének (2012. évi . torvény) 62.§ 127-133. bekezdése tartalmazza a munkaltaténak
azon kotelezettségét, hogy amennyiben valamely sziil6 - akar apa - GYES-re, vagy GYED-re szeretne menni,
kotelezo jelleggel meg kell adni szamara a fizetés nélkiili szabadsagot.

6 Amennyiben a sziil6 formalisan nem vesz igénybe csaladtdmogatést, a munkaltato - ellentétben az el6z8
esettel - egyéni mérlegelés alapjan dont arrél, hogy engedélyezi-e a fizetés nélkiili szabadsag igénybevételét.
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tudtak, hogy vissza fogjak venni korabbi helylikre, hiszen régen ott dolgoztak, sziikség van a tuda-
sara, vagy olyan a munkahelyi kérnyezet (pl. minisztérium), hogy megoldhat6 egy hosszabb ta-
vollét is. Ezzel egyitt is tobb édesapa vallotta, hogy ha nem tudott volna visszamenni, akkor sem
valtoztatott volna elhatarozasan, hiszen szamara a f6 cél a gyermekével valo egyiittlét volt. Tehat
nem tantoritotta volna el egy esetleges munkahelyvesztés sem. Aki mégis elveszitette az allasat,
az sem negativumként élte meg emiatt az ujboli munkaba allas lehetdségeit: ,Mire visszaértem fél
év utdn, mdr kifurtak.... Akkor sem bdnom, hogy a gyerekkel voltam.” (2). S6t, voltak olyanok is, akik
kifejezetten valtani szerettek volna amugy is: , Teljesen mds pdlydn akartam utdna folytatni. Igazd-
bdél még jé is volt ez a kis rdkésziilés, hogy egyrészt kipihenten megyek dolgozni, mdsrészt van idém
nyugodtan elvégezni a mérlegképest.” (7) Tehat maga a karriervagy vagy az elért karrierben tor-
ténd toréstol valo félelem egyaltalan nem jelenik meg azokndl az édesapaknal, akik tudatosan don-
tenek az otthonlét mellett.

Tobb édesapa, akik karriervaltdson gondolkodtak, atképzésre hasznaltak fel az otthon toltott idét,
a kés6bbi jobb munkavégzés reményében. ,Mostani tanuldsom az idével csalddfenntartéi miné-
ségbe fog engem vinni.” (27) Volt, aki pihenésként fogta fel a gyermekkel télthet6 idészakot, mely
segitette abban, hogy Ujult er6vel folytathassa addigi karrierjét. ,,Azdta én tigy rendben vagyok az-
zal, hogy nekem be kell jarnom dolgozni hetente étszér, még akdr egy iroddba is. Egy ilyen lelki béke
van bennem.” (7) Megint masok nyereségként élték meg az otthon szerzett tapasztalataikat, me-
lyeket hasznositani tudnak majd a késébbi munkahelytikon is). ,Elég sok taldlkozon részt veszek
és programokra jdrok, olyan rendezvényeken is részt veszek (...) ami haszndlhaté lesz a visszatéré-

2

sem utdn.” (1)”; ,ez jol fog jénni eqgyszer szerintem az énéletrajzomban is.” (28)

A sajatvallalkozasban dolgozéknal azonban mas szempontok jelennek meg, maga a karrier is mas-
ként értelmezhetd. Egy sajat vallalkozas esetén a munka mennyisége és id6beosztasa sokkal ru-
galmasabban alakithatd. Az ezt az utat valaszt6 édesapak éppen ennek elényeit emelték ki, azaz,
hogy a gyerek mellett — ha csokkentett formaban is - de tudtak folytatni (vagy elinditani) tevé-
kenységiiket. Két esetben fogalmazddott meg, hogy a fix munkahellyel ellentétben, egy dnfoglal-
koztatas esetén a vallalkozas milikddését visszavetheti a leallas: ,Mert, ha valamit az ember felépit,
akkor az gyorsan le tud menni, és akkor azt megint fel kell épiteni.” (13) Ennek épp ennek ellenke-
z6jét fogalmazta meg egy masik édesapa: ,En azt mondom, hogy taldn ettél furcsa médon az egész
életiink kiszdmithatobb lett.” (8) Azaz, hogy a munkaerdpiacroél valo kilépés eredményeként épp
maga a vallalkozé 1ét lett (a gyermekkel toltott idé mellett) a f6 pozitivum.

Osszegz6 gondolatok

Az id6k sordn az apasaggal osszefliggd elvaras megvaltozott: a csaladot fenntartd igény mellett
megjelent a gyermek életébe torténé bevonoddas elvarasa is. Habar az apak tobbnyire tovabbra is
a f6 kenyérkeres6k Magyarorszagon, egyre tobben vallaljak fel az elsédleges gondoskodé felada-
tot, ami hagyomanyosan kizardlag a n6 feladata volt. A csaladi értékek tehat valtoznak, valtozik a
csaladi dinamika, mely kihat a sziil6k munkaerépiaci aktivitasara is, a munkavégzéssel tamasztott
elvarasok milyenségére. Ennek jobb megértéséhez meg kell ismerni ezeket a csaladokat, ehhez
jarul hozza jelen tanulmany is, mely az apak szempontjait mutatja be. Megallapitottuk, hogy 4 ti-
pus kiilonithetd el a munkavégzés és a csaladtamogatas igénybevételének két dimenzidja mentén.
Ramutattunk, hogy az otthon maradni akaré apak igen valtozatos munkaerdpiaci jellemzékkel
birnak, ugyanakkor az tobbnyire egységes, hogy nem els6dleges szamukra a karrier. Dontésiikhoz
tobbnyire tAmogatéan (vagy semlegesen) viszonyult a munkahelyi kornyezetiik. Az alkalmazott
statuszu édesapakat minden esetben visszavartak, azonban, ha nem igy lett volna, az otthonma-
radasrol abban az esetben sem mondtak volna le. A vallalkozé apak tobbsége is pozitivan
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nyilatkozott a teend6k 0sszeegyeztethetGségérél. A tanulmany masodik része - mely az édes-
anyakra fékuszal - az Uj Munkaiigyi Szemle 2022 /1. szamaban lesz olvashat.
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PATAKI-BITTO FRUZSINA — KUN AGOTA

AZ OTTHONI MUNKAVEGZES ES A JOLLET

A jarvanyhelyzetet lassan magunk mogott hagyva felmeriil a kérdés mind a
munkaaddk, mind pedig a munkavallalok részérol, hogy érdemes-e tovabbra is
alkalmazni az otthoni munkavégzés lehet6ségét. Ebben a tanulmanyban arra
keressiik a valaszt, hogy mennyiben kiilonb6zik az otthoni munkavégzés jol-
létre gyakorolt hatasa attél fiiggden, hogy jarvanyhelyzet elétti szabadon va-
lasztott, vagy jarvanyhelyzet alatti otthon téltott munkanapot vizsgalunk. A ku-
tatas elso 1épéseként a pozitiv pszicholdgia szemléleti keretein beliil egy olyan
méroeszkozt hoztunk létre, amely alkalmas a Kiilonb6zé6 munkakoérnyezeti
helyzetekben megélt jolléti tényez6k 6sszehasonlitasara.

A Kkutatasi eredmények ravilagitanak arra, hogy jelentos kiillonbségek mutat-
koznak a két vizsgalt tavmunka szituacio kozott, leginkabb a megélt érzelmek
és a munkatarsi kapcsolatok tekintetében. A vizsgalati eredmények a munka-
renddel kapcsolatos dontések mellett segitséget nydajthatnak olyan interven-
ciés programok kidolgozasaban is, amelyek tamogatjak a munkavallalok joéllé-
tét.

Bevezetés

A tdvmunka alkalmazasanak elterjedése Magyarorszagon lassan indult el, melyben a Covid-19 jar-
vany terjedése nagy valtozast hozott: a technikai akadalyok gyors kikiiszobolésével lehet6vé valt
az otthoni munkavégzés a legtobb irodai dolgozé szamara. A tdvmunkara mar a vallalatok egy
része hosszu tavuy, koltséghatékony megoldasként tekint. A munkafeltételek valtoztatasanak, igy
a tavmunka hosszabb tavd bevezetésének is kozponti kérdése, hogy az otthoni munkavégzés mi-
lyen érzelmi hatast valt ki, hogyan hat a dolgozdk jollétére (Maruyama & Tietze, 2012). A szakiro-
dalom attekintése keretében els6ként a jéllét-kutatas alapvetd irdnyzatait és modelljeit foglaljuk
0ssze, majd a dolgozdi jollétre fokuszalva az otthoni munkavégzés hatasaval kapcsolatos szakiro-
dalmat ismertetjiik.

Szakirodalmi attekintés
Ajollét

A jollét vilagszerte egyre népszeriibb kutatasi témava valt, de mégsem egyértelmd, hogy mit ér-
tiink alatta. A jollétnek nincsen altalanosan elfogadott meghatarozasa, de egyetértés van abban,
hogy tobbtényezds fogalom, amely dinamikus, id6ben valtozo allapotot ir le (Kelemen & Kincses,
2015; Szombathelyi, 2012). Egy eurdpai felmérés szerint az emberek a jollét fogalmaba beleértik
a testi, lelki, és pszichoszocialis tényezo6ket, valamint a munkakérnyezet is (Buffet et al., 2013). A
jollét tudomdanyos értelmezése alapvetden kiilonvalasztja a szubjektiv és objektiv megkdzelitést,
a fizikai és pszichés, valamint az egyéni és kollektiv jollétet. Az egyéni jollét kutatdsa két filozofiai
iranyzat mentén valik szét: a hedonikus megkozelités az 6romok maximalizalasat, az élet kelle-
mesebbé tételét tekinti a jollét els6dleges szempontjaként, mig az eudaimonikus megkozelitésben

Pataki-Bittdé Fruzsina egyetemi tanarsegéd, Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem.
Kun Agota egyetemi adjunktus, Budapesti M{iszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem.
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meghatarozo6 szerepet kap az értelem, a céltudatos, tartalmas élet és az énfejlédés (Olah &
Kapitany-Fovény, 2012; Ryan & Deci, 2001). Keyes (1998) 1j szempontot hozott az egyéni jollét
értékelésébe, hiszen kutatasaiban arra jutott, hogy az egyéni jollét szintjére hatnak a szocialis té-
nyez0Kk is, a tarsas kornyezettel val6 kapcsolat, és annak értékelése.

A pozitiv pszicholégia iranyzatanak atyja, Seligman (2011), integralta a hedonikus, az eudaimoni-
kus és a szocidlis megkozelités egyes 0sszetevoit és létrehozta a pozitiv pszichologia legismertebb
jollét modelljét, a PERMA modellt (Seligman, 2011). Elmélete szerint a modell dsszetevGinek
mindegyike hozzajarul az egyéni jélléthez, de az dsszetevok egymastol fiiggetleniil hatarozhatok
meg és mérhet6k, melyek a kovetkezdk: 1. Pozitiv érzelmek, 2. Elmélytilés/elkotelezédés, 3. |6
kapcsolatok, 4. Ertelem, 5. Sikerérzet. Optimalis j6l1étré] akkor beszéliink, amikor a modell 6ssze-
tevdi, azaz a jollét mutatok mindegyike magasan all. Kutatdsunk soran ezt az integralt modellt
tekintjiik a dolgozdi jollét-vizsgalat kiindul6pontjanak.

Dolgozdi jollét

A jollét kutatdsok a munka vilagaban is egyre nagyobb figyelmet kapnak, hiszen szamos tanul-
many bizonyitotta mar be, hogy a dolgozéi jéllét magasabb szintjén a dolgozdék hatékonysaga, tel-
jesitménye is magasabb lesz (Diener et al., 2002; Taris, 2006; Wright et al., 2007). A dolgoz6i jollét
kapcsolatban van a munkahellyel val6 elégedettséggel és lojalitassal is, amely szintén a szerveze-
tek hosszutavu érdekeit szolgalja (Schulte & Vainio, 2010; Kun, 2010; Page & Vella-Brodrick,
2009). A dolgozéi jollét sziikebb értelemben az egyénnek a munkaban val6 kiteljesedésének és a
munka élvezetének mértékébdl adodik dssze (Rothausen, 2013), de értelmezhetd tagabb spekt-
rumon is, miszerint a dolgozoi jollét a szubjektiv jollétbdl, a pszichologiai jollétbdl és a munkahelyi
jollétbdl tevodik ossze. A Nemzetkozi Munkaiigyi Szervezet meghatarozasa szerint a dolgozoéi jol-
létben a munkahely kornyezeti, szervezeti és miikodési tényezdi kertilnek szubjektiv nézépontba
(Schulte & Vainio, 2010; Page & Vella-Brodrick, 2009).

A dolgozoi jolléttel foglalkoz6 kutatdsokban harom nézépont emelkedik ki: a szubjektiv néz6pont
(a dolgoz6 munkaval valé elégedettsége és elkotelezbdése), a fizikai és mentalis egészség, és a
szocialis jollét (Pagan-Castafio et al, 2019). Mindharom néz6pont kapcsan a dolgozdi jollétet
gyakran hozzak dsszefliggésbe a munkahelyi stressz szintjével (Bailey et al.,, 1994; Kun, 2010;
Szombathelyi, 2012). Faragher et al. (2004) a munkahelyi stresszorok azonositasaban latta a dol-
gozdi jollét felé vezetd utat, azonban a pozitiv pszicholégia szemlélete szerint a dolgoz6i jollét nem
érhet6 el pusztan a dolgozdkat ért negativ hatasok kikiiszobolésével, hanem proaktivan tdmogatni
kell a joélléthez vezetd utat. Seligman (2011) modelljének értelmében tehat a munkahelyi jollét
akkor ér el magas szintet, ha a munkahely pozitiv érzelmeket valt ki a dolgozo6bdl, j6 a munkatar-
sak kozotti kapcsolat, a munka pedig értelmes, magaval ragadé és sikerhez vezet.

Osszefoglalva, Seligman modelljének 6t 6sszetevéjén kiviil a szakirodalomban a fizikai kérnyezet
és a stressz jollétet befolyasolo szerepe emelkedik ki.

A tavmunka dolgozdkra gyakorolt hatasa

A tavmunka egy olyan alternativ munkaszervezési forma, amely a szervezet telephelyétél eltérd
helyen torténé munkavégzést jelent. Jogi értelemben csak a rendszeres, munkaszerz6désbe fog-
lalt otthoni munkavégzést nevezhetjiik tAvmunkénak, azonban a bemutatasra keriil§ szakiroda-
lomban egyarant tivmunkaként nevezik meg a folyamatosan, a részlegesen, és az alkalmanként
(ad hoc) torténé otthoni munkavégzést, igy e tanulmanyban is eltériink a jogi meghatarozastol. A
kovetkez&kben a kapcsolodo szakirodalmat a PERMA modell 6sszetevdi mentén foglaljuk ossze.
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A tdvmunka dolgozodkra gyakorolt hatdsanak szakirodalma széleskort, de a dolgozok megélt ér-
zelmeire, a szubjektiv jollétiikre eddig kevés figyelem iranyult (Charalampous et al,, 2018). An-
derson etal. (2015) a tivmunka érzelmi hatasait vizsgalta, mely sordn arra az eredményre jutott,
hogy tavmunkaban tobb munkaval kapcsolatos pozitiv érzelmet és kevesebb negativ érzelmet él
meg a munkavallalé, mint a munkahelyén dolgozva. Ezzel szemben Mann és Holdsworth (2003),
valamint Song és Gao (2020) a munkaval kapcsolatos negativ, illetve kellemetlen érzések emelke-
dett szintjét allapitottak meg az otthoni munkavégzés kapcsan.

A tAvmunka emberi kapcsolatokra gyakorolt hatasanak vizsgalatdban két szempont emelkedik ki:
hogyan hat a dolgozé csaladi kapcsolataira és hogyan hat a munkatarsi kapcsolatokra. Az otthoni
munka lehet6sége a munka-maganélet egyensily tamogatasa kapcsan gyakran meriil fel megol-
dasként (Beauregard & Henry, 2009; Gajendran et al., 2014), de a tudomanyos kutatasokban
nincs e téren egyetértés (Bailyn, 1988; Hill et al., 1996; Golden et al., 2006; Gajendran & Harrison,
2007). Lewis és Cooper (1995) szerint a tdvmunkat a magasabb szint{i autondmia és felel6sség
teszi a dolgozdék szamara vonzo6va, ugyanakkor az ezzel jaré stressz hatdssal lehet a csaladi kap-
csolatokra.

Gajendran és Harrison (2007) arra jutott, hogy a gyakori (heti 2,5 napnal tébb) tAvmunka j6 ha-
tassal van a munka-maganélet egyensulyra, azonban rontja a munkatarsi kapcsolatokat. A tav-
munka munkatarsi kapcsolatokra és csapatmunkara gyakorolt negativ hatasa kapcsan a szakiro-
dalomban egyetértés mutatkozik (Callentine, 1995; Gajendran & Harrison, 2007; Sardeshmukh et
al,, 2012). A munkatarsaktdl valé fizikai tdvolsag kihat a tarsas tdimogatas mértékére is (Collins
et al, 2016), mely tobb évtizedes kutatasok alapjan dsszefiiggésben van a mentdlis egészséggel
(Cohen & Wills, 1985; Miller, 1988). A tarsas tAmogatas hozzajarul a nehéz helyzetekkel valé meg-
klizdéshez, igy egy jol milik6dé munkahelyi k6zosség csokkenti a munkahelyi stressz szintjét is
(Bailey et al., 1994; Bentley et al., 2016). Lamond et al. (1997) a tdvmunka egyénre vonatkoztat-
hat6 negativ hatasainak dsszefoglalasaban kiemelte mind a megbecsiilés, mind pedig az érzelmi
tdmogatas hianyat, mely a tarsas izolacio érzéséhez vezethet.

A tdvmunka a népszeriliségét azoknak a kutatasoknak kdszonheti, amelyek dsszefiiggésbe hoztak
a munkavégzés hatékonysagaval (Callentine, 1995; Shafizadeh et al., 2007) és az életmindség és
élettel valo elégedettség javulasaval (Daniels et al.,, 2000; Kazekami, 2020). Kazekami (2000)
eredményei ravilagitanak arra, hogy ha a tAvmunkanak megtalaljak az optimalis mértékét, akkor
noveli mind a munkavégzés hatékonysagat, mind az élettel és a munkahellyel val6 elégedettséget,
tulzott mértéke azonban a munkahatékonysag romlasahoz vezet. A szakirodalomban a munkaval-
lalok tdvmunka irdnti motivaciéjaként a koncentracid, a munkaban valé elmélyiilés, és az egyéni
id6beosztas lehet6sége emelkedik ki (Baert et al., 2020; Vittersg et al., 2003).

A tavmunka és a stressz Osszefiiggéseit célzé kutatasok inkonzisztenciat mutatnak. Egyes kutatok
alacsonyabb stressz-szintet allapitottak meg, melyet leginkabb a munkat megszakit6 hatasok
csokkenésével magyaraznak (Anderson et al,, 2015), mig mas kutatasok magasabb stressz-szintet
mértek, amelyet az emlitett megnovekedett autonémia mellett még a dolgozdék tavmunkaban
megnovekedett bizonyitasi vagyaval, vagy a haztartassal kapcsolatos feladatok és a munka egyiit-
tes jelenlétével is magyaraznak (Sardeshmukh et al,, 2012; Song & Gao, 2020).

E tanulmanyban a szakirodalom kutatasaival szemben a tAvmunkat nem az irodai munkavégzés-
sel hasonlitjuk 6ssze, hanem a tavmunka egy 4j megjelenési formajaval, a ,kényszer(i” otthoni
munkavégzéssel, de a szakirodalomban felmeriilt szempontok iranyaddak a kutatas egészére vo-
natkozdan.
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Moddszertan
Kutatasi el6zmények

A jelen tanulmanyban bemutatott kutatds a munkakdrnyezet dolgozdi jéllétre gyakorolt hatésai-
nak vizsgalatara irdnyul, mely soran kiillonb6zé munkakoérnyezetben t6ltott munkanapok kertl-
nek 6sszehasonlitasra. A tivmunka jollétre gyakorolt hatasanak vizsgalata 2019 6szén kezd6dott,
melynek kérddives adatgyijtését a jarvanyhelyzet okan 2020 februarjaban megszakitottuk, hogy
a Magyarorszaghoz kozeled6 jarvany ne befolyasolja a kutatasi eredményeket. A jarvanyhelyzet
és a jarvanyugyi korlatozasok gyors valtozast hoztak, az irodai dolgozdék szamara 2020 aprilisara
altaldnossa valt a tavmunka alkalmazasa. A munkakornyezet mégsem mondhaté azonosnak a jar-
vanyhelyzet el6tti tivmunkaéval, egyrészt a szintén otthon tartézkodé csalddtagok/lakotarsak
miatt, masrészt pedig a szintén tavmunkaba kényszeriil6 munkatarsak miatt. Ez a felismerés adta
az \j iranyt a kutatasnak, igy 2020 majusaban 1j adatfelvételt inditottunk a jarvanyhelyzet alatti
tdvmunka felmérésére. Az adatfelvételnek ez a szakasza 2 hétig tartott, hogy a korlatozasok eny-
hitésének hatasa ne befolyasolja a kutatasi eredményt.

Eljaras és vizsgalati személyek

A kutatas a kozosségi média feliiletein keriilt meghirdetésre. A jarvanyhelyzetet megel6z6 id6-
szakban a kutatasban val6 részvételt ajandékutalvannyal jutalmaztuk. A kérdéivet az alabbi felté-
teleknek megfeleld jelentkezdk tolthették ki: (1) modern irodai kérnyezetben dolgoznak (nyitott
iroda, vagy csoportszoba), (2) irodai munkat végeznek és (3) lehetdséget kapnak alkalmanként
tdvmunkara. A jelentkezéket arra kértiik, hogy a kérd6ivet egy szabadon valasztott, tivmunkaban
toltott munkanapon a munkajuk befejeztével toltsék ki, de feltétel volt, hogy ezen a napon otthoni
munkavégzésiik ne jarjon egyiitt gyermekfeliigyelettel. A kérddivet 52 f6 toltotte ki, 30 n6 és 22
férfi. Alegtobben a 25-34 éves életkori katego6ridba tartoztak, 50 év felett mind6ssze 2 f6 talalhato.
A kitoltok kozott 22 6 gyermektelen, és 25 fé6nek van 12 év alatti gyermeke.

