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DAJNOKI KRISZTINA - SZENDERAK JANOS

:IENNTARTHATOGAZDASAQ—FENNTARIHATOTARSADALOM"—
FOKUSZBAN A FENNTARTHATO HUMANEROFORRAS-MENEDZSMENT

ELOSZO

A Debreceni Egyetem és a Magyar Nemzeti Bank 2024. majus 16-17-én a
Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Karan elsé alkalommal szervezte meg
a Fenntarthaté Gazdasdg - Fenntarthaté Tarsadalom Nemzetkézi Tudomdnyos
Konferenciat. A tudomanyos forum Kkeretében a debreceni kézgazdasagi és iizle-
ti fels6oktatasi képzés 30. évforduldja is megiinneplésre Keriilt. A szekcidiilése-
ken hazai és nemzetkozi kutatok ismertették vizsgalataik eredményeit, valamint
workshopokon osztottak meg tapasztalataikat. Az el6adasok széles tudomanyos
kozonséget szdlitottak meg, témajukat tekintve f6ként a human- és a tarsadalom-
tudomanyokat, valamint a gazdasag-, a miiszaki- és a jogtudomanyokat érintették.

A fenntarthatdsagi szempontok mindig is k6zponti szerepet toltottek be a szervezeti dontések meg-
hozataldban, ami a humaneréforras-gazdalkodasi folyamatokra is egyre nagyobb hatéssal van.
A kornyezetvédelmi szempontok figyelembevételére egyre nagyobb igény jelentkezik vilagszerte,
amely mar az lizleti stratégiaba is beépiil, igy szamos szervezetben a HR-stratégia elemeként is meg-
jelenik. A fenntarthatosaggal 6sszefiiggésben a zold (Green) HR-intézkedések elterjedése mar nem
ismeretlen a HR-vezet6k szdmara. Wehrmeyer (1996) alapjan a z6ld huméaneré&forras-gazdalkodas
(GHRM) minden olyan iranyelvre, gyakorlatra, rendszerre utal, amely el6segiti a szervezet human
er6forrasanak zolddé valasat és az eréforrasok fenntarthaté felhasznalasat az egyének, a tarsada-
lom, a természetes kornyezet és a vallalatok javara. A fenntarthatdsag pozicionaldsa meghatarozo
a szervezetekben, a HR szerepe pedig egyre inkabb kulcsfontossaguva valik a fenntarthatdsaggal
kapcsolatos ESG jelentéstétel miatt. A dokumentum a szervezet nem-pénziigyi teljesitményére vo-
natkozé lényeges informacidkat foglalja dssze a kiillonb6z6 kérnyezetvédelmi (Environmental),
tarsadalmi (Social) és vallalatiranyitasi (