A jarvanyhelyzet alatti masodik szakaszban a jarvanyhelyzetnek megfelel6en a kérdéivet olyan
irodai munkat végz6 dolgozdk tolthették ki, akik a jarvanytgyi korlatozasok miatt otthonrol vég-
zik munkajukat. A felhivasban - hasonl6an az el6z6 kutatasi szakaszhoz - azt kértiik a kitoltoktdl,
hogy aznapi munkajuk befejeztével toltsék ki a kérdo6ivet. A kérdbivet 2020. majus 4-18. kozott
180 f6 toltotte ki, melybdl 152 érvényes kitoltés sziiletett. A 112 n6 és 40 férfi kitolté 80%-a 50
év alatti, legtobben a 35-39 éves életkori kategdriaba tartoztak. A kitolt6k kozott 83 f6 gyermek-
telen és 65 fonek van 12 év alatti gyermeke.

7z

Méroeszkoz

A munkakornyezet hatadsanak vizsgalatara 4j mérdeszkozt allitottunk dssze, mivel a szakiroda-
lomban taldlhaté munkahelyi jolléti 6sszetevOket mér6 kérdbivek nem, vagy nehezen értelmez-
hetbek egy adott munkanapra és munkakornyezetre vonatkozoan.

Célunk egy olyan mérdeszkoz 6sszedllitdsa volt, amely alkalmas kiillonb6z6 munkakérnyezetek-
ben végzett munkanapok soran megélt szubjektiv jollét 6sszehasonlitasara, és ehhez magaban
foglalja a jollét legfontosabb Osszetevdit. A kérd6iv tételeinek dsszeallitdsahoz az 1. tablazatban
bemutatott méréeszkozok részletes elemzése utan pszichologus szakérték bevonasaval kivalasz-
tasra kertiltek azok a tartalmi elemek, amelyek egy adott munkanapon megélt jollét vizsgalataban

értelmet nyernek (2. tablazat). (tdbldzatok a kévetkez oldalon)
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1. TABLAZAT: MEROESZKOZOK A JOLLET OSSZETEVOI SZERINT

Mérbeszkoz Szerz6(k) Kutatashoz Id6beli
kapcsolédo vonatkozas
Osszetevd

PERMA Workplace profiler Butler és Kern, 2016 PERMA altalanos

Work-Related Well-Being Kunetal., 2017 PERMA altalanos

Questionnaire

Positive and Negative Affect Watson et al., 1988 P jelen pillanat

Schedule (PANAS)

Scale of Positive and Negative | Diener et al., 2009 P elmult 4 hét

Experience (SPANE)

Job-related Affective Well- Van Katwyk et al., P elmult 30 nap

being Scale 2000

Orientation to Happiness Peterson et al., 2005 E,M altalanos

Questionnaire (OTH)

Psychologycal Wellbeing Ryff, 1989 R, Fizikai kornyezet | dltalanos

Scale (PWS)

Flourishing Scale (FS), Diener et al., 2009 M, R altalanos

Social Connectedness Scale Lee és Robbins, 1995 R jelen pillanat/

(SCS) altalanos

The Social well-being scale Keyes, 1998 R altalanos

Experience of Privacy / Oldham, 1988 E, Fizikai kbrnyezet | altalanos / elmult

Eszlelt Irodai Maganszféra magyar adaptacio: munkanap

Kérdgiv Franké és Dull, 2017

Perceived Stress Scale (PSS) Cohenetal., 1983 Stressz elmult hénap

Forras: sajat szerkesztés

2. TABLAZAT: A MUNKAKORNYEZET VIZSGALATANAK TARTALMI ELEMEI

Tartalmi elemek

elégedettség

altalanos pszichés kozérzet

munka érdekessége

elmélyiilés mértéke

koncentracid képessége
munkatdrsak segitségnyujtasa
munkatarsaknak valo segitségnyujtas
kollégakkal valé kapcsolat

kollégdk elérhetbsége és segitGkészsége
kivilallésag érzése

maganyossag érzése

munka célja, értelme

munka eredményessége

célkit(izés teljesitése

megszakitasok gyakorisaga
kornyezet észlelt zavard hatdsa
id6beosztds kézben tartasa

adott munkanapon észlelt stressz

Jollét 6sszetevd
Pozitiv és negativ érzések

Elmélyiilés

Kapcsolatok

Jelentés/értelem
Teljesitmény/siker

Kérnyezet hatdsa

Stressz

Forras: sajat szerkesztés

Ezen tartalmi elemek dnbevallasos értékelésére 10-foku Likert-skalas tételeket készitettiink el6
(pl.: Mennyire tolti el mai munkaja irant az elégedettség érzése?). Az érzelmi allapot szélesebb
kori feltarasara a PANAS validalt magyar nyelvii verzidjat (Gyollai et al., 2011) teljes egészében
beépitettiik a méréeszkozbe, mig az Eszlelt Stressz Kérdéiv validalt magyar nyelvii verziéjanak
(Stauder & Konkoly Thege, 2006) 14-tételes valtozatabol azt az 5 tételt, amelyek legjobban értel-
mezhetéek egy munkanapra (2.,3.,8.,10.,14.). Ertelemszeriien a tételek , Az elmult hénap soran..”
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mondatkezdését , Az elmuilt munkanap sordn” kezdetre valtoztattuk. A kérdéiv igy 4 részbol tevo-
dik 6ssze: 1. Munkanap szubjektiv értékelése (17 tétel), 2. Munkanapon észlelt stressz (5 tétel), 3.
Pozitiv és Negativ Affektivitas Skala (10+10 tétel), 4. Demografia.

Eredmények

A méroeszkoz tartalmi elemei

3. TABLAZAT: FAKTORANALIZIS EREDMENYE

Rotated Factor Matrix®
Factor
1 2 3 4 5 Cronbach
alfa
Enhatékony- | Munkahelyi | Munka Nyugodt | Térsas
sag érzet kapcsolatok | értelme munka- izolacid
végzés
feltételei
P 0887
Célkit(izés 0,834 0,080 0,214 0,186 0,079 ’
teljesitése
Eredményesség | ; 005 0,103 0,285 0,206 -0,050
erzese
Elégedettség 0,780 0,052 0,368 0,156 0,188
mértéke
IdBbeosztas 0,735 0,042 0,256 0,360 0,130
kézbentartdsa
Pszichés kozérzet | 0,459 0,012 0,272 0,429 -0,312
Kollégak 0,779
elérhet6sége és | -0,007 0,879 -0,027 -0,010 -0,116
segit6készsége
Kollégakkal valo
OTeBSKKAIVEI0 | 0,052 0,805 0,126 0,044 0,180
kapcsolat
Munkatdrsak | o o) 0,739 0,069 0,086 0,214
segitségnyujtdsa
Munkatarsaknak
valé 0,209 0,711 0,027 0,046 0,004
segitségnyujtas
0,859
Munka 0,269 0,050 0,840 0,020 -0,186
érdekessége
Munka célja, 0,355 0,098 0,794 0,022 0,066
értelme
Elmélydlés 0,299 0,037 0,781 0,309 0,062
mértéke
o) 3 0,806
Kornyezet észlelt | o, -0,082 -0,023 0,875 0,086
zavaré hatdsa
Megszakitasok | ,,, 0,010 0,069 0,873 0,011
gyakorisiga
Koncentracio 0,358 0,125 0,414 0,575 0,074
képessége
ivulallésa 0,697
Kivilallosdg -0,048 -0,234 -0,231 -0,163 0,812
erzete
Maganyossig | 9,303 0,313 -0,029 0,036 0,752
érzete
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 6 iterations.

Forras: sajat szamitas

Az adatok elemzésének els6 lépéseként feltard faktoranalizist (fékomponens-analizis, varimax-
rotacio) végeztiink annak érdekében, hogy a valtozok kozotti 6sszefiiggéseket feltarjuk, valamint,
hogy a méréeszkoz kérdéscsoportjait 6sszevethessiik Seligman jéllét modelljével. A faktoranali-

7

zist a kérd6iv 17 kiilonallé (PANAS és PSS skaldkon kiviili) kérdésére végeztiik a kutatas
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kiilonb6z6 munkakdrnyezetekben felvett adatain (n=235). A valtozdk faktoranalizisre val6 alkal-
massagat a Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,886 értéke és a Barlett-teszt p=0,000 értéke mutatja. A
fékomponens-analizis eredménye alapjan a 3. tablazatban lathat6 6t faktor jott 1étre (amelyek a
teljes variancia 73,9%-at magyarazzak). A tételek koziil egyetlen tétel, a pszichés kozérzet értéke-
lésére vonatkozé kérdés nem érte el a faktoregytitthatd 0,5-6s értékét, igy ez a tétel csak az azo-
nositott ot faktoron kiviil értelmezhet6.

A kutatas elméleti hatteréiil szolgadld PERMA modell hdrom 6sszetevéje, az értelem, a j6 kapcsola-
tok és a teljesitmény/sikerérzet megjelenik a mér6eszkoz faktorai kozott, de kiilon faktort alkot a
tarsas izolacié és a nyugodt munkavégzés feltételei, amely azokat a munkakornyezetre vonat-
koz6 tételeket tartalmazza, amelyek kihatnak az elmélyiilt munkavégzésre. A pszichés kozérzet
tétele leginkabb az énhatékonysag és a nyugodt munkavégzés feltételeivel mutat 6sszefiiggést,
de alacsony korrelaciés egyiitthatdja révén egyik faktorba sem sorolhato, igy erre generalis ténye-
zO0ként tekintiink és kiilonall6 tételként értékeljiik.

A tovabbiakban e tartalmi kategéridk mentén mutatjuk be a kutatas tAivmunkara vonatkozé ered-
ményeit.

Tavmunka joéllétre gyakorolt hatasa normal koériilmények kozott és jarvanyhelyzet alatt

Az eredmények bemutatasa soran els6ként a jarvanyhelyzet el6tti tivmunka jolléti atlagértékeit
hasonlitjuk 6ssze a jarvanyhelyzet alatti értékekkel, majd megvizsgaljuk, hogy mennyiben fiigg a
dolgozok jélléte a jarvanyhelyzet alatt attdl, hogy van-e 12 év alatti gyermeke, akivel egy haztar-
tasban él. A 12 éves hatart Erikson (1950) életszakasz felosztasai alapjan hataroztuk meg, mely
szerint ez az életkor a serdiil6kor és egyuttal az 6nallésagra valo torekvés kezdete. A 12 év alatti
gyermekek a digitalis oktatas alatt is tobb segitséget, odafigyelést igényeltek.

Az adatokat Mann-Whitney-préba segitségével elemeztiik, amely alkalmas nem normalis elosz-
las, valamint ordindlis valtozék medidnjainak dsszehasonlitasara két fliggetlen minta esetén. A
Mann-Whitney proba eredményeként (4. tablazat) a vizsgalt munkakornyezeti szituaciok kézott
a munkahelyi kapcsolatok, a nyugodt munkavégzés feltételei, a pszichés kozérzet, a negativ érzel-
mek és a megélt stressz tekintetében jelentkezett szignifikans kiilonbség.

4. TABLAZAT: JARVANY ELOTTI ES KORLATOZASOK ALATTI TAVMUNKABAN MEGELT JOLLET

KULONBSEGEI
Jarvanyhelyzet
Tavmunka alatti Szignifikancia-
rangszam tdvmunka | szint (Asymp. Sig.
atlag (n=52) rangszam 2-tailed)
atlag (n=152)

Enhatékonysag 115,98 97,89 0,056
érzet
Munkahelyi 84,88 108,53 0,012
kapcsolatok
Munka értelme 110,16 99,88 0,277
Nyugodt 118,09 97,17 0,026
munkavégzés
feltételei
Tarsas izolacio 97,15 104,33 0,436
Pszichés kozérzet 119,89 96,55 0,013
Pozitiv affektivitds 112,59 99,05 0,153
Negativ 82,74 109,26 0,005
affektivitas
Stressz 84,68 108,60 0,012
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A munkahelyi kapcsolataikat minden kérdés kapcsan jelentésen jobbnak értékelték a valaszadok
a korlatozasok alatti helyzetben, amikor munkatarsaik is otthonrél végezték munkajukat. A nyu-
tékeket. A jarvanyhelyzet alatt tAvmunkaban dolgozok tobb negativ érzelmet és stresszt éltek
meg, valamint alacsonyabbra értékelték pszichés kozérzetiiket is, mint az ad hoc tavmunkaban
dolgozdk. Az érzelmeket részletesebben vizsgalva az ingerlékeny, az ideges, és a fesziilt érzelmi
allapotok értek el szignifikdnsan magasabb szintet a jarvanyhelyzet alatti tAvmunkaban.

Jarvanyhelyzet alatti tavmunka hatasa a jollétre 12 év alatti gyerekek fiiggvényében

A két vizsgalt szituacio kozott a legnagyobb kiilonbséget a kisgyermekes sziil6k érzékelhették, hi-
szen a korlatozasok a vizsgalt id6szakban kiterjedtek az nevelési és oktatasi intézményekre is.
Mivel a 12 év alatti gyermekek sok figyelmet és foglalkozast igényelnek, a vizsgalat masodik rész-
ében Osszehasonlitast végeztiink a jarvanyhelyzet alatti tivmunka kérd6ivének kitoltéi kozott
aszerint, hogy él-e 12 év alatti gyermek veliik egy haztartasban. Az 5. tablazatban lathaté, hogy az
0sszehasonlitas indokoltsagat alatdmasztja az az eredmény, hogy a 12 év alatti gyermekekkel
egylitt é16 sziil6k szignifikansan alacsonyabbra értékelték a nyugodt munkavégzés feltételeit. Mig
hatékonysag érzetiikben, munkahelyi kapcsolataik és a munka értelmének megitélésében nem
mutatkozik jelentds kiillonbség, pszichés kozérzetiiket alacsonyabb, stresszérzetiiket magasabb
szintre értékelték. A Pozitiv és Negativ Affektivitas Skalan szignifikansan tobb negativ érzelmet és
kevesebb pozitiv érzelmet jeldltek be kisgyermekes valaszaddink. Azon valaszadok, akik haztar-
tdsdban nem él 12 év alatti gyermek, szignifikansan magasabbra értékelték a kovetkezd érzelmi
allapotokat: érdekl8do6, erds, éber, elhivatott, elszant/hatarozott, figyelmes, aktiv/élénk, mig a kis-
gyermekes szlil6k magasabbra értékelték a kovetkezdket: blintudat, ingerlékeny, fesziilt.

5. TABLAZAT: JARVANYHELYZET ALATTI TAVMUNKA HATASA A JOLLETRE 12 EV ALATTI GYERE-

KEK FUGGVENYEBEN
Nincs 12 év Van 12 év alatti L .
: Szignifikancia-
alatti gyermek gyermek . .
. . szint (Asymp. Sig.
rangszam atlag | rangszam étlag 2-tailed)
(n=87) (n=65)
3 81,40 69,95 0,112
Enhatékonysag érzet
Munkahelyi 75,21 78,23 0,673
kapcsolatok
81,12 70,32 0,134
Munka értelme
Nyugodt 93,45 53,82 0,000
munkavégzés
feltételei
79,51 72,48 0,318
Tarsas izolacio
86,14 63,60 0,002
Pszichés kozérzet
Pozitiv affektivitds 83,82 66,70 0,018
Negativ affektivitds 69,57 85,77 0,024
Stressz 66,44 89,96 0,001

Forras: sajat szamitas

Miutan a kisgyermekes és a kisgyermek nélkiili munkavallalok értékei jelentds kiilonbséget mu-
tattak, a kutatds eredményeinek értelmezéséhez sziikségesnek lattuk megvizsgalni, hogy
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mennyiben térnek el a jarvany alatt dolgozé gyermektelen munkavallalok (n=83) jélléti értékei a
koronavirust megel6z6 tavmunka jolléti értékeitdl. Ezzel az elemzéssel arra a kérdésre kerestiik
a valaszt, hogy melyek azok a jolléti 6sszetevk, amelyek nem hozhatok dsszefliggésbe a csalad
jelenlétével, megszakit6 hatasaival és a munka-csalad konfliktussal.

A Mann-Whitney préba eredménye a vizsgalt szempontok koziil ebben az esetben csak a munka-
helyi kapcsolatok értékelésében mutatott ki szignifikans eltérést (p=0,033). A negativ érzelmek
tekintetében is mutatkozott kiilénbség, amely éppen nem érte el az elvart 5%-os szignifikancia
szintet, de az érzelmeket kiilon vizsgalva az ingerlékeny és a fesziilt jelz6k szignifikdnsan maga-
sabb értéket kaptak a koronavirus alatti taivmunkaban.

Megbeszélés

A kutatas soran azt vizsgaltuk, hogy miként valtozott a tivmunka soran észlelt szubjektiv jollét a
COVID-19 jarvanyiigyi korlatozasainak hatasara. Eredményeink ramutatnak arra, hogy a szubjek-
tiv dolgozdi jéllétnek egyik fontos befolyasolo tényezbje, hogy adottak-e a nyugodt munkavégzés
feltételei. A jarvanyhelyzet alatti korlatozasok legerdteljesebben a munkavallalék érzelmi allapo-
tara és stresszérzetére hatottak, mig a munkahoz val6 hozzaallasuk és az egyéni munkajuk érté-
kelése nem mutatott jelentds kiillonbséget. Eredményeink arra is ravilagitanak, hogy a kényszert,
szervezeti szintli tivmunka hozadéka, hogy a munkatdarsi kapcsolattartas, segitségnyujtas és 0sz-
szetartas er6sodott, igy a dolgozok nem érezték magukat tarsaiktol elszigetelten.

Az alkalmankénti tAvmunka alkalmazasanak leggyakoribb indoka az otthoni nyugodt, koncentralt
munkavégzés lehetdsége, mely tekintetben a jarvanyhelyzet valtozast hozott. Az eredmények
alapjan a kisgyermekes munkavallaloknal a nyugodt munkakdrilmények hianya egyiitt jart az
ideges és fesziilt érzelmi allapottal. A kisgyermekes valaszaddk bilintudatrél is szamot adtak,
amely a korlatozasok okozta kiélez6d6 munka-csalad konfliktussal magyarazhat6. A kisgyermek-
kel nem rendelkezé munkavallaldk ezzel szemben nagyobb mértékii aktivitast, elhivatottsagot és
elszantsagot észleltek magukban, amely arra utal, hogy a korlatozasok miatt besz{ikilt életteriik
amunka iranyaba terelte 6ket. Emellett fontos kiemelni, hogy a koronavirus alatti tAvmunka soran
a gyermektelen munkavallalok is magasabb szintii ingerlékenységrdl és fesziiltségrél szamoltak
be, mint a jarvany el6tt otthonrdél dolgoz6é munkavallalok.

A tanulmany eredményei tdmpontot nyujthatnak a szervezetek vezetdi részére ahhoz, hogy a
munkavallalék szubjektiv jollétében pozitiv irdnyt valtozast tudjanak el6idézni a tAvmunka so-
ran. A szervezetek vezetésének kiemelt figyelmet kell forditania a munkavallalék fesziiltségének
oldasara és a megélt stressz csokkentésére a tdivmunka helyzetében - jarvanyhelyzettdl fiiggetle-
nil is. 17
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VAGNER VIVIEN

HATRANYOS HELYZETU MUNKAVALLALOKKAL KAPCSOLATOS
MUNKAVALLALOI ATTITUDOK VIZSGALATA

A cikkben ismertetett kutatas fo célkitiizése a hatranyos helyzetii személyekre,
mint specialis munkavallaléi csoportra vonatkoz6 a munkavallaléi oldal koré-
ben jellemzo6 vélemények, viszonyulasok és attitiidok feltarasa. Az els6 részben
a munkaeroé-piaci szempontbdél hatranyos helyzetii csoportok azonositasa,
majd a kérdoéives vizsgalat megalapozasa érdekében bemutatasra keriil az atti-
tlid fogalma, az attitiid és munkakornyezet kapcsolata, valamint a munkaltatéi
és munkavallaléi attitidoknek a jelentdsége a szervezetben. Ezt kéveti a kérdo-
ives vizsgalat eredményeinek ismertetése. A feldolgozott kérddivek szama
1800 db.

A kutatasi eredmények alapjan megallapithatd, hogy a hatranyos helyzetii sze-
mélyekkel kapcsolatos kozvetlen munkatapasztalatok a Kkit6lt6k szemléletét
pozitivan befolyasoljak, pozitiv hatast gyakorolnak az attitiidokre.

Bevezetés

Kutatdsom soran a hatranyos helyzetii munkavallal6kkal kapcsolatos munkavallaléi attitiidoket
vizsgalom. Dolgozatomat a munkaerd-piaci szempontbdél hatranyos helyzetli csoportok ismerte-
tésével inditom. Bemutatom az attit(id fogalmat, az attitid és munkakdrnyezet kapcsolatat, illetve
a munkaltatéi és munkavallaléi attitiidok jelent6ségét a szervezetben. Ezt kévet6en ismertetem a
kérdéives vizsgdlatom eredményeit. Kutatasom {6 célkitlizése a munkavallal6i oldal viszonyula-
sanak, attitidjeinek feltarasa a hatranyos helyzetli személyek hatékonyabb gazdasagi interakcio-
janak, befogadasanak el6segitése érdekében.

Elméleti hattér
Munkaerd-piaci szempontbdl hatranyos helyzetii csoportok

A hatranyos helyzet egy relativ fogalom, emiatt a definicidja sokféle és rendkiviil sszetett.

Foglalkoztataspolitikai szempontbo6l roviden ugy lehet 6sszefoglalni a hatranyos helyzet 1ényegét,
hogy hatranyos helyzetii az, akinek a munkaerd-piaci esélyei az atlagnal alacsonyabbak (Nagy,
2011).

Hatranyos helyzetii személynek tekinthet6 az, aki

» legfeljebb alapfoku iskolai végzettséggel rendelkezik, vagy

» afoglalkoztatas megkezdésekor az 6tvenedik életévét betoltotte, vagy

o 25. életévét be nem toltott palyakezd6 allaskeresd, vagy

+ afoglalkoztatds megkezdését megel6z6 16 hdnap alatt legalabb 12 honapig, 25. élet-
évét be nem toltott palyakezdd allaskeresének nem tekinthetd személy esetében 8 ho-
nap soran 6 hdnapig allaskeres6ként volt nyilvantartva vagy,

* asajathaztartasaban legalabb egy 18 évesnél fiatalabb gyermeket egyediil nevel, vagy

Vagner Vivien PhD hallgaté, Pannon Egyetem.
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+ afoglalkoztatds megkezdését megel6z6 12 hénapon beliil gyermekgondozasi segély-
ben, gyermeknevelési tamogatasban, illet6leg terhességi gyermekagyi segélyben,
gyermekgondozasi dijban, vagy apolasi dijban részesiilt, vagy

» a foglalkoztatas megkezdését megel6z6 12 honapon beliil el6zetes letartéztatasban
volt, szabadsagvesztés, vagy elzaras biintetését toltotte (Halmos, 2005).

A hatranyos helyzet kialakuldasanak lehetséges okai

Legfontosabb tarsadalmi okok:

» foldrajzi adottsagok: lakhely tipusa, kozlekedési lehet6ségek;
» gazdasagi korilmények: mélyszegénység, munkanélkiiliség, hajléktalansag;
* nyelvi- kulturalis hattér: nemzetiségek, menekiiltek;

Szamos egyénhez kot6do ok:

e kor;

* nem;

+ aképzettség, amely az ismerethiany, a kommunikacids és szocializaciés problémakon
keresztiil okozhat problémakat;

* szegénység;

» szexuadlis iranyultsag;

* testi, érzékszervi, szellemi fogyatékossag;

* mentalis- pszichés problémak;

» Kkaros szenvedélyek- drog, alkohol, dohanyzas, jatékszenvedély (Alliquander, 2013).

Attitid

Kérddives vizsgalatom megalapozasa érdekében a kovetkez6kben bemutatom az attit(id fogalmat,
az attitid és munkakornyezet kapcsolatat, valamint a munkaltat6i és munkavallaléi attitlidok je-
lent6ségét a szervezetben.

Attitiid fogalma

Az attitlid fogalmara és vizsgalatara a XX. szazad elején irdnyult a tarsadalomtudomanyok és a
pszicholégiai kutatas figyelme. Az attitlid az aptus (latin) szébdl szarmazik, melynek jelentése: va-
lamire val6 alkalmassag vagy megfelelés. Az aptitude (latin) jelentése: aktivitasra vald késziiltség
szubjektiv vagy mentalis allapota. Chave szerint az attit{id olyan érzések, vagyak, félelmek, meg-
gy6zbdések, el6itéletek vagy mas tendenciak osszessége, amelyek korabbi tapasztalatokon ala-
pulnak és azok hatasara egy bizonyos beallitédas alakul ki a személyben (Smith & Macki, 2011).

Az altalanos lélektani kutatasokban a bedllitddas az 6nmegfigyelések kapcsan keltette fel a figyel-
met. E szerint a bedllitodas egy onmegfigyelés szdmara nem hozzaférhetd, szubjektiv allapot,
amelynek funkciéja a kdrnyezethez val6 alkalmazkodas (adaptiv jelenség). Az attitlid a viszonylag
tokon és/vagy kulturdlisan hagyomanyozott értékeken (a szocializacion) alapulé meggy6z6dés
elsajatitasa folytan alakul és formalddik. Az attitlid konkrét helyzetre, dologra vonatkozik, mely-
nek hatterében az altalanosabb érvényi értékek allhatnak, vagyis az egyének vagy csoportok altal
vallott nézetek arrdél, hogy mi a jo, a rossz, a szép stb. (Pavluska, 2017). A legatfogébb mai megha-
tarozas alapjan az attitlid mentalis hajlam, amely bizonyos dologroél kifejezett pozitiv vagy negativ
értékeléséként mutatkozik meg (Eagly, 2007).
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Az attitiid és a munkakornyezet

Az attitlid kérdése a munkahelyi szervezet szamara is fontos. Az attitlidok, mint pl. munkaelége-
dettség, az osztalyellentét el6idézhetnek olyan viselkedési tendencidkat, amelyeket a szervezet
kikiisz6bolni és ellendrizni szeretne.

1. A munkahelyi viselkedést befolyasolja:

* Attitlid a munkaban: mindenféle attitlid mas emberekkel szemben, politikdhoz, okta-
tashoz, vallashoz stb. kapcsoléddéan, amelyeket a munkatarsak magukkal visznek a
munkahelyre.

+  Attitlid a munkahoz: a pozicidk, amelyeket az egyén a munkaval kapcsolatban elfoglal,
a sziikséges rossz, az érdekes mellékfoglalkozas, az életcél.

2. Munkahelyhez kapcsol6dé legfontosabb attitidok:

e Munkaval valé megelégedettség;
*  Munkaval val6 azonosulas;
* Szervezet irdnti elkotelezettség (Heidrich, 2013).

Munkaltatdi és munkavallaléi attitiidok jelentdsége a szervezetben

A hatranyos helyzetl személyek diszkriminacié altal sdjtott munkavallaléi csoport. A diszkrimi-
nacio6 hatterében all6 attitlidok a hatranyos helyzetii személyekkel kapcsolatos téves felvetéseken,
hiedelmeken, ismereteken alapulnak. A tdrsadalomra jellemz§ attitlidok, viszonyulasok a szerve-
zeti életben megmutatkoznak, amelyek korlatot szabhatnak a hatranyos helyzetii személyek al-
kalmazasanak, sikeres beilleszkedésének és tartds foglalkoztatdsanak. A hatranyos helyzet( sze-
mélyek foglalkoztatdsa szempontjabdl lényeges a munkaltatokra és a munkavallaldkra jellemzd
attitidok feltarasa és megismerése. A munkahelyi befogadé kornyezet kialakuldsaban, amely ma-
gaba foglalja a harmonikus, fesziiltségmentes, de a teljesitményelvarasoknak megfelelni akaré
szervezeti légkort, a vezet6knek jelentds szerepe van (Kunos, 2002). Mindamellett a munkavalla-
16k gondolkodasa, attitlidje és viszonyulasa is kiillondsen fontos, mivel a hatranyos helyzet( sze-
mélyek és a szervezet munkatarsai kozotti kapcsolat alapozza meg a koz6s munkavégzés mindsé-
gét és sikerességét, és az ezaltal nyujtott teljesitményt (Balazs-Foldi, 2018).

A kutatas bemutatasa
Kutatasi célok

Kutatdsom célkitizése a tarsadalom szemléletének megismerése, valamint annak feltarasa, ho-
gyan viszonyulnak a hatranyos helyzetli személyek foglalkoztatasahoz, milyennek latjak Gket,
mint munkavallaldkat, illetve milyenek a hatranyos helyzet(i személyekkel kapcsolatos attit{id-
jeik.

Mintavételezés modja, modszere

A célkitlizések megvalositdsa érdekében kvantitativ kutatasi modszert valasztottam.

Ez a modszer megfelel6 elemszam esetén alkalmas leird, magyarazo, felderit6 célu adatok gyfijté-
sére, statisztikai elemzésre, ok-okozati 6sszefliggések feltarasara, azok alapjan kovetkeztetések
levonasara, javaslatok megfogalmazasara (Fischer, 2001).
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Mivel a kutatas els6dleges célja a valaszadék attitlidjének, véleményének, viszonyulasanak felta-
rasa és amiért az attitid egy része kiismerhetetlen, egy masik része empirikusan mérhetd és kiis-
merhetd, a kérdbives felmérés modszerét alkalmaztam (Smith, 2001).

A kérd6iv megszerkesztéséhez a Google lirlap szolgaltatast valasztottam. A minta nagysaga 1800
f6. Kérd6ivem célcsoportja az aktiv munkavallalok voltak. A kérdéseknél az egyszeriiségre, atlat-
hatdsagra és egységességre torekedtem a minél magasabb szamu kitoltés érdekében. A demogra-
fiai kérdések segitségével megismertem a kitolt6k nemét, korat, iskolai végzettségét, csaladi alla-
potat, teleptléstipusat, munkaerdpiaci helyzetét, az dgazatot, amelyben dolgoznak. Az attitlidok
mérésére tobbféle skalat alkalmaztam, az egyet vagy nem egyetértést mérd Likert skalat és a tar-
sadalmi tdvolsdgot mér6 Bogardus- skalat. A kérd6ivben a hatranyos helyzetii személyek munka-
val kapcsolatos jellemzdit kellett skalan értékelnie a valaszaddknak. Ezek olyan altalanos jellem-
70k, amelyek alkalmasak a hatranyos helyzetii személyekhez, mint munkatarsakhoz valé érzelmi
viszonyulasok mérésére.

A vizsgalat koriilményei

Az adatgytijtés online kérd6iv segitségével valosult meg, az adatfelvétel id6szaka 2019. november
és 2020. junius kozott tortént.

Kutatasi modszer

Hipotéziseim vizsgalatahoz kérd6ives modszert alkalmaztam. A kérd6ivet online formaban szer-
kesztettem és 18 kérdésbdl allt. Az online format azért valasztottam, mert igy szamitogép és mo-
biltelefon segitségével is ki tudtak tolteni a kérdbivet. A valaszadok adatainak biztonsaga érdeké-
ben a valaszadas onkéntes és anonim volt.

Minta bemutatasa

A valaszaddk nem szerinti megoszlasa: 56% né, 44% férfi. A kitolt6k atlagéletkora 40 év. Valasz-
addk végzettség szerinti megoszlasa: a minta 8%-a alapfoku, 47%-a kozépfoku és 45%-a fels6foku
végzettséggel rendelkezik. Az 1. abran a valaszaddék munkaer6-piaci statusz szerinti megoszlasat,
a 2. abran pedig a kitolt6k munkahelyének agazati megoszlasat szemléltetem.

1. ABRA: A VALASZADOK ELOSZLASA MUNKAERO-PIACI STATUSZ SZERINT (%)

M Beosztott

M Egyéni vallalkozo
Kozépvezetd

W Tanulg, diak

M Alsévezetd
Haztartasbeli (GYES,GYED)

M Fels6vezetd

B Munkanélkali

B Nyugdijas

M Egyéb

Forras: Sajat kutatas
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2. ABRA: A KERDOIV KITOLTOK MUNKAHELYENEK AGAZATI MEGOSZLASA (%)

H [par

m Egyéb

u Kereskedelem

H Oktatas

¥ Informacid, kommunikacio
® Turizmus, vendéglatas

B Kozigazgatas

B Szallitas, kozlekedés

m Egészségligy

m Szocialis

Forras: Sajat kutatas

Munkaerdpiaci kiszolgaltatottsag mértékének vizsgalata

A kit6lt6k munkaerdpiaci szempontbdl a legkiszolgaltatottabbaknak a hajléktalanokat, a megval-

tozott munkaképességlieket, a bilintetett elGéletiieket és a fogyatékosokat tartottak. A legkevésbé
kiszolgaltatottaknak a néket vélték a valaszadok.

3. ABRA: MUNKAEROPIACON VALO KISZOLGALTATOTTSAG MERTEKE

(1-Egyaltalan nincsenek kiszolgaltatva, 6- Teljes mértékben ki vannak szolgaltatva)
Forras: Sajat kutatas

Munkaerdpiaci helyzetet befolyasolé tényezék

A 4. abran lathatd, a valaszad6k miként vélekednek arrol, hogy a felsorolt tényez6k milyen mér-
tékben befolyasoljak a munkaerépiaci helyzetet.
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A kitolték szerint a munkaerdpiaci helyzetet legkevésbé a vallas befolyasolja, a tobbi tényezd ér-
tékelése kozott csupan kismértékd eltérés figyelhetd meg.

4. ABRA: MUNKAEROPIACI HELYZETET BEFOLYASOLO TENYEZOK

(1- egyaltalan nem befolyasolja, 6- teljes mértékben befolyasolja)
Forras: Sajat kutatas

Ki tekinthet6 hatranyos helyzetii személynek?

A tovabbiakban arra keresem a valaszt, hogy ki tekinthet6 hatranyos helyzetii személynek. A leg-
alacsonyabb értéket a 25. életéviiket be nem toltott palyakezdék kaptak, mig a legmagasabbat
azok, akik az utébbi 12 honapban el6zetes letartéztatasban voltak, szabadsagvesztés vagy elzaras
blintetését toltotték.

5. ABRA: KI TEKINTHETO HATRANYOS HELYZETU SZEMELYNEK? (%)

Hgen ®Nem

Forras: Sajat kutatas
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Hatranyos helyzetii személyek felismerhetésége
A valaszaddk tobbsége szerint a hatranyos helyzetli személyek ,Inkabb felismerhet6ek”.

6. ABRA: FELISMERHETO-E, HA VALAKI HATRANYOS HELYZETU SZEMELY? (%)

® Mindig felismerhetd

® [nkabb felismerhetd

u Inkabb nem ismerhetd fel

m Egyaltalan nem ismerhet6 fel

= Nem tudom

Forras: Sajat kutatas
Hatranyos helyzetii személyek onellaté képessége
A valaszaddk tobbsége szerint a hatranyos helyzetii személyek dnallatasra segitséggel képesek.

7. ABRA: A HATRANYOS HELYZETU SZEMELYEK KEPESEK-E ONMAGUK ELLATASARA? (%)

m Onellatasra képesek
m Onellatasra segitséggel képesek
u Teljes kiszolgalasra szorulnak

® Nem tudom

Forras: Sajat kutatas
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Hatranyos helyzetii személyek munkavégzo képességének megitélése

A valaszad6k tobbsége szerint a hatranyos helyzetli személyek 6nall6an vagy segitséggel képesek
munkat végezni.

8. ABRA: HATRANYOS HELYZETU SZEMELYEK MUNKAVEGZO KEPESSEGE

B Munkat végezni képtelenek

B Munkat végezni segitséggel
képesek

= Munkat végezni 6nalldan is
képesek

m Nem tudom

Forras: Sajat kutatas
Elfogadna-e egy hatranyos helyzetii személyt.... (Igen/Nem/Nem tudom)

A Bogardus- skala segitségével mértem a tarsadalmi tavolsagot. A valaszaddék kozotti megoszlas a
hazastars kategdria esetében figyelhet6 meg jelent6s mértékben.

9. ABRA: ELFOGADNA-E EGY HATRANYOS HELYZETU SZEMELYT...? (%)

M igen ™ Nem

Forras: Sajat kutatas
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Tapasztalat hatranyos helyzetii munkavallal6kkal
A kitolt6k 74%-anak volt mar hatranyos helyzetli munkatarsa.

10. ABRA: VOLT MAR HATRANYOS HELYZETU MUNKATARSA? (%)

M Igen
B Nem

= Nem tudom

Forras: Sajat kutatas
Hatranyos helyzetii személy, mint munkavallalé megitélése

Az egymassal ellentétes jelz6k kozott 1-5-ig terjedd skalan torténd valasztassal fejezhette ki véle-
ményét a valaszado aszerint, hogy megitélése szerint az mennyire jellemzi a hatranyos helyzetii
személyeket (1-egyaltalan nem értek egyet, 5- teljes mértékben egyet értek). A parba allitott els6
jelz6 a munkavégzéssel kapcsolatos pozitiv tulajdonsagot (pl. szorgalmas, kitart6), mig a masodik
jelzé inkabb negativ jellemz6t (pl. tiirelmetlen, lusta) takart.

11. ABRA: MILYEN (MILYEN LEHET) EGY HATRANYOS HELYZETU MUNKAVALLALQ?

0 1
1 2 3 4 5
Megbizhato Megbizhatatlan
Motivalt Motivalatlan
Szorgalmas Lusta
Kitartd Tiirelmetlen
Preciz Hanyag
Egyiittmiikodo Verseng6
Kozvetlen Zarkozott
Baratsagos Baratsagtalan
Onalléan dolgozik Utasitasokra van sziiksége
Céltudatos Cél nélkiili
Rugalmas Rugalmatlan

e vilors —————— R
Igényli a valtozast Elutasitja a valtozast

Forras: Sajat kutatas
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Az eredmények alapjan elmondhatd, hogy az atlagok jellemzden a kozépérték koriil szordodtak,
bizonyos jellemz6k esetén (pl. megbizhat6- megbizhatatlan, szorgalma- lusta, egylittmiikodé- ver-
sengd) a pozitiv iranyba, mig jellemzdk esetén (pl. 6nalléan dolgozik- utasitasokra van sziiksége,
igényli a valtozast- elutasitja a valtozast) a negativ iranyba mozdulnak el az atlagértékek.

Korabbi munkatapasztalat hatasa a hatranyos helyzetii személyekkel kapcsolatos attitii-
dokre

A tovabbiakban megvizsgalom, hogy miként vélekednek a hatranyos helyzetii munkavallalokrol a
valaszad6k a munkatapasztalatuk alapjan.

12. ABRA: HATRANYOS HELYZETU MUNKAVALLALOK TULAJDONSAGAINAK MEGITELESE MUNKA-
TAPASZTALAT ALAPJAN (%)

Megbizhato- Megbizhatatlan
Motivalt- Motivalatlan
Szorgalmas- Lusta
Kitarto- Tiirelmetlen
Preciz- Hanyag
Egylittm{ik6do- Versengd
Kozvetlen- Zarkézott
Baratsagos- Baratsagtalan
Onélléan dolgozik- Utasitdsokra van..
Céltudatos- Cél nélkiili
Rugalmas- Rugalmatlan
Alkalmazkodd- Nehezen alkalmazkodik
Igényli a valtozast- Elutasitja a valtozast

o

05 1 15 2 25

w

35

IS

4,5

Nem tudom = Nem m®lgen
Forras: Sajat kutatas

Minden kategoria estén pozitivabb valaszt adtak azok, akinek mar volt hatranyos helyzetli mun-
katarsuk. Tehat elmondhato, hogy a hatranyos helyzetili személyekkel kapcsolatos kézvetlen mun-
katapasztalatok a kitolt6k szemléletét pozitivan befolyasoljak.

Eredmények

A hatranyos helyzetli személyek nyilt munkaerd- piaci foglalkoztatasa egyre inkabb a kutatasok
kozéppontjaba kertil, azonban a kutatasok els6sorban a munkaltatoi oldal vizsgalatara iranyul-
nak.

Kutatasom f6 célkit{izése a hatranyos helyzetli munkavallal6kra, mint specialis munkavallaléi cso-
portra vonatkozo6 a munkavallaléi oldal kérében jellemz6 vélemények, viszonyulasok és attitlidok
megismerése volt.

Kutatasi eredményeim alapjan megallapithat6, hogy a hatranyos helyzet(i személyekkel kapcso-
latos kézvetlen munkatapasztalatok a kitolt6k szemléletét pozitivan befolyasoljak, pozitiv hatast
gyakorolnak az attitlidokre.
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A vizsgalati eredmények alapjan arra lehet kdvetkeztetni, hogy a hatranyos helyzet(i tarsadalmi
csoportokkal kapcsolatos tajékozottsag hozzasegiti a munkavallalokat, hogy felkésziiljenek az
érintett munkavallalék fogadasara és befogadasara, illetve redlisan értékeljék munkavégzésiikhoz
igényelt tAmogatasokat, munkaban nyujtott teljesitményiiket, s ne sztereotipidik és feltételezéseik
irdnyitsak gondolataikat.

A magasabb iskolai végzettség a célcsoporttal kapcsolatos tajékozottsagot és az érintett munka-
vallaloi csoport pozitiv megitélését is tAmogatja. Ebbdl levonhaté az a kovetkeztetés, hogy a la-
kossag képzettségi szintjének névekedése a befogadd attitidok erdsodését is eredményezi, illetve
felvet6dik a gondolat, hogy azokon a munkahelyeken, ahol magasabb a dolgozdk iskolai végzett-
sége szintén magasabb szinti a befogadd szemlélet. Ezért a gazdasagi szervezetek vezetdinek ja-
vasolt szem el6tt tartaniuk a hatranyos helyzetli személyek alkalmazasa kapcsan, hogy a sikeres
beillesztéstiket elésegiti a munkahelyi kollektiva megfeleld szintli ismeretekkel val6 ellatasa és
tajékoztatasa (Balazs-Foldi, 2018).

Osszegzés

Kutatdsom alapjaul szolgalé eredmények alapjan megallapithato, hogy a hatranyos helyzet( sze-
mélyekkel kapcsolatos munkatapasztalatok pozitiv hatast fejtenek ki a valaszadd6k szemléletére.
Azok a személyek, akik rendelkeznek kozvetlen tapasztalattal, pozitivabban vélekednek a hatra-
nyos helyzetl személyek munkavégzésérol.

A kutatas eredményei alapjan 6sszességében megfogalmazhatd, hogy az el6itéletek oldasa nem
varhato csupan a kozvetlen tapasztalatoktol, annak hatasara a munkavallalokban 1év6 ambivalen-
cidk nem oldédnak automatikusan, sziikséges el6zetesen ismeretek, informaciok atadasaval fel-
késziteni a szervezet dolgozdit.

A szervezeti esélyegyenlGségi terv vagy stratégia elkészitése tdmogatja a befogad6 vallalati kul-
tura kialakulasat. A szervezetbe torténd beillesztést el¢segithetik mentorok, rehabilitaciés szak-
emberek, illetve alternativ munkaerd-piaci kozvetit6k szolgaltatasai. Mindezek mellett érdemes
lehet olyan szervezeti magatartassal dsszefliggd eszkozoket is alkalmazni, mint az informalis ve-
zetd ligy melletti elkotelez6désének megteremtése, régi, elismert, kozkedvelt munkatarsak beta-
nitasba, illetve beillesztésbe torténd bevonasa. A bevalast megkonnyitheti az olyan munkahelyi
egységbe torténd beillesztés, ahol a munkavégzés kapcsan jelentds szerepet kap a kollektiva tag-
jainak bevonasa a dontéshozatalba, a feladatelosztasba, a teljesitmény értékelésbe. Ez elGsegit-
heti, hogy a csoport tagjai egyéni képességeikhez igazodo feladatokat kapjanak, amelyben sikere-
sen és eredményesen tudnak teljesiteni. Kiemelt jelent6sége van a menedzsment és a munkatar-
sak sokszinli munkahelyi kultira melletti elkotelez6désének, amely nélkiil a tényleges befogadas
nem valdsulhat meg (Balazs-Foldi, 2018).

A munkavallaléi oldal vizsgalatara vonatkozo kutatasi eredmények hozzajarulhatnak a hatranyos
helyzeti személyek nyilt munkaerdpiaci foglalkoztatasat akadalyozé tényezok felismeréséhez és
azok felszamolasahoz.
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ALTER EMESE - KOCSIS ZSOFIA

HALLGATOI MUNKAVALLALAS A STEM TERULETEKEN
A tanulmdnyok melletti munkavadllalds perzisztencidra és tanulmdnyi
elérehaladdsra gyakorolt hatdsa

A STEM képzések egyik kozos jellemzdje a hallgatok magas lemorzsol6dasi ara-
nya és az alacsony perzisztencia. A magas lemorzsol6dast szamos tényez6 ma-
gyarazhatja, ezek egyike a hallgaték tanulmanyok melletti munkavallalasa. A
tanulmanyban bemutatott kutatas célja annak feltarasa, hogy alkalmazhatdék-e
a lemorzsolddassal, a hallgatéi munkavallalas perzisztenciara gyakorolt hata-
saval kapcsolatos hagyomanyos elméletek egy olyan szuperdiszciplina hallga-
téinak esetében (STEM teriiletek), amely a korabbiaknal joval er6sebben fono-
dik 6ssze a munkaerdépiac igényeivel, és amely képzések f6 célja nem a klasszi-
kus értelmiség, hanem a specifikus tudassal rendelkezd, a munkaerépiac igé-
nyeit a legnagyobb eséllyel kielégit6 szakemberek nevelése.

Bevezetés

A kilencvenes évek 6ta az expanzid, valamint az informécios és technologiai fejlédés miatt a fels6-
oktatasi intézmények folyamatosan 4j kihivasok el6tt allnak. Az egyetemeknek mar nem elég az
elméleti, akadémiai tudast kozvetiteni, hanem meg kell valésitaniuk a gyakorlati ismeretek atada-
sat, melynek elengedhetetlen feltétele a munkaerdépiac igényeinek ismerete (Castro-Levy 2001,
Teichler, 2011). Ett6l kezdve a munkaerdpiac igényeinek feltarasa nélkiilozhetetlenné valt a hall-
gatok munkara valé felkészitésében, ami a felsGoktatas egyik 4j feladata lett (Castro-Levy, 2001).
Az expanzi6 utani, piacosodo felsGoktatas jellemzdbje tovabba, hogy abban egyes, piacképesebb
képzések el6térbe keriilnek, masok hattérbe szorulnak, ami az értelmiségképzd funkcidk gyengii-
léséhez vezethet (Bocsi, 2019, Castro-Levy, 2001).

Az expanzi6 velejaroja tovabba a heterogén hallgatéi bazis és a korabbiaknal jelent6sen magasabb
lemorzsol6das, ami mind a hallgaték, mind az intézmények szempontjabdl komoly eréforras-
veszteséggel jar egyiitt (Kocsis & Pusztai, 2020). Mivel a munkaer6-piaci igényekkel a korabbiak-
nal erésebb kapcsolatot mutato, az expanzi6 kovetkeztében nagyobb lemorzsolédasi aranyokkal
jellemezhetd fels6oktatasban jelent meg a STEM tertiletek kutatdsanak igénye, igy tanulmanyunk-
ban a lemorzsolédas, hallgatéi munkavallalas és tanulmanyi el6rehaladas kapcsolatat vizsgaljuk
a STEM képzéseken.18

STEM képzések az oktataskutatas és szakpolitika fokuszaban
STEM képzések és lemorzsolodas

A szakirodalom a STEM képzések egyik kozos jellemzbjeként emelte ki a hallgaték magas lemor-
zsolddasi aranyat és az alacsony perzisztenciajukat (OECD, 2019). A perzisztenciat a szakiroda-
lom gyakran a lemorzsolddas ellentéteként definialja, amely a hallgaték tanulmanyok melletti el-
kotelezddését, kitartasat és a tanulasba befektetett erdfeszitését jelenti (Astin, 1975, Pusztai,

Alter Emese PhD hallgato, Debreceni Egyetem.

Kocsi Zséfia PhD hallgaté, Debreceni Egyetem.

18 STEM: Science + Technology + Engineering + Mathematics = Tudomany + Technolégia + Mérnoki tudo-
manyok + Matematika.
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2011). Akutatasok szerinta STEM képzések hallgatdinak lemorzsol6dasat egyrészt befolyasoljak
a demografiai jellemz6k, mint a didkok neme, életkora, lakhelye, csaladi allapota, valamint az, hogy
a kozépiskola befejezése utan kozvetleniil tanultak tovabb a felsGoktatasban vagy sem, illetve a
motivacié hidnya (Belloc et al. 2011, Kinnunen—Malmi, 2006 Kori et al., 2015). A diplomaszerzést,
a hallgaték eredményességét nemcsak egyéni jellemzo6k, hanem az intézményi kornyezet és az ott
lezajlé interakcidk is jelentésen befolyasoljak (Tinto, 1975), az intézmények tehat ezaltal tdmo-
gathatjak a hallgatdk fejl6dését és eredményességét (Pusztai, 2011). Az egyetemen toltott id6, a
kiilonb6z6 oktatoi és hallgatéi folytatott interakcidk egyfajta véd6faktorként funkcionalnak, me-
lyek jelentdsen csokkentik a lemorzsolédas kockazatat (Duque, 2014, Kori et al., 2015).

Magyarorszagon a fels6oktatasi hallgatok 36-39% szakitja meg a tanulmanyait a végzettség meg-
szerzése elott. A klasszikus STEM teriiletek koziil az informatika képzéseken a legmagasabb a le-
morzsolddasi arany, 49-55%. Az informatikai tertilet utan a legmagasabb lemorzsolédassal a ter-
mészettudomanyi képzések jellemezhet6ek (47-50%), a miiszaki teriileteken pedig 40-44%, a le-
morzsolédék aranya (Odor & Huszarik, 2020). A STEM képzéseken a lemorzsolddas elérejelzjé-
nek bizonyul hallgaték kozotti interakcidk az oktatok tanacsadasanak hianya (Barker et al. 2009),
a tantervi nehézségek, a tanitas szinvonala (Marra et al., 2013), illetve a hallgatok alacsony jove-
delme és ebbdl addd6 munkavallalasa (Kori et al.,, 2015).

A hallgat6i munkavallalas, mint a lemorzsolddas egyik tényezdje

Bar a STEM képzésekre jellemz6 magas lemorzsol6dast szamos tényezé magyarazhatja, korabbi
kutatasi eredményeink szerint a hallgaték tanulmanyok melletti munkavallalasa is szignifikans
magyarazo er6vel birhat a lemorzsol6das vonatkozasaban (Kocsis & Pusztai, 2020, Kovacs et. al.,
2019). A munkavégzés csokkenti a tanulmanyokra forditott id6t, s tavol tartja a hallgatokat az
intézményi kultiraba val6 bedgyaz6dastdl, s ezaltal néveli a lemorzsolddasi kockazatot (Kovacs
etal, 2019). A STEM képzésekre koncentralva az EUROSTUDENT magyarorszagi adatai szerint a
miiszaki és informatikai képzések hallgatdinak legalabb negyedét érinti a heti 20 6ranal intenzi-
vebb munkavégzés. Ez magasabb aranyd, mint a tobbi teriileten, de a hallgatok csaknem fele olyan
munkat végez, ami kapcsolddik a tanulmanyaihoz. Az informatikus hallgatok 70%-a jellemzéen
tapasztalatszerzés céljabol dolgozik, gyakori, hogy mar tanulmdanyaik alatt érvényesiil a munka-
erdpiac vonz6 hatasa (Hamori, 2018). A tanulmanyok melletti munkavégzés pozitivuma lehet a
hallgatok soft skill-jeinek fejlédése (Pollard et al., 2013), melyek olyan képességek, melyeket a
hallgaték egy hagyomanyos egyetemi képzés soran kevésbé vagy egyaltalan nem tudnak megsze-
rezni. Magyarorszagon jelentds probléma, hogy a munkaerdé-piaci igények nem jelennek meg a
kurrikulumban, ebbdl kifolyélag az alapkompetenciak fejlesztése sem megoldott, hiszen az okta-
tasban szerzett tapasztalatok tavol esnek a problémamegoldastél és a munkahelyi helyzetekt6l

(Obudai Egyetem, STEM-Hungary jelentés, 2018).

Kutatasi kérdések és hipotézisek

Feltételezésiink szerint a STEM tertiletek jellemz6inek kovetkeztében elképzelhetd, hogy a ma-
gyar STEM fels6oktatas egyes képzéseinek esetében nem hasznalhatok a hallgat6i munkavallalas
lemorzsolédasra és perzisztenciara gyakorolt hatasat leir6 klasszikus elméletek. Kérdés tovabb4,
hogy a STEM képzéseken ugyanolyan silyos karriertérésnek szamit-e a diplomanélkiiliség, a ta-
nulmanyok megszakitasa, mint azokon a palyakon, ahol az elhelyezkedés kritériuma egyértel-
miien a diploma, mint az orvosi, jogi képzéseken (Lee & Ferrare, 2019). El6fordulhat, hogy egyes
STEM teriileteken a munkavallalé hallgatok nem morzsolddnak le, tehat esetiikben nem érvénye-
stil a munkavallalas negativ hatasa. Ezek alapjan két f6 hipotézist fogalmaztunk meg.
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H1: Mivel a STEM képzéseken specifikus szaktudast igényl6 munkaerd-piaci pozicidkra kell felké-
szlilnilik a hallgatéknak, feltételezziik, hogy az elméleti fels6oktatas melletti munkavallalas ese-
tiilkben kevésbé hat negativan a perzisztenciara és el6rehaladasra.

H2: Feltételezésiink szerint a munkavallalas a STEM képzéseken abban az esetben gyengiti a ta-
nulmanyok irdnti elkotelezettséget és hat negativan a hallgaték elérehaladdsara, amennyiben
nem illeszkedik a hallgaték tanulmanyaihoz.

Modszerek

Az adatok a 2018/19-es tanévben felvett, nagymintas PERSIST 2019 hallgat6i adatbazisbol szar-
maznak (N = 2199). Az adatfelvétel az Eurépai Fels6oktatasi Térség egyik legkeletibb felsGokta-
folyt. Jelen elemzés soran a magyarorszagi minta (N = 1045) adatait hasznaltuk fel, mely a karok,
a képzés teriilet valamint a finanszirozasi forma tekintetében az elemszammal aranyos és repre-
zentativ, a kérdezdbiztosok a karokra, képzésteriiletre és finanszirozasi formara vonatkozo kvo-
tak figyelembevételével, de tilmenden véletlenszeriien valasztottak ki a valaszad6kat. A mintaban
nappali munkarendi masodéves BA/BSc képzéses és masod- vagy harmadéves osztatlan képzé-
ses hallgatok szerepeltek. Az adatokat az SPSS 22.0 programmal elemeztiik. A minta relevans kép-
zési teriiletek szerinti megoszlasat az 1. tablazat mutatja be.

1. TABLAZAT: A MINTA KEPZESI TERULET SZERINTI MEGOSZLASA

Képzési teriilet N %

Természettudomanyi | 50 | 4,8

Informatika 61 5,8
Miiszaki 119 | 11,4
Mas képzések 815 | 78

Forras: PERSIST 2019, sajat szerkesztés

Kutatasunk soran a hallgatékat munkavégzésiik szerint két csoportba soroltuk: a nem vagy ritkan
dolgozdk, illetve a gyakran, rendszeresen dolgozok kézé (0: nem dolgozik/évente egyszer dolgo-
zik; 1: hetente/havonta dolgozik). A munka és tanulmanyok horizontalis illeszkedését szintén két
kategéria mentén koédoltuk (0: a munka nem illeszkedik a hallgat6 tanulmanyaihoz, 1: a munka
tobbnyire/mindig illeszkedik a tanulmanyokhoz).

A lemorzsolodas rizikéjanak mutatdjaként a perzisztenciat vizsgaltuk, melynek alacsony szintje
utalhat a tanulmanyok iranti elkotelezettség hianyara. A perzisztenciat az alabbi allitasok segitsé-
gével mértiik: 1. A tanulmanyok, amelyeket folytatok, hasznosak lesznek szamomra a szakmai
karrierem soran; 2. Nagyon elszant vagyok a tanulmanyaim befejezését illet6en; 3. Szeretnék mi-
nél jobb tanulmanyi eredményeket elérni; 4. Mindent megteszek annak érdekében, hogy részt ve-
hessek az el6adasokon, szeminariumokon, gyakorlati 6rakon. Az allitasokkal valé egyetértésiiket
1-t6l 4-ig terjed6 Likert-skalan jelolhették meg a hallgaték (Cronbach-{ = 0,74). A perzisztencia
négy mutatoja alapjan f6komponens elemzést végeztiink a teljes mintan: Egy fékomponenst kap-
tunk, amelynek a sajatértéke nagyobb, mint egy, és az 6sszes magyarazott szoras 56,7% (Pusztai
& Szigeti, 2019). A kés6bbiek soran a teljes mintan kapott fékomponens értékeit hasznaltuk a ma-
gyar mintan.

A tanulmanyi el6rehaladast a haladasi utak segitségével vizsgaltuk. Ezt a valtozot klaszterelem-
zéssel hoztuk létre a passziv félévek szama, koltségtéritéses félévek szama, id6beli talfutas, intéz-
mény/szakvaltas alapjan (Pusztai & Szigeti, 2019). A kapott eredmények szerint a résztvevok 3
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csoportba sorolédtak: sztenderd iton haladdk (akik esetében nem beszélhetiink idébeli talfutas-
rél, passzivalasrol vagy szak/intézményvaltastol és allamilag finanszirozott formaban tanulnak),
csuszé-passzivalok és koltségtéritéses-intézmény/szakvaltok, akiket korrigdlonak neveztiink.

A vizsgalt minta 32,8%-a (343 f6) dolgozik havi vagy heti rendszerességgel, mig 65,5% (684 f6)
nem, vagy csak évente dolgozik. A dolgoz6 hallgatok 27,1%-a (93 f6) valaszolta azt, hogy munkaja
és tanulmanyai mindig vagy tobbnyire illeszkednek, a tobbiek esetében a munka nem kapcsolédik
a tanulmanyokhoz. A vizsgalt minta tanulmanyi elé6rehaladdsaval kapcsolatban elmondhat6, hogy
a tobbség (58,1%) sztenderd tuton halad, 18,9% a korrigal6 csoportba, 23% pedig a cstisz6-passzi-
valo csoportba tartozik. A minta atlagos perzisztencia értéke -0,08 (SD = 0,03).

Eredmények

Munkavallalas és perzisztencia a STEM és nem-STEM képzéseken

A képzési teriilet és munkavalallas perzisztenciara gyakorolt f6- és kereszthatasat tobbszempon-
tos variancia-analizissel vizsgaltuk. A kapott eredmények szerint a képzési tertilet (F(3, 985) =
4,81, MSE = 1,02, p = 0,002) szignifikdns f6hatassal bir, a munkavégzés f6hatdsa azonban nem
bizonyult jelentésnek (F(1, 985) = 1,46, MSE = 1,02, p = 0,23). A két valtozo kereszthatasa tenden-
cia szintii (F(3,985) = 2,33, MSE = 1,02, p = 0,07). Az egyes képzési teriiletek hallgatéinak atlagait
és szOrasat az 1. abra, a két valtozd kereszthatasat a 2. abra mutatja be.

1. ABRA: A KEPZESI TERULET ES A PERZISZTENCIA KAPCSOLATA (N = 1045)
0.6

04

, )
02 0.0 048 017 -0.45

0 —_—F
0.2 F
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-0.6
-0.8

-1
nem-STEM Informatika Miiszak: Természettudomany

Forras: PERSIST 2019, sajat szerkesztés.

Az 1. dbra adatai alapjan lathatd, hogy jelentds eltérés jelentkezett a vizsgalt képzési teriiletek
hallgatéinak perzisztenciajaban. A kapott eredmények szerint minden STEM képzés hallgatéinak
perzisztenciaja alacsonyabb volt a nem-STEM képzésekre jarékéhoz képest, azonban a miiszaki
teriiletekre jarok helyzete ebben a tekintetben valamelyest kedvez6bb volt az informatikai és ter-
mészettudomdanyos képzések hallgatéihoz képest.
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2. ABRA: A KEPZESI TERULET ES MUNKAVEGZES PERZISZTENCIARA GYAKOROLT KERESZTHATASA

(N=1045)
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Forras: PERSIST 2019, sajat szerkesztés

Aminta 2. abran lathatd, a hallgatéi munkavallalas nem minden képzési teriileten gyakorol azonos
hatast a perzisztenciara. Mig a nem-STEM képzéseken és a miiszaki képzéseken a szakirodalom-
nak megfelel6 mechanizmusok érvényesiiltek, vagyis a munkavallal6 hallgaték perzisztenciija
alacsonyabb volt azokénal, akik nem dolgoznak tanulmanyaik mellett, addig az informatikai és
természettudomanyos képzések hallgatéi esetében a dolgoz6 és nem dolgozé hallgaték perzisz-
tenciaja hasonldan alakult.

A munka és tanulmanyok horizontalis illeszkedésének perzisztenciaval val6é kapcsolata a
STEM és nem-STEM képzéseken

A munka és tanulmanyok illeszkedésének perzisztenciara gyakorolt hatasat kizaroélag a dolgozo
hallgaték korében vizsgaltuk (N = 343). Hipotézisiink tesztelésére ismét tobbszempontos varian-
cia-analizist hasznaltunk, ahol a fliggetlen valtozok a képzési teriilet, valamint a munka és tanul-
manyok illeszkedése (igen/nem) voltak. A kapott eredmények szerint a képzési teriilet féhatasa a
munkavallal6 hallgat6k korében tendencia szintlinek bizonyult (F(3, 316) = 2,32, MSE = 1,06, p =
0,075), a munka és tanulmanyok horizontalis illeszkedése azonban szignifikans f6hatassal birt
(F(1,316) =5,07, MSE = 1,06, p = 0,025). A két valtoz6 kereszthatdsa nem volt jelent6s (F(3, 316)
=0,03, MSE = 1,06, p = 0,99). A képzési teriilet, valamint a munka és tanulmanyok illeszkedésének
féhatasat a 3. és 4. dbra mutatja be. (kévetkezd oldal)
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3. ABRA: A KEPZESI TERULET FOHATASA A PERZISZTENCIARA A DOLGOZO HALLGATOK ESETEBEN

(N =343)
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Forras: PERSIST 2019, sajat szerkesztés

Amint a 3. dbran lathat6, csak a munkavallal6 hallgatékat vizsgalva azt lathatjuk, hogy a teljes
mintan kapottakkal ellentétben a miiszaki teriiletre jarok perzisztencidja a legalacsonyabb, ese-
tiikkben tehat feltehet6en nagyobb mértékii negativ hatdssal van a munkavallalas, mint mas kép-
zéseken.

A munka és tanulmanyok horizontalis illeszkedésének féhatasat bemutat6 4. dbra alapjan lathat-
juk, hogy azoknak a hallgatéknak, akik tanulmanyaikhoz kapcsolodé munkat végeznek, képzési
tertilettdl fliggetleniil jelent6sen nagyobb a perzisztencidja, mint azoké, akiknek munkaja nem
kapcsolodik tanulmanyaikhoz.

4. ABRA: A MUNKA ES TANULMANYOK ILLESZKEDESENEK PERZISZTENCIARA GYAKOROLT
FOHATASA (N = 343)
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Forras: PERSIST 2019, sajat szerkesztés

Hallgatéi munkavallalas és tanulmanyi elérehaladas a STEM és nem-STEM képzéseken

A hallgatéi munkavallalas és haladasi utak (sztenderd duton haladé, csuszé-passzivald,korrigalo)
kapcsolatat a STEM és nem-STEM képzéseken haromdimenziés kereszttablaelemzés és |: statisz-
tika segitségével vizsgaltuk. A kapott eredmények szerint a képzési teriilet és a haladasi utak a
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nem dolgozé ( A(6) = 25,06, p < 0,001) és munkavallalé ( 4(6) = 29,35, p < 0,001) hallgaték cso-
portjdban egyarant szignifikdns kapcsolatot mutattak. Az egyes haladasi utakkal jellemezhetd
hallgatdk képzési teriiletenként megfigyelt aranyait a két csoportban az 5. és 6. dbrak szemlélte-
tik.

Amint az 5. dbran lathat6, a nem dolgozok kérében a sztenderd iton haladdk a természettudoma-
nyos képzéseken jelennek meg a legmagasabb aranyban, és koztiik nincsenek korrigalok. A mii-
szaki teriileten az informatikahoz képest relative magas a sztenderd titon haladék aranya - a nem-
STEM képzésekhez hasonléan alakul -, azonban nagyobb szazalékban vannak jelen korrigal6 hall-
gatok. Az informatikai képzésen a sztenderd dton haladdk a hallgat6knak csupan felét teszik ki,
ezen a teriileten ezért elsGsorban a cstisz6-passzivalok kiemelked6en magas aranya felel, a nem-
STEM képzéseken viszont a hallgatoknak kozel negyede kertlt a korrigalé csoportba.

5. ABRA: A TUDOMANYTERULET ES A HALADASI UTAK KAPCSOLATA A NEM DOLGOZO0O
HALLGATOK CSOPORTJABAN (N = 684)

Informatika ltf % 44.8% 31L.7%

nem-STEM s 1sse 60.1%
Miiszaki 113% 25.4% 63 4%

Természettudomany 30.0% 70.0%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
W Eolrségtéritéses-intézmeény/szakvalto Csliszo-passzivalo Normal fiton halado

Forras: PERSIST 2019, sajat szerkesztés
Az adjusztalt sztenderd rezidudlisok alapjan feliilreprezentalt csoportokat félkovérrel, az
alulreprezentaltakat délttel jeloltiik.

6. ABRA: A TUDOMANYTERULET ES A HALADASI UTAK KAPCSOLATA A DOLGOZO HALLGATOK
CSOPORTJABAN (N = 343)

Informatika B 44.8% 51.7%

nem-STEM s o1 52.0%

Milszaka I2.2% 41.3% 56.5%
Természetudomany [IaN6%e 33.3% 61.1%
0% 20% 40% 6% B0% 100%
B Ealtségteritéses-mntézmeny/szakovalto Calszd-passzivald Mormal uton halado

Forras: PERSIST 2019, sajat szerkesztés
Az adjusztalt sztenderd rezidualisok alapjan feliilreprezentalt csoportokat félkovérrel, az
alulreprezentaltakat doélttel jeloltiik.
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A 6. dbran lathato, hogy a munkavallalok csoportjaban az informatika kivételével minden képzés-
terilileten alacsonyabb a sztenderd dton haladék aranya, mint a nem dolgozdk esetében volt. A
munkavallalok esetében eltérés tovabba, hogy a miiszaki hallgatok kérében feliilreprezentaltak a
csusz6-passzivalo hallgatok, akiknek a nem-STEM képzéseken is magasabb az aranya, mint a nem
dolgozdk esetében volt. Ezzel szemben az informatikai képzéseken a dolgozdk és nem dolgozdk
csoportjaban azonos aranyokat kaptunk, esetiikben tehat a munkavallalas feltételezhet6en ke-
véssé befolyasolja a tanulmanyi elérehaladast.

A munkavallalas és haladasi utak kapcsolatat a munka és tanulmanyok horizontalis illeszkedésé-
nek tekintetében is megvizsgaltuk a dolgozé hallgaték koérében (n = 343), ekkor szintén haromdi-
menzios kereszttabla-elemzést végeztiink, x2 statisztikaval. A képzési teriilet és a haladasi utak
kapcsolata mind a tanulmanyaikhoz kapcsolédé (x2(6) = 20,94, p = 0,002), mind a tanulmanyaik-
hoz nem koétheté munkat végzok (x2(6) = 12,75, p = 0,05) koérében szignifikdnsnak bizonyult. Az
egyes haladasi utakkal jellemezhet6 hallgaték képzési teriiletenként megfigyelt aranyait a két cso-
portban a 7. és 8. abrak szemléltetik.

7. ABRA: A KEPZESI TERULET ES A HALADASI UTAK KAPCSOLATA A TANULMANYAIKHOZ NEM
KAPCSOLODO MUNKAT VEGZOK KOREBEN (N = 247)

nem-STEM o 23.56% 23.56% 52.88%
Természettudomany HEG 35.71% 57.14% | TEH
Miszaks 3% 37.50% 5938% 714
Informatika 40.00% 60.00% -2
0% 20% 40% 60% 80% 100%

B EKoltségtéritéses-intézmeny/szakvalta
Csuszo-passzivalo
Normal uton halado

B Koltségtéritéses-intézmeny/szakvaltd
Csuszd-passzivalo
Mormal uton halado
Csuszo-passzivalo

Forras: PERSIST 2019, sajat szerkesztés
Az adjusztalt sztenderd rezidualisok alapjan feliilreprezentalt csoportokat félkévérrel, az alul-
reprezentaltakat délttel jeloltiik.

Amint a 7. 4bran lathatjuk, a tanulmanyaikhoz nem kapcsol6dé munkat végz6k korében 56-64%
kozott alakul a sztenderd tton haladék aranya, mely az informatikai képzésen a legmagasabb, a
nem-STEM képzéseken pedig a legalacsonyabb. Mind az informatikai, mind a miiszaki teriileten
kozel 40%-ot tesznek ki a cstiszo-passzivalok, mig a nem-STEM képzéseken a korrigalok aranya
alakult magasan.

A 8. abran (kévetkezd oldal) 1athatd, hogy a tanulmanyaikhoz kapcsol6dé munkat végzdk esetében
némileg eltéré tendencidkat figyelhetiink meg. A természettudomanyos képzéseken az eredmé-
nyek szerint jelentds el6ny lehet a szakmahoz kapcsolédé munkavégzés, itt ugyanis 75% volt a
sztenderd uton haladék ardnya. Mas képzéseken ez a pozitiv hatds mar nem jelent meg. A miiszaki
tertileten a tanulmanyaikhoz kapcsol6dé munkat végzdk fele cstiszo-passzivald, masik fele szten-
derd tton haladé. Az informatikai teriileten ezesetben is igen magas (47%) a csuszé passzivalok
aranya, a nem-STEM képzéseken tanul6knak viszont kozel 40%-a korrigal6 ebben a csoportban.
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8. ABRA: A KEPZESI TERULET ES A HALADASI UTAK KAPCSOLATA A TANULMANYAIKHOZ
KAPCSOLODO MUNKAT VEGZOK KOREBEN (N = 93)

Informatilka Bi8se: 47.06% 47.06%

nem-STEM D RN 48 28%

Miiszala 50.00% 50.00%
Természettudomany 25.00% 75.00%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Edltségtéritéses-intézmény/szalkovalid Csusza-passzivald Normal iton haladd

Forras: PERSIST 2019, sajat szerkesztés.
Az adjusztalt sztenderd rezidualisok alapjan feliilreprezentalt csoportokat félkovér-
rel, az alulreprezentaltakat délttel jeloltik.

Megvitatas

Kutatdsunkban a munkavallalas és tanulmanyok kapcsolatat vizsgaltuk, kiilonos tekintettel a
munkaerd-piaccal erételjes 6sszefonddast mutaté STEM teriiletekre. Az emlitett képzések eseté-
ben a fels6oktatas Gjabb, az expanzidval el6térbe keriil6 funkciéin van a hangsuly, vagyis a képzé-
sek kiemelten fontos részévé valt a munkaer6-piacon hasznosithaté ismeretek atadasa és piaci
szemlélet. Ezek alapjan azt feltételeztiik, hogy a munkavallalds és tanulmanyi el6rehaladas kap-
csolatara vonatkozé hagyomanyos elméletek a STEM képzések esetében kevésbé lesznek helytal-
16k. Mivel a szakirodalom szerint egyes STEM szakokon az atlagosnal magasabb aranyban jelenik
meg a hallgatéi munkavallalas (Hamori, 2018; Maseviciuté et al.,, 2018), valamint tekintve, hogy
ezek a szakok gyakran a nem-STEM képzéseknél gyakorlatiasabb, specifikusabb szaktudas elsaja-
titasat célozzak, arra szamitottunk, hogy ezek esetében a hallgaték munkavallalasa az atlagosan
megfigyelt tendenciakkal szemben (Kocsis & Pusztai, 2020) nem hatraltatja a hallgatokat tanul-
manyi elérehaladasukban.

Az informatikai képzésen tanulok esetében azt talaltuk, hogy sem a perzisztencia, sem a haladasi
utak tekintetében nem volt jelentds eltérés a dolgozé és nem dolgozé hallgaték kozott. Ezt némileg
arnyaltak a képzésiikhoz kapcsolddo és nem kapcsolodd munkat végzdk esetében kapott eredmé-
nyek, az informatikai képzésre jarok esetében ugyanis a tanulmanyaikhoz nem kapcsol6dé mun-
kat végzdk korében magasabb volt a sztenderd uton haladék aranya, mint azok esetében, akik a
képzéshez kothet6 munkakort toltenek be, igy utébbi esetben feltételezhetjiik, hogy a munkaers-
piac elszivo ereje érvényesiil (Hamori, 2018). Mivel ez a negativ hatas a perzisztencia tekintetében
nem jelentkezett, elképzelhetd, hogy a szakman beliili munkavallalas nagyobb mértékii id6-
és/vagy energiabefektetést igényel a tanuldk részérdl, mint a tanulmanyokhoz nem kapcsol6dé
didkmunkak, és ezaltal fejt ki negativ hatast a tanulmanyi el6rehaladasra. Mivel Hamori (2020)
szerint a magyarorszagi informatikai képzésen tanuldk elégedetlenek a képzésiik mindségével,
illetve kevésbé tapasztaljak meg az oktatoik részérdél a tAmogatast, inspiracidt és bizonytalanok a
tanulmanyaikkal kapcsolatban, elképzelhet6, hogy ezeket a hallgatokat a kevéssé gyakorlatias fel-
s6oktatasbdl val6 kidbrandulas tereli a munkaerd6-piaci tapasztalatszerzés felé, ami a fels6okta-
tasbol kifelé hiazé ,,pull” mechanizmusként miikodhet (Doll et al., 2013).
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A természettudomanyi képzések esetében szintén érdekes eredményeket talaltunk. Ezen a terti-
leten ismét arra mutattak ra az adatok, hogy a munkavallalds 6nmagaban nem fejt ki jelentds ha-
tast a hallgatdék perzisztenciajara, ehhez képest némileg ellentmondasosak a haladasi utak eseté-
ben kapottak, melyek szerint a természettudomanyi képzésre jarok munkavallal6 tagjai kozott
9%-kal magasabb a nem sztenderd Uton haladék aranya a nem dolgozdékhoz képest. A tanulma-
nyaikhoz kapcsolodé munkat végzé hallgatok korében a sztenderd Uton haladék aranya (75%)
viszont a nem dolgozdkét is meghaladta, igy ezesetben elmondhatd, hogy a munka és tanulma-
nyok horizontalis illeszkedése jelentGsen ellenstlyozhatja a munkavallalas negativ hatasait. Mivel
a természettudomanyos képzések a STEM diszciplina elméleti komponensei, melyek a mtiszaki és
informatikai teriilethez képest kevésbé azonosithatok egyértelmiien konkrét munkakorokkel, el-
képzelhetd, hogy a munkaerd-piaci tapasztalat a palyaszocializaciot és elkotelez6dést erdsité ha-
tassal bir ezen a teriileten.

A miszaki képzések vizsgalata a masik két STEM teriilethez képest jelentésen eltérd eredménye-
ket hozott. Ezen a teriileten azt talaltuk, hogy a munkavallal6 hallgaték perzisztenciaja nagymeér-
tékben elmaradt a nem dolgoz6khoz képest. A haladasi utakkal kapcsolatban elmondhatd, hogy a
munkavallalé csoportban 7%-kal volt alacsonyabb a sztenderd tton haladék aranya, mint a nem
dolgozok kozott, azonban jelentésen (kozel 20%-kal) magasabb volt a lemorzsolddas altal legin-
kabb veszélyeztetett cstiszo-passzivald hallgatok szazalékos aranya (41%). A munka és tanulma-
nyok horizontalis illeszkedése esetében (az informatikai teriilethez hasonléan) a vart tendenciak-
kal ellentétes mintazatokat talaltunk. A tanulmanyaikhoz nem kapcsol6dé és kapcsol6dé munkat
végz6k korében azonos volt a sztenderd Uton haladék aranya (50%), a képzéshez k6t6dé munka-
kort betolték kozott azonban 13%-kal magasabb volt a cstisz6-passzivaldk hanyada, mint azok
korében, akik tanulmanyaikhoz nem kapcsol6d6 munkat végeznek, igy ezen a teriileten feltétele-
zésként fogalmazhat6é meg, hogy a szakmaban val6 elhelyezkedés jelent6sen negativ hatast fejt ki
a tanulmanyokra.

A Frissdiplomas kutatas eredményei alapjan, melyek szerint a miiszaki teriileten végzettséget
nem szerzett hallgatok 65%-a, az informatikai tertileten diploma nélkiil végzetteknek pedig 44%-
a érezte a diploma hianyat a munkaerg-piacra kikertlve (Keresztszeghy, 2018), feltételezhetjiik,
hogy a két teriileten eltér6 okok magyarazhatjak a munka és tanulmanyok horizontalis illeszke-
dése esetében feltart hasonld tendencidkat. Mivel Keresztszeghy (2018) eredményei arra utalnak,
hogy a miiszaki teriileten erételjesebb professzionalizacié jellemzd, feltételezhetjiik, hogy itt az
informatikdhoz képest er6teljesebben érvényesiil a baranybdr-hatas, vagyis, hogy diploma hia-
nyaban a szakmaban val6 munkavallalas hallgatéként csak az adott teriilet alacsonyabb statusu
pozicidinak betoltését teszi lehetévé, aminek kovetkeztében negativabb kép alakulhat ki a hallga-
tokban valasztott szakmajukrdl. A munkavallalas tovabba feltehet6en csokkenti az egyetemen,
kurzuson toltott id6t, gatolja a hallgatdi integraciot, ami tovabb erdsiti a munka negativ kovetkez-
ményeit.

A fels6oktatas hagyomanyosabb funkcidit el6térbe helyezé nem-STEM képzések esetében azt var-
tuk, hogy a szakirodalomban leirtaknak megfelel6 eredményeket talalunk. A perzisztencia eseté-
ben ezt az adatok igazoltak, eredményeink szerint ugyanis a munkavallal6 nem-STEM képzésekre
jaro hallgatok perzisztenciaja jelentésen elmaradt azokétdl, akik nem dolgoznak. A haladasi utak
esetében kapott eredmények szerint ez a negativ hatas a sztenderd tton haladék aranyaiban is
megmutatkozik, amely 8%-kal alacsonyabb a dolgozdk, mint a nem dolgozék korében, ezt azon-
ban a STEM képzésekkel szemben els6sorban a koltségtéritéses-intézmény/szakvaltok, tehat kor-
rigal6 hallgatok, semmint a lemorzsolddas nagyobb rizikdja altal fenyegetett csuszo-passzivalok
magasabb aranya okozta. A tanulmanyok és munka horizontalis illeszkedése a nem-STEM képzé-
seken a sztenderd uton haladdk aranyanak tekintetében semlegesnek bizonyult, a tanulmanyaik-
hoz kapcsolddé munkat végzok kozott azonban koézel 15%-kal magasabb volt a koltségtéritéses-
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intézmény/szakvaltok, tehat a korrigaldk aranya, ezzel egyidében pedig jelent6sen kevesebb csu-
sz06-passzival6 hallgaté volt ebben a csoportban. Utébbi eredmény alapjan elmondhat6, hogy a
tanulmanyokhoz kapcsolé6dé munkavégzés a képzéshez nem koéthet6 munkahoz képest a nem-
STEM képzéseken is pozitiv hatassal lehet a haladasi utakra, ez azonban nem a sztenderd dton
halad6k, hanem a nem sztenderd dton haladdk aranyainak eltéréseiben mutatkozik.

Limitaciok és konklizio

Kutatasunk eredményei bizonyos limitaciok figyelembevétele mellett értelmezheték. Bar fontos
kiilonbségekre mutattunk ra a STEM diszciplinan belil], illetve a STEM és nem-STEM képzések
ko6zott is, a munkavallalas, illetve annak tanulmanyokkal val6 horizontalis illeszkedésének hatasat
leghatékonyabban longitudindlis elrendezésben lehetne vizsgalni, igy ugyanazon hallgatok eseté-
ben lathatnank, hogy adott perzisztencia és képességek mellett milyen hatast fejt ki elérehalada-
sukra a tanulmanyaik melletti munkavallalas.

Kutatasunk tovabbi limitacidja, hogy az elemszamok az egyes alcsoportokban elaprézodtak, a ta-
nulmanyaikhoz kapcsol6dé munkat végzoé hallgaték csoportjat 6sszesen 93 {6 alkotta, igy az ese-
tiikben kapott eredmények nem altaldnosithatok, azokbol nem célunk kovetkeztetéseket levonni,
mindemellett azt gondoljuk, hogy eredményeink a téma tovabbi kutatdsanak jé alapjaként, kiin-
dulépontjaként szolgaltathatnak. Az eredmények értelmezését limitalja tovabb4a, hogy a munka-
vallalds mogott meghtiz6ddé motivaciok (pl.: munkatapasztalatszerzés, kedvez6tlen anyagi hely-
zet) vizsgalatara jelen kutatds keretei kozott nem volt lehetéségiink, a szakirodalom (Ko-
csis—Pusztai, 2020) alapjan azonban ezek a valtozdk is szignifikansan befolyasolhattak az altalunk
kapottakat.

A STEM tertiletek kozotti eltérések arra mutattak ra, hogy a téma tovabbi kutatasa soran érdemes
lehet a nem-STEM képzéseket is kiilon-kiilon vizsgalni, ugyanis nem-STEM képzések sokszintisé-
glik miatt (bolcsészettudomanyi, jogi, gazdasagi, orvosi képzések stb.) eltéro képzési strukturaval,
curriculummal rendelkeznek. Azonban ennek feltarasara az elemzés kifejezett STEM-fékusza mi-
att kutatasunkban nem volt lehetdségiink kitérni.

Osszességében elmondhaté, hogy az oktataspolitikai és intézményi déntéshozas tAmogatasara is
alkalmas eredményeket kaptunk. Adataink megmutattak, hogy a hallgat6i munkavallalas ossze-
tett mechanizmusok révén befolyasolhatja a tanulmanyi elére haladast, amelyben jelentds kép-
zésteriileti kiillonbségeket talaltunk. Mig az informatikai képzések vizsgalata arra mutatott r3,
hogy ez a teriilet mind a perzisztencia, mind a tanulmanyi elérehaladas tekintetében ellenall6 a
munkavallalas negativ hatasaival szemben, addig a természettudomanyos képzéseken azt lattuk,
hogy a munkavallal6 hallgatok hasonlé perzisztencia mellett kedvezdtlenebb haladasi utakkal jel-
lemezhet6k tarsaikhoz képest. A miiszaki és nem-STEM képzéseken egyértelmiien megmutatko-
zott a munkavallalds negativ hatasa, az ugyanis a perzisztenciat és a hallgat6k haladasi utjait is
negativan befolyasolta. A munka és tanulmanyok horizontalis illeszkedésének kompenzalé hata-
saban szintén jelentds képzésteriileti eltérések mutatkoztak. Mig az informatikai és miiszaki kép-
zéseken a szakmaban val6 elhelyezkedés kedvez6tlen hatasat feltételezhetjiik, addig a nem-STEM
és természettudomanyos képzéseken bebizonyosodott, hogy a tanulmanyokhoz kapcsol6dé mun-
kavégzés jelent6sen csokkentheti a lemorzsolddas rizikojat.

Eredményeink tovabbi kutatasi irdnyok kijel6lésére és szakpolitikai dontéshozas tamogatasara
egyarant alkalmasak. A munkavallalas és annak tanulmanyokhoz valé kapcsolatanak képzésen-
ként eltér6 hatasait magyarazo valtozok feltarasa a téma tovabbi kutatasanak fontos teriilete le-
het. Ilyen, jelen kutatas keretei kozott nem vizsgalt valtozé lehet az egyes tudomanyteriiletek
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professzionalizacioja, a hallgaték altal munkaval toltott 6rak szama az egyes csoportokban, vala-
mint a munkavallalas célja is.

Mivel eredményeink szerint a munkavallalas szerteagazé és rendkiviil eltéré hatasokat fejthet ki,
a negativ kovetkezmények csokkentésének legjobb modja a dualis képzések nagyobb mértéki el-
terjedése, a vallalati egyiittmiikodések és gyakorlati helyek elérhet6ségének erdsitése lehet, hi-
szen igy a képzbhelyek biztosithatnak, hogy a hallgaték olyan kondiciok mellett vallaljanak mun-
kat, hogy az ezzel jar6 id6-és energiabefektetés ne befolyasolja szignifikdnsan a tanulmanyi el6re
haladast. Véleménylink szerint fontos lenne tovdbb3, hogy azok a hallgatok, akik kedvez&tlen
anyagi helyzetiik miatt kényszertlnek arra, hogy munkat vallaljanak, megfelel6 mértékii 6szton-
dijban, hallgatéi tamogatasban részesiilhessenek, illetve, hogy a tapasztalatszerzés miatt dolgo-
z0k is szamara is megfeleld alternativat nyujtsanak a képzohelyek azaltal, hogy akar kurzusaik
keretein beliil teszik lehet6vé a gyakorlatias ismeretek megszerzését.
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TALENTUM ROVAT

Folyéiratunk alkalmanként megjelenési lehetséget kivan biztositani fels6foki
tanulmanyaikat folytaté vagy éppen befejezo hallgatoknak, akik az emberi eré-
forras témakorben az altagosnal magasabb szinvonali TDK vagy szakdolgoza-
tot alkottak. E dolgozatok alapjan 6sszeallitott rovidebb publikacidok kozzété-
tele reményeink szerint biztatast jelent szerzdjiiknek arra, hogy legyenek elko-
telezett szakemberei e szép és izgalmas szakmanalk, illetve batran vallalkozza-
nak a jovoben is tudomanyos igényii cikkek megalkotasara. Szinvonalas iras-
miiviikkel mar bizonyitottak, hogy képesek erre.

Annak érdekében, hogy az olvasok is jobban megismerjék a fiatal szakemberek
céljait, motivacidéjat, és hogy mindezt hogyan tamogattak egyetemi tanulma-
nyaik, felkértiik 6ket egy rovid bemutatkozasra. Azt kiilon kértiik, hogy ebben
emlékezzenek meg olyan tanarukrdl, mentorukroél, aki véleményiik szerint
meghatarozé moédon hozzajarult sikeriikhoz.

a SzerkesztOség

Az a kérdés, amely 2017 -ben arra sarkallt, hogy beiratkozzak a Metropolitan Egyetem
Emberi erdforrasok szakdra, a szakdolgozatom témajat is erdteljesen befolydsolta. A kérdés
arvol szolt, hogy hogyan lehet az emberi kapcesolatokat helyesen kezelni eqy szervezetben.
A szervezet, amelyrdl akkor sz6 volt, kifejezetten érzékeny helyzetben volt, mert az ala-
piték tobb évtizedes baratsagban dlltak néhdny kollégaval. igy amikor az egyik kolléganak
bizonyos okokbdl a szervezetben végzett munkdjanak mindsége csokkent, nem lehetett
félretenni a tobb éves hozzafizédd kapcsolatot, és a munkatdrsi, féleg vezetd-beosztott
felallasbol, a baratsag miatt, egy évzelmekkel teli bonyolult helyzet alakult ki. A megoldas,
a helyes kommunikacié kitaldldsanak osszetettsége, ennek a feladatnak finomsdga teljesen
beszippantott. EbbSl kifolydlag eddigi és leendd HR-es tanulmdanyaim célja, hogy olyan
szakemberré valjak, aki ldtja és érti a szervezetben szerepld kollégdk kozotti szakmai és
évzelmi kapcesokat, amelyeknek a helyes kezelése a szervezeti [étet a kollégaknak konnyebbé
és tlvezhetdbbé teszi. Taldn ez tul idedlisnak hangzik, de a témakér egyre relevansabba
valik a mai cégek életében, ha realizaljak, ha nem. Szakdolgozatom kifejezetten a vezetdk
szevepére és az 0 fejlesztésikre koncentral, mindezt az Enneagram karaktertipolégia hasz-
nalatdnak lehetdségeivel. Talan eddigi soraimbdl kideril, hogy milyen lelkes vagyok a HR
szakteriiletéért, és hogy szivesen mélyedek bele olyan témadba, amely még nem széles kor-
ben ismert, mint az Enneagram. Ezért olyan konzulest kerestem, aki ugyanolyan lelkes és
érdekléds, mint amennyi szaktuddsa van. (gy kértem fel Dr. Szabé Szilvia egyetemi do-
censt, aki szdmos tandran és mads egyetemi programon tanisitotta odaaddsit a HR-es
didkok tehetségének kibontakoztatdsdban. Elvdrdsaim teljesiiltek, nyitottsaggal és bizta-
tassal kisérte végig a dolgozatom megirasanak folyamatat, segitve azokon a pontokon, ahol
sziikséges volt.

Wertdan Janka
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WERTAN JANKA

AZ ENNEAGRAM KARAKTERTIPOLOGIA HASZNALHATOSAGA
A VEZETOFEJLESZTESBEN

A tanulmany célja, hogy bemutassa, hogy az Enneagram Kkaraktertipolégia ha-
tasos eszKkoz a vezetok fejlesztésében. E kapcsolat érzékeltetése érdekében el-
s6ként a vezetok fejlesztésének sziikségességérol esik szo, felidézve a HR, a fej-
lesztés és tovabb sziikitve a vezetdi fejlesztés torténelmét, illetve annak fejlo-
dését. A szerzod egyrészt torténelmi kontextusba helyezi a human eréforras fej-
16dését, megvilagitva, hogyan jutott el a HR és a vezetdi fejlesztés a mai forma-
jaba. Ennek konklazidjaként mutatja be, hogy miért van sziikség a vezetdéket
ember- és onismeretbdl fejleszteni, és felveti, hogy erre véleménye szerint az
Enneagram karaktertipoldgia alkalmas eszkoz. Ezek utan a cikk masodik részé-
tol keriil sor az Enneagram hitvallasanak, eredetének és felépitésének bemuta-
tasara. A tanulmany végén, a kutatasi eredményeket kivizsgalva, ezt 6sszevetve
az elméleti hattérbél megértett vezetofejlesztési igényekkel kap képet arrdl az
olvasd, hogy milyen mdédon hasznalhaté az Enneagram karaktertipologia a ve-
zetok fejlesztésében, milyen eszkozoket ad a vezetOk kezébe az Enneagram is-
meretiik.

Bevezetés

Ugy gondolom, hogy mielétt belevagnék abba, hogy az olvasé elé tarjam, hogyan lehet az En-
neagram karaktertipologiat haszndlni a vezetdi fejlesztésben, tisztazasra szorul, hogy miért van
egyaltalan sziikség a vezetGk fejlesztésére, ki(k)nek jo, és miért, illetve, hogy hogyan jutottam arra,
hogy épp az Enneagram tipologia kertlt a vizsgalat egyik tényez6jévé. A tanulmanyom rovid szak-
mai 6sszefoglaldja els6ként ezt a két tényez6t fogja kdrbejarni, illetve ezeknek és a kutatasomban
helyet kap6 félig struktiralt mélyinterjikbol tanultaknak a konluzidjaként mutatom be, hogyan
alkalmazhat6 az Enneagram karaktertipologia vezet6k fejlesztésében és a vezet6k hogyan profi-
talhatnak eme tipologia hasznalatdbdl. A human er6forras menedzsment torténelmi attekintésé-
hez a gazdasagi, politikai és kulturalis tényezb6k 0sszeségében nagy segitségemre volt Normann
Davies Eurépa torténete c. konyve és Sz6ts Kovats Kinga Merre tart az emberi er6forras menedzs-
jelenlegi allapotanak megértésében er6sen tamaszkodtam Karpatiné Daroczi Judit, Vagany Judit
és Fenyvesi Eva kozos cikkeire, illetve Sandor Timea Vezetdfejlesztés hatékonyan c. publikacio-
jara.

Az Enneagram bemutatasara és tobb szemszogbo6l valé megismerésére segitségemre volt a téma
neves képvisel6inek irdsai, kiemelném Richard Rohr, Andreas Ebert, Russ Hudson, Don Richard
Riso és Helen Palmer kényveit.

Torténelmi visszatekintés és aktualitas

Els6ként szeretnék kitérni arra, hogy miért dontottem gy, csak és kizarolag a vezeto fejlesztésre
koncentralok. A magyarorszagi HR, azon beliil a human er6forras fejlesztés torténelme a kultura-
lis, politikai és gazdasagi helyzetek hatasara igazan lassan jutott el oda, ahol most van. Erzéklete-
sen mutatja ezt nagymamam reakcioja, amikor elmeséltem neki harom évvel ezel6tt, hogy HR-t
fogok tanulni az egyetemen. Nem ismerte ezt a szdt, igy 0sszefoglalva elmeséltem, hogy milyen
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tertiletei vannak a szakmanak. Lényegében tekintve azt mondtam neki, hogy olyan szakember le-
szek, aki a cégek munkavallaléival foglalkozik. Kis riadalom tilt ki a szemében, hogy ezek az 6 mun-
kahelyén anno ,munkaiigyisek”, és ,személyisek” voltak, akiknek t6bbek kozott koztudottan poli-
tikai szereplik is volt, és az embernek 6vatosnak kellett lennie, nehogy megsziilessen egy jelentés.
Természetesen a rendszervaltassal jott egy nagy fordulat: nem hogy a politikai félelmet elenged-
hették az emberek, de kinyilt a piac, lehetdsége nyilt az embereknek bizakodébban, batrabban,
egyedibben gondolkodniuk, sajat iizletbe kezdeniiik. A megnyilt hatarokkal elkezdtek bejonni a
multinacionalis véllalatok is, el6re 1épési lehet6ségeket, tovabbi fejlédési lehetdségeket, multina-
cionalitast kinal6 munkahelyeket teremtettek az embereknek. Eljutott oda a piac, hogy mar nem
az volt a felallas, hogy az emberek a politikai helyzet miatt lehajtott arccal driilnek, ha van mun-
kajuk, hanem fordult a kocka, és munkavallalénak n6tt meg az értéke. A munkaadéknak versenybe
kellett szallniuk a tobbi munkaadéval. Ennek nyoman beindult a HR szerepe a magyar piacon, hi-
szen a vallalatoknak innentdél kezdve elkezdett fontossa valni, hogy tudjak, mit6l szerezhetnek
meg 0j embereket, és miként is tarthatjak meg 6ket. Ehhez nagyban hozzajarult a nemzetkozi-
esedés az lizleti életben, illetve az, hogy a multinaciondlis cégek erésen képviselik ezt a vonalat.
Szép lassan a cégek elkezdtek foglalkozni az ergonémiaval, karrierépitési lehet6ségekkel, jutalé-
kokkal, nem pénzbeli juttatasokkal, hogy ezaltal vonzébba tegyék magukat, mint munkahelyet és
motivaltabba a dolgozéikat.

Ettdl fiiggetleniil ez egy lassu folyamat, és egy masik dolog is van, ami nagyon hatraltatja azt, hogy
a HR-t, a munkahelyi humanussagot fontosnak tartsuk kis hazankban. Ez pedig az, hogy a nagy
magyar atlag pszicholégiai edukaltsaga igen alacsony. Ezt Ggy értem, hogy a pszicholdgiai jéllét, a
lelki egészség figyelembevétele még gyerekcip6ben jar. Inkabb figyeliink a kiilsé dolgokra, mint-
sem az egyedi bels6 igényekre és motivaciokra. Tapasztalataim szerint még az értelmiségi korok-
ben is gyakran taldlkozni azzal a hozzaallassal, hogy ha valakirdl kidertl, hogy pszicholégushoz
jar, akkor arra gondolnak, hogy az illet6 beteg. Ahelyett, hogy arra gondolnank, hogy az illet6 figyel
a bels6 novekedésére is. Ez a beidegz6dés, amely a magyar emberekre nagy aranyban jellemzg,
erGsen hatraltatja a HR-nek azt a teriiletét, amely a munkavallal6k bels6 igényeinek kielégitésével
akarja szolgalni a cég sikerességét.

A profit a cél, de az ember az eszkoz

Minden vallalat k6zos jellemzdje: profitot akar szerezni. Ehhez az kell, hogy eredményesen mii-
ko6djon. Egy vallalat csak akkor tud miikédni, ha emberek hajtjak. Az emberi er6forras felkutatasa,
kivalasztasa, megszerzése, kitanitasa, beszoktatasa, tovabbfejlesztése, motivalasa viszont koltsé-
ges viszont feladat, ezért a koltséghatékonysag érdekében az a vallalat célja, hogy a munkavallaléi
sokaig és jol végezzék a feladatukat a cégnél. Tehat egy sikeres cégnek az alap szervezeti miikodés,
célok és profitszerzés kitlizésén tul az emberi er6forrasra kell koncentralnia. Ez nagyon egyszerd,
annak ellenére, hogy paradoxonnak tlinik: a cégnek a munkavallaléira kell figyelnie, 6ket kell ki-
elégitenie, hogy boldogan elégitsék ki a cég igényeit. Tehat egy hosszitavon miikddni akaro valla-
latnak a szem el6tt tartand6 kérdés: hogyan tudjuk kielégiteni a kollégainkat?

Tudnunk kell, hogy a munkavallal6ink, kollégaink mire vagynak (még jobb, ha még azt is tudjuk,
amit 6k nem fogalmaztak meg maguknak). Ehhez emberismeretre van sziikségiink. Az emberis-
meret viszont nem létezik onismeret nélkiil. F6leg egy olyan esetben, mint az emberi l1élek és an-
nak sziikségletei, mindenképpen ketté kell valasztanunk az én-t és a tobbi embert, de ezt csak
akkor tudjuk megtenni, ha ismerjiik az én hatarait. Ennek a felkutatdsa nem egyszer, és raadasul
soha véget nem éré feladat, mert mindig lehet tovabb fejlédni, nincsenek hatarok. Ebbdl adédéan
lathatjuk, hogy az ilyen szinti (ilyen mély) szellemi képzettséget elérni nem konny elérni, és nem
is csak a munka mennyiségére utalok, hanem hogy mindenkinek méas ut vezet az igazi
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Onismerethez. Emiatt a cégek nagy része, s6t talan mondhatjuk, hogy egy cég sem engedheti meg
maganak, hogy az 6sszes munkavallal6jat elinditsa és végig kisérje az 6nmegismerés ttjan. Amel-
lett, hogy a folyamat rendkiviil nagy koltségvonzattal jarna és nagyon idéigényes lenne, még csak
abban se lehetilink biztosak, hogy a minden munkavallalé szeretné is, hogy a munkaadéja a ,sajat
érdekében” dnismereti munkara ,itélje”. Marpedig erre a munkara nem lehet és nem is szabad
raerdszakolni senkit. Ebben a folyamatban nélkiilozhetetlen az ember sajat akarata és hajlandé-
saga. Ennek a gondolatmenetnek a margoéjara forditottam a figyelmemet a vezetdk felé, és dontot-
tem el, hogy 6k fognak allni a vizsgalatom kereszttiizében.

A vezetok hatasa a szervezetben

Egy cégnek a vezetik fejlesztése tobb szempontbdl is idedlis. Egyrészt nincsen bel6liik annyi, ami-
bdl kifolydlag konnyebb személyre szabottabba tenni a képzésiiket, illetve a pénziigyi eréforrast
is kevésbé kell szétosztani. Masrészt 6k azok, akik egy fajta ,hidként” funkcionalnak a tulajdonosi
kor és a munkavallalok kozott, ami két szempontbdl is fontos.

El8szor is 6k azok, akik napi kapcsolatban allnak a munkavallaldkkal: személyiségiik, stilusuk napi
szinten hat ki az operativ munkat végz6 kollégakra, akiknek &6k jelenti a vezetést, tehat az 6 md-
kodésiiknek jelentésége nagy, hiszen 6k osztjak ki a feladatokat, az 6 feladatuk motivalni, fel-
tigyelni, jutalmazni, visszajelzést adni, medialni stb. Emiatt a széleskor(i elvaras miatt jon a maso-
dik pont, ami miatt figyelniink kell a vezetdink fejlesztésére.

A vezet6k nagyon kényes helyzetben vannak: a tulajdonosi kor felé az egész cég (vagy egy divizio)
miikddéséért vallalnak felelsséget. A cég 6sszmunkavallaléinak pedig 6k jelentik a vezetést. Le-
egyszerlsitve az 6 dolguk, hogy a tulajdonosi kor elképzeléseit a cég dolgozodival ,megteremtet-
tessék”. Ennek a legnehezebb része talan eladni a dolgozéknak a cég akaratat. Ugy ,eladni” nekik,
hogy Ugy érezzék, nekik is fontos, az 6 céljuk is, nem csak a cégé.

A dolgozatomban az eddig felvazolt hattér mellett a kovetkez6 feladatkoroket és tényezdket szed-
tem 0ssze, amelyeknek a vezet6knek meg kell felelniiik. A vezet6 a kovetkez6 0t szerepelvaras-
csoporttal szembestil:

* munkakori leirasa, a miikodésére és az altala vezetett szervezet miikodésére vonat-
kozé szabalyok;

» afeljebbvalok, a beosztottak és a hierarchia azonos szintjén elhelyezkedd vezet&tar-
sak és mas személyek altal kotetlen formaban, széban megfogalmazott szerepelvara-

sok;

* befolyasolja a vezet6i magatartast a végrehajtando feladat és a miikodés kiilsé kornye-
zetének természete;

» végiil a beosztottak magatartasarol, teljesitményérol és eredményességiikrél kapott
visszacsatolasok.

* Tovabbi meghatarozo faktorként emlitend6 a vezetd személyébdl fakad6 sajatos sziik-
ségletek, a vezet6 tulajdonsagai, értékei és képességei.

Mindeme 6t nagy tényezd6csoport egyiittes hatasanak fiiggvényében alakitja a vezetd konkrét és
aktualis magatartasat. Ezen pontok mentén megérthetjiik, hogy milyen nyomas nehezedik a veze-
toinkre, illetve, hogy viselkedésiik az egész cégben talan a legmeghatarozdbb. Szinte , egyszeregy”,
hogy a cégeknek fontos a sikeres, hosszatav, profitabilis miikodéshez az, hogy a vezetdik képesek
legyenek megkiizdeni és helytallni poziciéjukban és az abbdl fakad6 elvarasokkal.

Itt ériink vissza az Onismereti fejlesztési fontossagahoz. Ahhoz, hogy a vezet6ink hossza idénk
keresztiil képesek legyenek eredményesen végezni ezer arcu feladataikat, sziikséges a mentalis
bazisukat kiépiteni, amely erdssége miatt megengedi nekik a szellemi rugalmassagot is. Egy
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gondolat erejéig gondoljunk a mai telefonokra (vagy barmilyen okos eszkozre, pl. egy Tesla au-
tora), eszlinkbe juthat, hogy a jobb miikédés, a bévités és tovabbi funkcidk elérésének céljabol
id6rol idére kapunk egy frissitési lehet8séget. A vezet6i fejlesztés is errol szol: a képzések, az 6n-
ismeret altal frissebben, jobban fognak funkcionalni a vezet&k. ,Upgradeljiik” az embereinket. De
mi a legjobb médszer erre az ,upgradelésre”? Oszintén, és egyszeriien: nem tudom. Szamos kép-
zés, tipologia, Onismereti konyv, hanganyag all rendelkezésre, a valasztasi lehet6ségek tarhaza
végtelen. Velem viszont néhany évvel ezel6tt szembe jott egy karaktertipoldgia, amely elnyerte a
tetszésemet. Ez az Enneagram karaktertipologia. Bar voltam Enneagram tréningen, igy a rendszer
alapjaival tisztdban voltam, ugy dontottem, hogy a mélyére asok és megvizsgalom, hogy valdban
hasznalhat6-e dnismereti képzésre, a vezetok képzésére, és ha igen, akkor hogyan és miben segit.
Tehat nem célja a kutatasomnak, hogy kimondja: az Enneagram a legjobb. A célja az, hogy kide-
ritse: jo-e, és ha igen, miért.

Az Enneagram Kkaraktertipoldgia
Az eredete

Arra sajnos nincsen elég helyem, hogy részletesen bemutassam az Enneagram karaktereket egy-
t6l-egyig, igy inkabb megprobalkozom a rendszer miikodésének és lelkiségének szemléltetésével.
Azt remélem, hogy a tisztelt olvas6 raérez a rendszer finomsagara és mélységére, aminek hatasara
esetleg ellatogat egy Enneagram tréningre, vagy felkeres ezzel foglalkoz6 irodalmakat. (En-
neagram szakért6k tanicsa szerint érdemesebb egy dvatosan megvalasztott tréningre menni,
mert a szakirodalom t6bb iskolat taglal, bele tud zavarodni a laikus olvasé.)

Az Enneagramnak szamos iskoldja van, és ez megmutatkozik abban is, hogy kiilonb6z6 vélemé-
nyek vannak arrél, pontosan honnan és milyen idészakbdél szarmazik. Abban viszont mindenki
egyetért, hogy egy 6si tudasrol beszéliink, amelynek jelét bizonyos vélemények szerint az 6kori
Babilonban rajzoltak, de geometriai formajat, illetve a szammisztikai vonatkozasainak alapjait az
okori gorog filozo6fia nagy alakjai, mint Platén és Plithagorasz miiveiben is fel lehet fedezni. Ezen
kiviil szdmos vonatkozasaban kothetd a tobbek kozott a keresztény, zsido és iszlam vallashoz is.

Az els6 a modern korbdl, aki elkezdte kutatni és megismertetni az Gj vilaggal ezt az 6si tudast, az
egy orosz, de gorog-6rmény szarmazasu kutatd, George Ivanovich Gurdjieff. Gurdjieff az En-
neagram tanitasaval valdszintileg Afganisztanban ismerkedett meg, innentdl ennek a rendszernek
a tanulmanyozasanak szentelte életét. Az els6 vilaghaboruig tarté informaciégylijtés utan Szent-
pétervarott és Moszkvaban kezdte el tanitani 0sszegy(ijtott tudasat. Az elképzelésekkel ellentét-
ben Gurdjieff még nem a kilenc Enneagram karakter személyiségtopologiai vonatkozasat vizs-
galta, csupan azt hirdette, hogy az Enneagram bolcsessége hozzasegit az ismeréjének megérteni
evilagi szerepét és céljat. Fontos tanitasa, hogy az Enneagram jelét megértsiik: a kor szimbolizalja
az egységet, azt, hogy az Isten egy. A jel kovetkez6 része a hAromszog, ami az Atya, a Fia és a Szent-
lélek szenthdromsagat sejteti. A kor és a haromszog is olyan formak, amelyek a keleti nagy valla-
sokban mind szerepet kapnak valamilyen titon moédon. Végiil a hatszog, vagyis a hexad, amely a
meg nem sziing valtozast és korforgast szimbolizalja. Ha ezt a harom geometriai alakot egymasra
tessziik, 1étrejon az Enneagram, amely igy szimbolizalja egyszerre az egységet, a harom eréhatast
és a folyamatos valtozast.
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1. ABRA: AZ ENNEAGRAM JEL

9

Forrds: www.shutterstock.com

Masik kutaté az els6k kozott, aki az Enneagramot elkezdte kutatni, a Bolividbdl szarmazé Oscar
Ichazo. 1950-ig 6 is szamos helyen fordult meg, hogy megtaldlhassa az Enneagram sziil6hazajat,
tobbek kozott Buenos Airestdl kezdve a Kozel Keletig utazott, majd visszatért otthonaba, hogy
feldolgozza az 6sszegytijtott anyagait. Richard Rohr és Andreas Elbert Enneagram, a Lélek kilenc
arca cimii kdnyve szerint Ischazo sajat bevallasa szerint szufi mesterektdl tanulta az Enneagram
tudasat az Afganisztanban taldlhat6 Pamirban, annak tudta nélkiil, hogy Gurdjieff is erre fele ku-
tatott.

Eko6zben a folyamat kézben jott ra a személyiségtipusok és az Enneagram jelének kapcsol6dasa-
ira. Az 0 kilenc karaterének alapja dkori hagyomanyokhoz kapcsolodik, amellyel Ichazo torténe-
tesen a gorog, Kr. u. 3. szdzadban Plétinosz altal irott anyagb6l ismert meg, miszerint a kilenc sze-
mélyiségtipus az istenek kilenc tulajdonsaganak emléke (Riso & Hudson, 2011). Az 1950-es, -60-
as években publikalta és oktatta is tudasat. Latogatoja volt egy Kaliforniaban praktizald és tanito
pszichiater, Claudio Naranjo, aki tovabbfejlesztette Ichazo modelljét, tobbek kozott tobb jezsuita-
val ismertette meg az Enneagram tanitasat, amelynek eredményeképpen hosszas feliilvizsgalat
utan a jezsuita rend elkezdte hasznalni az Enneagramot mint szellemi vezetési eszkozt és lelki-
gyakorlati modellt. Fontos megjegyezni, hogy a keresztény vallasban valé megkdozelitése az En-
neagramnak mar nem az 6kori istenek lenyomatabol eredezteti a karaktereket. Richard Rohr
konyve (Rohr & Ebert, 2010) alapjan érthetjiik meg, hogy a keresztény teoldgiai tanok szerint a
kilenc karaktert a hagyomanyos keresztény f6blinokhoz rendeljiik. Ez uigy lehetséges, hogy annak
ellenére, hogy a mai keresztény tanitasok szerint mar csak hét f6biint (biiszkeség, irigység, harag,
restség, fosvénység, mértéktelenség, a hetediket két szoval tudjuk jél leirni: faldnksag, parazna-
sag) kiilonboztetiink meg, eredetileg ezek a gyokérblinok voltak, amelyekhez tartoztak ma-
sodbiinként a hazugsag és félelem.

Ehhez az informacidohoz a 354-ben, a mostani Gruazia teriletén megsziiletett, késébb diakonussa
valasztott majd halala végéig remeteként é16 Evagrius Ponticushoz kell visszatekinteniink. O ne-
vezte meg a nyolc blinds szenvedélyt (biiszkeség, hitsag (dicsvagy), buskomorsag (6nsajnalat),
falanksag, élvetegség, irigység, kapzsisag és restség) (Rohr & Ebert, 2010). A félelem, annak elle-
nére, hogy nem erkolcsi min6ség, mégis képes eltériteni az embert a helyes uttol, ez pedig a ke-
resztény vallasban mar blinnek mindstil (Rohr & Ebert, 2010: 47).
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Az Enneagram rendszere

A torténelmi visszatekintés utan az Enneagram rendszerének megértéséhez foghatunk. Fontos
tisztazni, hogy az Enneagram nem személyiségtipologia, hanem karakteroldgia. Ez egyrészt azért
fontos, mert nem kirekeszt6 a tobbi személyiség és viselkedéstipologiaval szemben, hiszen nem
ugyan az a kategoria. Ha az Enneagramban hisziink, nem jelenti azt, hogy a DISC tipoldgidban nem.
Mas rétegeket boncolgatnak. Az Enneagram nem azt mondja meg, hogy milyen személyisége lehet
egyes embereknek, hanem azt mondja meg, hogy milyen fajta bels6 ,drive”-juk van. Nehéz erre
magyar sz6t talalni; magyarra forditva, tehat bels6 vezetés, nem teljesen allja meg a helyét. Az
egyik meginterjuvolt coach ,processzornak” mondta, de talan az a legkdnnyebb példa, ha ugy te-
kintiink az Enneagram karakteriinkre, mintha megallapitanank a nemiinket. Az én esetemben: En
né vagyok, ez meghataroz, de nem gatol semmiben. igy mondhatom azt is, hogy én Kilences ka-
rakter vagyok: meghataroz, de azt én dontom el, hogy a személyiségem és a viselkedésem milyen
legyen. Ezt azért fontos tisztaznunk, mert rengetegen idegenkednek a tipol6giaktdl azért, mert azt
gondoljak, hogy az 6k 6sszetettebbek és egyedibbek anndl, hogy egy szinhez vagy szamhoz legye-
nek beosztva. Es ebben igazuk is van, és ezért j6, hogy az Enneagram nem mondja meg, hogy ,mi-
lyen a személyiségiink, és ebbdl nincs kilépés, punktum”.

A karakteriink egy olyan belsé motivum a személyiségen beliil, amely meghatarozza az adott ka-
rakter igényét és azt, amit el akar keriilni. Hirom igény-félelem par van felallitva, amelyek mentén
és kozott a karakterek miikodnek, mind a harom igény-félelem par felosztasban van harom ener-
gia irdnyultsag (ki, be, neutralis) és igy a haromszor harom eredményezi a kilenc Enneagram ka-
raktert.

2. ABRA: AZ ENNEAGRAM KARAKTEREK

SZERETET [DUH, INDULAT | FELELEM

(ERZO (GSZTON (GONDOLKODO
TRIASZ) TRIASZ) TRIASZ)

K1 2 8 | 7

w4 1 |5
NEUTRALIS| 3 o) 6

Forrds: sajdt készitést dbra a Mercure Consulting Enneagram tréningje alapjdn

A hasonldsag az egy karakterbe sorolt emberek k6zott nem a személyiség alapjan van kimondva
(bar természetesen arra is hatassal van), hanem az alapjan, hogy mi az igény-félelem parjuk, amit
az alapjan latunk, hogy milyen eszkozokkel (amely az energia irdnyultsagukbdl fakad) és hozzaal-
lassal tekintenek a vilagra, helyzetekre, mi megy nekik 6sztondsen. Ami még kiilonbséget tesz a
személyiség és az Enneagram karakter kozott, hogy mig a személyiség egy valtoztathato, tudato-
san iranyithaté entitas, addig a karakteriink veliink sziiletett és tudattalan. Az Enneagram megis-
merése és elsajatitdsa segit abban, hogy felfedjiik karakteriinket, és elfogadasaval, majd
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realizdlasaval helyén tudjuk kezelni azt olyan médon, hogy ha egy adott szituacié megkivanja, még
sle is tudjuk vetni” karakterjegyeinket. A mellékelt 4bran lathat6 az ,én”, a karakter és a személyi-
ség egymashoz val6 viszonya.

3. ABRA: AZ "EN", A KARAKTER ES A SZEMELYISEG EGYMASHOZ VISZONYITVA

- SZEMELYISEG

- KARAKTER

ENT

Forrds: sajdt készitésti, a Mercure Consulting Enneagram tréningen hallottak alapjdn

Az Enneagram gy segit nekiink tudatosabban alakitani a személyiséglinket és viselkedésiinket,
hogy megmutatja, mik a mély mozgatérugok. Egy ,problémat” is csak akkor lehet megoldani, ha
els6 korben felismerjiik, hogy ,probléma”. Itt természetesen a bels6 mozgatérugdink nem mind-
stilnek problémanak, de lehet, hogy bizonyos pontokon az életben az automatikus megoldasi esz-
kozeink nem visznek eldre.

Az Enneagram hasznalata a vezetdéfejlesztésben

Hogy megértsem, hogy a valésdgban hogyan miikédik, miikodhet az Enneagram hasznalata a ve-
zetOk fejlesztésénél, hét interjut csinaltam fels6-, és kozépvezetdkkel és két Enneagram szakértd
coach-csal.

A szakdolgozatomban pontosan bemutattam az egyes karaktereket, majd ezek utan tértem ra a
kutatas feldolgozasanal, hogy a meginterjavolt, bizonyos karakter( vezet6k hogyan tudnak helyt-
allni munkakoriikben. Miutan most ez a szakmai 6sszefoglalé nem ad ra lehet6séget, hogy bemu-
tassam a karakterek miikodését, azt is ki fogom hagyni, hogy az egyes karakter(i vezet6k milyen
nehézségekkel és konnyebbségekkel birk6znak meg a pozici6jukbdl fakadé kihivasoknak. Ehe-
lyett arra hasznalnam a rendelkezésre all6 helyet, hogy bemutassam, milyen k6zos vonasokat vél-
tem felfedezni az interjik soran: milyen pontokon segitette az 6sszes vezet6t az Enneagram isme-
retiik, a karakteriiktdl fiiggetleniil.

1. Az elsé és legfontosabb kozos jellemz6, amely minden vezetSt nagyban segitett mun-
kajanak ellatasaban, az az elfogadas. Beszélhetiink dnelfogadasrol is, de f6leg gondol-
junk itt arra, hogy a vezetdk felismerték, hogy egyszeriien az emberek mashogy gon-
dolkodnak. Elfogadtak, hogy ha egy masik emberrel (kollégaval) nem tudjak egysze-
rlien 6sszehozni az alapvetd elképzelést, akkor az nem azért van, mert valaki rosszat
gondol vagy hibas, hanem egyszer(ien csak kiilonboz6éek. Az Enneagram karakterek
mély, de akar felszines megismerése utan az ember képes megérteni, hogy mi az alap-
vetd kilonbség, igy képes rugalmasabban viszonyulni masokhoz.
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2. A masodik pozitiv hatdsa az Enneagram karakterek ismeretének, hogy a vezet6k ké-
pesek a kollégakat ,besorolni” egy karakterbe, aminek kovetkeztében azt is tudjak,
hogy milyen 6sztonos és erds eszkdzok vannak az emlitett kollégak kezeiben, amihez
illéen tudnak jobban, testhez illébben feladatokat delegalni. Ennek tovabbi pozitiv ko-
vetkezménye, hogy a delegacids stressz, miszerint a vezetd kiadja a feladatot, de fele-
16sséget kell vallalnia érte, csokken, hiszen a kolléga adottsagait most mar jobban latja,
megbizik benne. Ez egy pozitiv lavina amugy, hiszen létrejon az ,enpowerment” jelen-
sége, feladatot teljesitd kolléga motivacidja ndni fog a belé vetett bizalomtol.

3. Az egyik meginterjuvolt coach szerint az Enneagram ismerete, és a karakterek massa-
ganak elfogadasa a kdvetkez6ben segiti a vezet6ket: Abban esetben, ha egy fénok mar
régéta birkozik egy kolléganak egy bizonyos jellemz6jével, ami neki nem kivanatos, és
rendre belebukik abba, hogy megértesse magat és akar valtozasra birja az emlitett be-
osztottjat, kollégajat, akkor ennek a kolléganak a karakterét megismerve, mozgatéru-
gbit megértve a vezetd el tudja fogadni, hogy miért nem lehet ezen a ponton valtoz-
tatni, és az erre foloslegesen vesztegetett eréforrasait, energiait tudja olyan dolgokba
aramoltatni, amelyeknek gyiimoélcse is lesz. Példaul a fenti esetben ralathat arra is,
hogy viszont milyen mas ergssége van a kolléganak, és koncentralhat inkabb annak a
tovabbi megerdsitésére. Ez a pont talan a legfontosabb, hiszen egy vezetdnek sincs fo-
l6sleges ideje, amelyet megoldhatatlan, megvaltoztathatatlan dolgokra fecsérelhet el.

4. Ezek mellett a f6bb pontok mellet természetesen az mélyiil6 6nismeretnek koszénhe-
téen minden vezetd jobba fog valni felel6sségtdl terhes pozicidjaban. Megértébben de
fogja tudni atadni, krizishelyzetben ismerni fogja az automatikus védekezési mecha-
nizmusait, és képes lesz félretenni 6ket, ha azok nem vezetnek el6re. Jobban fogja
tudni kezelni a stresszt, és konnyebben fog segitséget kérni sziikség esetén. A beosz-
tottjai egy kiegyensulyozott, timogatd vezet6t fognak kapni, a tulajdonosi kor pedig
egy megbizhato, fejl6d6, az eréforrasokat hatékonyan felhasznalé vezet6t.

Osszefoglalas

Mint leendé HR-es szakember, uigy vélem, hogy a HR-nek tobbek kozott hidként kell funkcionalnia
az iizlet és az ember kozott. Tanulmanyom mélyebb mondanival6ja ebben rejlik: a vallalatok azt
szeretnék, ha jol teljesitenének, a teljesitmény a dolgozoktdl fiigg, a dolgozdk akkor teljesitenek
jol, ha a vezet6ik jol vezetik 6ket, a vezet6 akkor tud jol vezetni, ha ismeri az embereket, de em-
berismeret nincsen 6énismeret nélkiil. Ennek eredményeként jutunk oda, hogy én a szervezet si-
kere, a munkavallalék 6rome miatt azt vizsgaltam, hogy tudjuk jol fejleszteni a vezet6ket, és erre
alkalmas-e az Enneagram.

A fenti gondolatsor alapjan arra a kutatasi kérdésre, miszerint fontos-e a szervezeteknek a vezetdi
fejlesztés, a valasz egyértelmiien igen. Fejlddés nélkiil stagnalas van, és a mai kiélezett piaci hely-
zetben ezt egy valahova tarto vallalat nem teheti meg. Tehat kimondhatjuk, hogy a vezet6k fejlesz-
tése ugyanolyan fontos, mint beszerezni a faanyagot egy butorgyarté cégnek.

Tovabbi kutatasi kérdés volt, hogy milyen hatdssal van a vezetSkre a fejlesztéstik: Egészen yj fajta
elkotelezddést és halat tud okozni tovabba a vezet6knél (és mas alkalmazottaknal is) az, ha olyan
eszkozoket kapnak a munkahelyi fejlesztés altal, amit nem csak a munkahelyiikon, de maganéle-
tiikkben is hasznositani tudnak, hiszen igy olyan érzésiik van: a munkahelyiik van értiik. Osszessé-
gében a dolgozat beigazolta tézisemet arrdl, hogy a vezet6k 6n és emberismereti fejlesztése fon-
tos, és az Enneagram ebben nagy segitséget tud nyujtani szamos ponton.
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TALENTUM ROVAT

Folyéiratunk alkalmanként megjelenési lehetdséget kivan biztositani felséfoku
tanulmanyaikat folytaté vagy éppen befejezo hallgatoknak, akik az emberi eré-
forras témakorben az altagosnal magasabb szinvonald TDK vagy szakdolgoza-
tot alkottak. E dolgozatok alapjan dsszeallitott rovidebb publikacidok kozzété-
tele reményeink szerint biztatast jelent szerzdjiiknek arra, hogy legyenek elko-
telezett szakemberei e szép és izgalmas szakmanalk, illetve batran vallalkozza-
nak a jovoben is tudomanyos igényii cikkek megalkotasara. Szinvonalas iras-
miiviikkel mar bizonyitottak, hogy képesek erre.

Annak érdekében, hogy az olvasok is jobban megismerjék a fiatal szakemberek
céljait, motivacidjat, és hogy mindezt hogyan tamogattak egyetemi tanulma-
nyaik, felkértiik 6ket egy rovid bemutatkozasra. Azt kiillén kértiik, hogy ebben
emlékezzenek meg olyan tanarukrdl, mentorukroél, aki véleményiik szerint
meghatarozé moédon hozzajarult sikeriikhoz.

a SzerkesztOség

Alapszakos diplomamat 2019 -ben, pszicholégia szakon szereztem, és
2021. juniusdban végeztem a Budapesti Metropolitan Egyetemen, emberi
erdforvas tandcsadd wmesterképzésen. Mesterszakos diplomamunkdmban
kutatoként célom volt a munkahelyi mentalhigiénének azon vonatkozasait
feltarni, hogy a munkaerdpiacon jelenleg jelen [évd négy generacié — Baby
Boom, X, Y, Z — vonatkozdsdban wmegismerjem a kiilonbozd generaciok
mentdlhigiénés sajatossdgait. Alldspontom szerint, egy modern, 21. szézadi
HR stratégia kiemelt eleme kell legyen mind a mentalhigiéné, mind pedig
a generdciomenedzsment, a generdcios diverzitasbol adédé pozitiv kéovet -
kezmények felismerése, feltérképezése, és ennek mentén a hatékonysag no-
velése. Kutatdasom eredményes elkésziiltéhez, illetve diplomamunkam elké-
szitéséhez hozzdjarult konzulensem, Hollésy-Vadasz Gabor szakmai tdmo -
gatasa, aki végig figyelemmel kisérte, és segitette munkamat. Jelen tanul-

mdnyban a kutatdsom eredményeit kivanom bemutatni.

Szeles Stella Anna
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A MUNKAHELYI MENTALHIGIENE GENERACIOS JELLEMZOI
Generdcios kiilonbségek a munkahelyi stressz, megkiizdési stratégidk,
szervezeti elkételezettség, szervezeti elégedettség, és jol-1ét fliggvényében

A cikk alapjaul szolgal6é kutatasban a szerz6 célja volt a munkahelyi mentalhi-
giénének azon vonatkozasait feltarni, hogy a munkaerdépiacon ma jelen 1évé
négy generacio - Baby Boom, X, Y, Z - vonatkozasaban megismerje az egyes ge-
neraciok mentalhigiénés sajatossagait, a munkahelyi stressz és a munkafiiggo-
ség fiiggvényében, illetve a szervezeti elkotelezettség, szervezeti elégedettség,
jol-l1ét tekintetében, és feltérképezze a kiilonbozo generaciokra jellemzé meg-
kiizdési stratégiakat. Hipotézisei egy kivételével részben, avagy egészben iga-
zolédtak. A kutatas eredményei alatamasztjak, hogy vannak kimutathato, ka-
rakterisztikus generacios jellegzetességek a munkahelyi mentalhigiéné kuta-
tott aspektusainak fiiggvényében. Nélkiilozhetetlen az életkor-tudatos, életkor-
barat HR politika bevezetése a modern 21. szazadi szervezeteknél.

Bevezetés

Szakmai véleményem szerint a generacios sokszin(iség, generacidmenedzsment feltérképezése, a
generacios kiillonbségek feltdrasa a munkaszervezetek hatékony miikodésének aspektusabdl, il-
letve az emberi er6forras tanacsadas szempontjabol elemi fontossagi. Magyarorszagon azon
munkaltatdk szama, amelyek életkor-tudatos és életkor-barat HR politikat folytatnak nagyon ala-
csony (Tardos, 2017). A jelenlegi hasznalt HR médszerek helyett eredményesebb volna a munka-
helyeken beliil a fiatal és id6sebb munkavallaldkat célzo6 tevékenységek kiegyenlitése, Gjragondo-
lasa, fejlesztése. Az életkor-tudatos HR politikanak fontos szegmense a munkahelyi mentalhigi-
éné. A generaciokutatasok soran a szakemberek a generaciok szamos jellemzdjét azonositottak,
mind altalanossagban, mind a munkahelyi kérnyezetben. Ellenben a szakirodalom keveset foglal-
kozik a generacidk tekintetében a munkahelyi mentalhigiénés sajatossagokkal. Human szakem-
berként Ggy gondolom, a jovére vald tekintettel a generaciémenedzsment kiemelt valtozoéjaként
volna sziikséges kezeli a munkahelyi mentalhigiénés sajatossagokat, az életkor-tudatos HR poli-
tika egyik pilléreként kiemelni ezen generacids jellemzdket, és a stratégiat, hasznalt moédszereket,
szervezeti kultdrat tobbek kozt ezen generacios kiilonbségekre volna célszeri formalni.

Kutatoként célom volt diplomamunkamban a munkahelyi mentalhigiénének azon vonatkozasait
feltarni, hogy a munkaerdpiacon jelenleg jelen 1év6 négy generaci6é - Baby Boom, X, Y, Z - vonat-
kozasaban megismerjem a kiilonb6z6 generaciok mentalhigiénés sajatossagait.

Témam ujszertiségét, és aktualitasat alatamasztja, hogy az dltalam kutatott, mért valtozdk egyiit-
tes Osszefiiggései még nem képezték korabbi kutatas targyat. Diplomamunkamban kutattam a ge-
nerdacios kiilonbségeket a munkahelyi stressz és a munkafiigg6ség fiiggvényében, a szervezeti el-
kotelezettség, szervezeti elégedettség, jol-1ét tekintetében, illetve feltartam a megkiizdési straté-
giak vonatkozasaban mérhet6 generacios jellemzdket, feltérképeztem a valtozok kozotti dssze-
fliggéseket.

Szeles Stella Anna toborzas-kivalasztasi menedzser, Szerencsejaték Zrt.
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A szakirodalom, illetve korabbi empirikus kutatasi eredmények alapjan az alabbi hipotéziseket
fogalmaztam meg:

H1: A Baby Boom és X generacié munkavallaldira az érzelmi-fékuszi megkiizdés jellemz6, az Y és
Z generacié munkavallaléira a probléma-fékusza megkiizdés.

H2: A Baby Boom és X generacié munkavallal6inal a munkafiigg6ség erételjesebben van jelen.
H3: Az Y és Z generacié munkavallal6inal a munkahelyi stressz erételjesebben van jelen.

H4: A fizetéssel, juttatasokkal vald elégedettség fliggvényében kimutathato kilonbségek fedezhe-
tok fel a generaciok kozott a szervezeti elkotelezettség, munkahelyi elégedettség és jol-1ét fliggvé-
nyében.

H5: Negativ korrelacié figyelhet6 meg a munkahelyi stressz és munkahelyi elégedettség, jol-1ét
fliggvényében.

H6: Negativ korrelacio figyelhet6 meg a munkafiiggéség és a jol-1ét kozott.

A generacio fogalmanak keretbe helyezése, és a generaciomenedzsment el-
mélete

A generaci6 fogalma, a modern generacioelméletek

A generaci6 fogalmat a szakirodalom tobbféleképpen értelmezi, eltéré definici6kat hasznalnak az
eltérd tudomanyteriiletek. A szakemberek egy része akként értelmezi, hogy a generaciok f6 6sz-
szekotd komponense a kollektiv 6ntudat, masok e komponensként az életkort, a kohorszokat és a
korszakokat magyarazzak, és a fogalomalkotasban létezik a két megkozelités 6tvozése is. A gene-
raciok tekintetében a kollektiv 6ntudatot els6ként Karl Mannheim (1952) definialta, munkassaga
a modern generacidfelfogas els6dleges megalapozasa. A generaciét aszerint hatarozta meg, mint
az egy iddszakban sziiletett személyek 6sszessége, azonos lokacidval és vilagnézettel, tovabba ko-
z0Osen atélt torténelmi eseményekkel. Hasonloképpen értelmez Kupperschmidt (2000) és Soulez
(2011) is. Definialasuk szerint a generacidokban egyediilall6 attitidot formalnak a kézdsen atélt
események és tapasztalatok, ez az egyediilallo attitiid pedig meghatarozza a viselkedéstiket. Howe
és Strauss (1991) nevéhez kothet6 a generaciéelmélet alapjainak meghatarozasa. Egy torténelmi
id6n és téren osztozo, ezaltal kollektiv személyiséggel rendelkezé személyek csoportjaként hata-
roztdk meg a generéaciot. Osszességében a generacidhoz tartozas meghatarozéi, hogy egyforma
életkoru egyének azonos értékeket képviselnek, egylittesen élik meg 6nmagukat, és torténelmileg
ugyanazon korszakban, ugyanazon geografiailag koriilhatarolt tertileten élnek (Pais, 2013).

Vannak olyan megkozelitések, amelyek szerint a kiillonb6z6 generaciok értékrendjének az alapjat
az ugynevezett ,kohorszélmények” adjak. Ezek hatarozzak meg viselkedéstiket, tulajdonsagukat,
és akar vilagnézetiikre is hatassal vannak. Ezekre a jelenségekre mas szakemberek , kollektiv tu-
datként” hivatkoznak abbol ad6déan, hogy azok a torténések, valtozasok, amelyek a pubertas kor-
ban, illetve a fiatal feln6tt korban kovetkeznek be, fokozottan emlékezetesek maradnak az egyé-
nek szdmara és ennek eredményeként egy teljes generacio értékrendjét, preferenciait, hozzaalla-
sat is meghatarozzak. Ez a generacidelméleti megkozelités olyan kutatési eredményeket vesz ala-
pul, amelyek bizonyitjak, hogy azok az emberek, akik hasonlé eseményeken mentek keresztiil, és
azt az emlékezetiikben megOrizték, azok hasonld értékrendet és elvarasokat képviselnek
(Ng&Parry, 2016). Gilleard ezt a megkozelitést azzal egésziti ki, hogy az egy generaciéhoz tartozok
kozotti valodi kotédés kialakulasahoz nem elég az, hogy azonos idészakban vannak jelen, hanem
a kozosen atélt tapasztalatokon, eseményeken keresztiil kozosen megélt id6szaknak egyértel-
miien tudataban is kell lenniiik (Gilleard, 2004).
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Generaciomenedzsment

A generaciémenedzsment az a menedzsmenttechnika, amelyben hangsulyt fektetnek a generacios
diverzitasra a stratégiai tervezés és fejlesztések soran (Biba, 2013).

A generaciémenedzsment Biba Sdndor megkdzelitése alapjan nem a kiilonb6z6 korcsoportok sze-
mélyiségjegyeinek, viselkedéses jegyeinek egységesitésére torekszik, hanem a cél, az eredményes,
sikeres egylittmiikodés kialakitasa, ahol az eltér6 generaciok egymas munkavégzését, hatékony-
sagat tdmogatjak. Kiemelt fontossagu a tudasmenedzsment, azaz a szervezeti tudas megtartasa,
és megosztasa. A fiatal munkavallalok biztositjak az Gj impulzusokat, hozzak az 0j technoldgiai
modszereket, a fenntarthaté fejlédést, az id6sebb munkavallalok pedig széleskori tapasztalatuk-
kal, ezen tapasztalatok atadasaval jarulnak hozza a hatékonysaghoz (Varjasi, 2018). Fontos felis-
merni a munkaltatéknak, hogy alkalmazkodni sziikséges a generaciok kiilonb6zé igényeihez, és
épiteni kell a generaciés diverzitasra. Eletkor-tudatos, életkor-barat HR politikat jelenleg Magyar-
orszagon nagyon kevés szervezet folytat.

Tardos Katalin megfogalmazasa szerint (2017) a fiatal munkavallalok foglalkoztatasaért zajlé
munkaerépiaci versenybdl adéddéan a munkaltatok szélséségesen nagy energiat és anyagi tékét
forditanak a fiatalabb generaci6khoz kothetd tevékenységek megvalositasara, és nem forditanak
figyelmet, nem fektetnek energiat, sem anyagi forrast az id6sebb munkavallalok szaktudasanak,
tapasztalatdnak és munkaerejének megtartasara. A jelenleg hasznalt HR médszerek helyett ered-
ményesebb volna a munkahelyeken beliil a fiatal és id6sebb munkavallalokat célz6 tevékenységek
kiegyenlitése, Gjragondolasa, fejlesztése. A jovoiben minden szektorban és tarsadalmi szinten ki-
emelten fontos volna az ,active aging” politikajanak a médszeres haszndlata. ,Ahhoz, hogy a kii-
16nb6zd életkort munkavdllalokat ne érje hdtrdny a foglalkoztatds sordn, és szubjektive is érezhes-
sék az életkor-bardt HR-politika és stratégia pozitiv hatdsait, sokkal tudatosabban kell a szervezeti
kultirdban is megjeleniteni ezeket az értékeket. A szervezeti kultirdban alapveté fontossdgu, de
nem elég a diszkrimindcié-mentesség biztositdsa, hanem a generdciokkal kapcsolatos pozitiv iizene-
tek megfogalmazdsa is sziikséges. Erdemes volna a munkdltatéknak a toborzds és kivdlasztds élet-
kor alapu auditjdt is elvégeznie, és proaktiv modszereket kidolgozni a kiilonbézo generdcidk eléré-
sére. A multigenerdcidos menedzsment fejlesztése eqy szervezeti tanuldsi folyamatot jelent. Ennek
fontos része lehet a generdciok kézétti tuddstranszfer tudatos alakitdsa, amely abban is segitheti a
szervezeteket, hogy a multigenerdcios munkaerdvel kapcsolatos elényékbél nagyobb ardnyban ré-
szestiljenek a jévében.”

Az életkor-tudatos HR politikdnak fontos szegmense lehet a munkahelyi mentalhigiéné. A genera-
ciokutatasok soran a szakemberek a generacidék szamos jellemzéjét azonositottdk, mind altala-
nossagban, mind a munkahelyi kdrnyezetben. Ellenben a szakirodalom keveset foglalkozik a ge-
neraciok tekintetében a munkahelyi mentalhigiénés sajatossagokkal, mint a munkahelyi stresszel,
megkiizdési stratégidkkal, munkamaniaval, a szervezeti elégedettséggel és elkotelezettséggel, il-
letve a jol-1ét témakorével. Human szakemberként ugy gondolom, a jovére valé tekintettel a ge-
neraciomenedzsment kiemelt valtozo6jaként volna sziikséges kezeli a munkahelyi mentalhigiénés
sajatossagokat, az életkor-tudatos HR politika egyik pilléreként kiemelni ezen generacios jellem-
z0ket, és a stratégiat, hasznalt modszereket, szervezeti kultarat tobbek kozt ezen generacios kii-
lonbségekre volna célszerii formalni.

Kutatas
Mintavételi eljaras, modszerek, méréeszkozok

A kutatdsom folyaman a kérd6iv kit6lt6it négy csoportra osztottam:
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* 1. csoport: Baby Boom generacié: 1946-1965 kozott sziiletett munkavallalok.
* 2.csoport: X generacié: 1966-1979 kozott sziiletett munkavallalok.
* 3.csoport: Y generacié: 1980-1995 kozott sziiletett munkavallalok.
* 4.csoport: Z generacio: 1996-2009 kozott sziiletett munkavallalok.

A kutatott valtozok mérésére az aldbbi mérdeszkozoket hasznalom:

* A munkahelyi stressz mérésére: Koppenhagai Kérd6éiv a Munkahelyi Pszichoszocialis
Tényezokrdl I1., roviditve COPSOQ II. (Nistor et al.,2015);

* A munkafiigg6ség mérésére: Munkafiiggéség Kockazata Kérd6iv, roviditve WART
(Paksi et al., 2009);

* A megkiizdési dimenzidk feltérképezésére: Konfliktusmegoldé Kérdéiv, roviditve
WOC-22 (Rézsa et al.,, 2008);

* Ajol-1ét mérésére: WHO J6l-1ét Kérdéiv, roviditve WBI-5 (Susanszky et al., 2006);

* A szervezeti elégedettség mérésére: célzott kérdésfeltevés Likert-skalan, tovabba a
COPSOQ II. kérdéiv szervezeti elégedettség skalaja;

* A szervezeti elkotelezettség mérése: COPSOQ II. kérd6iv munkahely iranti elkotele-
zettség skalaja.

Az altalam 6sszedllitott kérddivcsomagot a tajékoztatdt kovetSen altalanos demografiai kérdések-
kel, és a jelenlegi munkavégzésre vonatkoz6 kérdésekkel nyitottam, ezt kovet6en kérdeztem ra
arra, mennyire elégedettek fizetésiikkel, juttatasaikkal, illetve, hogy mennyire elégedettek jelen-
legi munkahelyiikkel, munkakdoriikkel. A kérd6ivcsomagban tovabba a fent felsorolt kérdéivek, a
COPSOQII, a WART, a WOC-22, a WBI-5 kérdéivek szerepeltek.

A kérdéivesomagomat a Google Urlapok segitségével hoztam létre, ezaltal online egyszertien hoz-
zaférhet6vé téve azt. A kérd6iv kitoltdinek kivalasztdsa randomizalt modszerrel tortént, az eljaras
alapja véletlen kivalasztas volt. Az egyik kozosségi média oldalon 1éptem be olyan csoportokba,
kozosségekbe, amelyekben széleskoriien elértem az altalam kutatni kivant célcsoportokat. 248 £6
toltotte ki az altalam 6sszeallitott kérddivecsomagot, ellenben a torzité tényezok kizarasa érdeké-
ben, csak a 19-65 év kozotti, alkalmazottként dolgozé résztvevok valaszait értékeltem, akik mini-
mum 1 éve dolgoznak jelenlegi munkahelytikon.

Statisztikai eljarasok bemutatasa

A kapott adatok elemzésére az SPSS statisztikai szoftvert hasznaltam. Els6 1épésként ellendriztem
az adatokat, kiszlirtem azokat az kiugro6 értékeket, amelyek eltorzithattdk volna a statisztikat. A
COPSOQ II kérdo6iv értékelési utmutatojanak megfelel6en elvégeztem a forditott kérdések eseté-
ben a skalaértékek atkodolasat, majd azt kovetéen minden kérdést 0-t6l (minimumeérték, pl. ,na-
gyon kis mértékben”) 100-ig (maximumérték, pl. ,nagyon nagy mértékben”) terjed6 értékekre
transzformaltam. A Megkiizdési modok kérd6iv értékelési instrukcidi alapjan a kérdésekbdl ki-
alakitottam az alskalakat, illetve a WART és a WHO-]6l-1ét kérdo6ivek esetében Kiszamitottam a
kérdésekre adott valaszok dsszesitett pontszamait. A valtozok el6zetes attekintése céljabol leird
statisztikakat végeztem. Ezt kovet6en a normalitas ellendrzésére a Kolmogorov-Smirnov tesztet
alkalmaztam. Az eredmények alapjan minden valtozo értéke szignifikdnsan nem normalis elosz-
last mutat, ezért az adatok generaciok kozotti dsszehasonlitasara a Kruskal-Wallis prébat alkal-
maztam. Abban az esetben, amikor a Kruskal-Wallis préba eredménye szignifikans eltérést muta-
tott a generacidk kozott, a kilonbozd generaciok kozotti konkrét kiilonbségek kimutatasara a
Mann-Whitney prébat hasznaltam a kiilonb6z6 generacidok paronkénti vizsgalataval. A valtozok
kozotti linearis 0sszefiiggések vizsgalatara - tekintve, hogy minden valtozo értéke szignifikansan
nem normalis eloszlast mutatott - Spearman féle korrelaciot végeztem.
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Eredmények
Leiroé statisztikai adatok

A vizsgalat sordn 218 {6 adatai keriiltek elemzésre. A minta nem szerinti dsszetételét illeten a
ndi valaszad6k vannak tobbségben, 151 {6 (69,27%) kitolt6 nd. A generaciok szerinti bontasban
a résztvevok aranya kiegyenlitettnek tekinthetd, azonban kisebb eltéréssel legnagyobb szamban
az Y generacio6 tagjai vettek részt a kérddivek kitoltésében. A kitolték 19,72 %-a (43 f6) a Baby-
boom, 20,18 %-a (44 f6) az X, 34,86 %-a (76 f6) az Y, és 25,23 %-a (55 f6) a Z generacio tagja. Az
iskolai végzettség szempontjabdl a féiskolai vagy egyetemi BA/BSc, illetve MA/MSc diplomaval
rendelkezdk ardnya a nagyobb a kérdéiveket kitolték kozott. Osszességében a valaszadok 71,1 %-
a, 155 {6 valamilyen szint( fels6foku képzettséggel rendelkezik. A valaszadok mindegyike alkal-
mazottként dolgozik, legnagyobb részben teljes munkaid6s munkaviszonnyal rendelkeznek (200
f6, 91,74%). A valaszadok kozott aranyaiban lényegesebb tobb a szellemi munkat végzé (173 £6,
79,36%), mint a fizikai dolgozo (45 f6, 20,64%).

Hipotézisek értékelése

A statisztikai elemzések eredményei alapjan az altalam megfogalmazott hipotézisek az alabbiak-
ban értékelhet6ek:

H1: A Baby Boom és X generacié munkavallaldira az érzelmi-fokuszi megkiizdés jellemzé,
az Y és Z generacié munkavallaldira a probléma-fékuszii megkiizdés.

A hipotézis részben igazolédott. Az eredmények alapjan az Y és a Z generacio tagjaira szignifikan-
san jellemz8bb a probléma-fékuszi megkiizdés, mint a Baby Boom és az X generaci6 tagjaira. En-
nek megfelel6en a hipotézis igazolddott arra vonatkozéan, hogy a fiatalabb generaciéra a problé-
mafékuszi megkiizdés jellemzibb. Abbol a szempontbdl viszont a hipotézis nem igazolddott, hogy
a Baby Boom és az X generdaci6 tagjaira az érzelmi fékuszi megkiizdés jellemz6bb, erre vonatko-
zo0an szignifikans eltérések nem allapithaték meg. Az eredmények alapjan az X generacié tagjaira
az érzelmi indittatasu cselekmények kevésbé jellemzbek, mint a tobbi generacié tagjaira.

H2: A Baby Boom és X generacié munkavallaléinal a munkafiigg6ség erdteljesebben van
jelen.

A hipotézis nem igazolédott. A munkafiigg6ség mértékében a generacidk kozott jelentds eltérések
nem mutathatok ki.

H3: Az Y és Z generacié munkavallal6inal a munkahelyi stressz er6teljesebben van jelen.

A hipotézis részben igazolodott. Az Y és a Z generacié a munkahelyen altalanossagban nagyobb
stressznek vannak kitéve, mint az id6sebb generacidk tagjai. Az eredmények alapjan a Z generacié
tagjai szdmara kifejezetten stresszorként jelenik meg, hogy szdmukra nem egyértelmiiek a mun-
kajukra vonatkoz6 célkitlizések, a feléjiik iranyul6 elvarasok, illetve az, hogy a munkajuk sordn
milyen felel6sséggel tartoznak, mik a felel6sségi koreik. Az Y generacié tagjai tobb szerepkonflik-
tus élnek meg a munkajuk soran, gyakrabban taldlkoznak ellentétes elvarasokkal. Nagyobb mér-
tékben okoz stresszt szamukra, hogy megitélésiik szerint tobb felesleges, illetve masok altal nem
teljesen elfogadott feladatot kell végezniiik. A szexualis zaklatas tekintetében szintén a fiatalabb
generaciok tagjai vannak kitéve nagyobb stresszterhelésnek. A hipotézist azért tekinthetjiik csak
részben igazolddottnak, mivel az egészégi allapot megitélése a munkahelyi stressz vonatkozasa-
ban, a Baby Boom és az X generaci6 tagjainal 1ényegesen rosszabbnak itélt askpektus, mint az Y
és a Z generacid tagjainal. Az X generacid tagjai abban a tekintetben élnek meg nagyobb stresszt a
tobbi generaciéhoz képest, hogy nem tartjak elegendének a munkatarsaiktol kapott segitséget,
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tAmogatast, kevés visszajelzést kapnak munkatarsaiktdl a munkajukra vonatkozdan. A Z genera-
cio6 tagjainak szubjektiv stresszérzete szignifikdnsan alacsonyabb a tobbi generacié tagjaihoz ké-
pest, annak ellenére, hogy az Y generaciéval egyiitt altalanossagban nagyobb stressznek vannak
kitéve a munkahelytikon.

H4: A fizetéssel, juttatasokkal vald elégedettség fiiggvényében kimutathaté kiillénbségek
fedezhetdk fel a generaciok kozott a szervezeti elkotelezettség, munkahelyi elégedettség
és jol-1ét fiiggvényében.

A hipotézis részben igazolddott. A fizetéssel, juttatasokkal valo elégedettség minden generacid te-
kintetében szignifikans Osszefliggést mutat a munkahelyi elégedettséggel, tehat minél elégedet-
tebbek a fizetéssel, illetve a juttatasokkal, annal nagyobb az elégedettség a munkahellyel. A mun-
kahely irdnti elkotelezettség szempontjabdl azonban mar vannak kiilonbségek a generacidk ko-
z0tt. A szervezeti elkotelezettséggel valé 6sszefliggés szempontjabol a Baby Boom, az Y és a Z ge-
neracié tekintetében szignifikans 6sszefiiggés mutathatd ki a fizetéssel, juttatdsokkal, az X gene-
racio tagjainal azonban nem mutathato6 ki ilyen jellegii 6sszefiiggés. A jol-1ét megitélésével kap-
csolatosan az Y generdci6 tagjainal nem mutathaté ki 6sszefiiggés a fizetéssel, juttatasokkal vald
elégedettséggel, a tobbi generacid tagjainal viszont kimutathatok szignifikans 6sszefiiggések. Az
eredmények alapjan tehat vannak kiilonbségek a generaciok tekintetében abbdl a szempontbdl,
hogy a fizetéssel val6 elégedettség befolyassal van-e a munkahely iranti elkotelezettségre, illetve
ajol-létre.

H5: Negativ korrelacio figyelhet6 meg a munkahelyi stressz és munkahelyi elégedettség,
jol-1ét fiiggvényében.

A hipotézis igazolddott. Az eredmények alapjan megallapithat6, hogy azok a személyek, akiknél
magasabb a kiilonb6z6 mutaték szerint a munkahelyi stressz mértéke, elégedetlenebbek a mun-
kahelyiikkel, és az életmindségiiket is negativabban értékelik a jol-1ét skala eredményei alapjan.

H6: Negativ korrelacio figyelheté meg a munkafiiggdség és a jol-1ét kozott.

A hipotézis igazolddott. Az alacsonyabb munkafiigg6ség magasabb jol-1éttel és jobb dnbecsiilt
egészségi allapottal jar egyiitt.

Osszegzés

Célkitlizésem a generacios kiilonbségek feltérképezése volt a munkahelyi mentalhigiéné aspektu-
sainak (munkahelyi stressz, munkahelyi elégedettség, munkahelyi elkotelezettség, munkafiiggo-
ség, jol-1ét) tekintetében. Kutatasommal sikeriilt ezeket a kapcsolatokat feltdrnom, és igazolnom,
hogy vannak mérhet6, karakterisztikus, altalanosithaté generaciés kiilonbségek a munkahelyi
mentalhigiéné fliggvényében, amelyekbdl tud épitkezni egy életkor-barat, életkor-tudatos HR po-
litika. Tovabba sikeriilt kiemelnem és hangsulyoznom a kutatdsom eredményeivel, hogy kiemel-
ten fontos a munkahelyi mentalhigiéné a szervezeti elégedettség, és a szervezeti elkotelezettség
szempontjabdl is.

HR tanacsadéként, szakmai allaspontom szerint a szervezeteknek biztositaniuk kell azokat a men-
talhigiénés lehetGségeket, amelyek megoldast jelentenek a munkahelyi stressz kezelésére. Erre
szamos eszkoz all rendelkezésre a human szakemberek részére. Erdemes magara a szervezetre
és a munkakorokre szabva 6sszedllitani olyan stresszkezel6 programcsomagot, amely soran a
munkavallalék széleskori konfliktuskezelési, stresszkezelési repertoart sajatithatnak el. Tovabba
hogy erds kapcsolat van a fizetéssel, juttatasokkal valo elégedettség, és a szervezeti elkotelezett-
ség kozott.
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Diplomamunkam eredményeire tdmaszkodva és kihangsulyozva a generacids munkahelyi men-
talhigiénés jellegzetességeket fontosnak tartom tovabba az onboarding- és mentorprogramokat,
az egészségfejlesztd programokat, a tudasmegosztast, illetve az illetékességi, hataskori keretek
egyértelmiisitését. A Z generacid tagjai szamara magas distresszt idéz el6, hogy szdmukra nem
egyértelmiiek a munkajukra vonatkoz6 célkitiizések, a feléjiik irdnyul6 elvarasok, illetve az, hogy
a munkajuk soran milyen felel6sséggel tartoznak, mik a felel6sségi koreik. Ennek kikiiszobolésére,
feloldasara egy szervezetre, és munkakorokre szabott onboarding-, vagy/és mentorprogramot
tartok megfelel6 modszernek. A program soran az uj belép6 kollégaval sziikséges megismertetni
a szervezet miikodését, strukturajat, kultirajat, a munkakorhoz tartozé kulcsembereket, tovabba
egy idGsebb, tapasztalt kolléga szaktudasa, tAmogatasa is biztonsagot nyujthat, és el6segitheti
ezeknek a konfliktusoknak a feloldasat. Ezen programok a tudasmegosztast is elsegitik. Nem sza-
bad a szervezeteknek megfeledkezni az egészség-megtartas, és egészség-fejlesztés fontossagarol
sem. Ez kiemelten fontos a Baby Boom és az X generaciok tekintetében abbdél a szempontbdl, hogy
Ok sajat szubjektiv egészségi allapotukat 1ényegesen rosszabbnak itélik, mint az Y vagy Z genera-
cio6 tagjai. Hansulyt kell fektetni a szerepkonfliktusok feloldasara irdnyul6 intézkedésekre is. Az’ Y
generacio esetében a szerepkonfliktusbdl ad6dé distressz szignifikainsan magasabb, mint a tobbi
generaci6 tagjainal. Ennek kikiiszobolésére fontos, a munkakor egyértelmiisége, a munkakori ha-
taskorok, felel6sségi korok pontos, irott tisztazasa, a kiilonb6z6 szakteriiletek kozotti kompeten-
ciahatarok kijelolése egyarant. Mindez a fentebb emlitett Z generacids konfliktus esetén is hasz-
nos. A javasolt programok, intézkedések nem kizardlag egy-egy generacié, hanem a szervezet
minden munkavallal6jdnak munkahelyi mentalhigiénéjére pozitiv hatast gyakorolhatnak.

A generaciok esetében fontos még fokuszba helyezni a tuddsmegosztas hasznossagat is. A human
szakembereknek, és a vezet6knek fel kell ismernie, és érdemes volna a mindennapi munkavégzési
rutinba azt beépiteni, hogy csoportmunka, projektmunka soran, a csoport tagja kiilonb6z6 gene-
racié résztvevdi legyenek.

A fenti szervezeti intézkedések, programok mind egyéni, mind a szervezeti szinten pozitiv hatast
gyakorolnak. Az egyének jol-1éte, elégedettsége, elkotelezettsége novekedik. Hozzajarulnak a lelki
egészség kialakitasahoz és megtartasahoz, a szétszortsag, csokkent koncentraloképesség, memo-
riazavarok, hibazasok, dontésképtelenség feloldasahoz, a bels6 rugalmassag, nyitottsag, kreativi-
tas, motivaci6 serkentéséhez, a vallalat iranti elkotelezettség er6sodéséhez, a munka-maganélet
hatarainak tudatositdsdhoz, az 6nismerethez, megkiizdési stratégiak, konfliktuskezelési straté-
giak elsajatitasahoz, szlikségletek és preferencidk felismeréséhez, szerepkonfliktusok tisztazasa-
hoz, mentalisan egészséges, elkotelezett, motivalt munkavallalékhoz. Ezen pozitiv hatasokbol
addéddan csokkend fluktuacid, kevesebb hidnyzas realizalhatd, csokkenek a szervezet koltségei, né
a szervezet versenyképessége, hatékonysaga, termelékenysége, anyagi nyeresége.
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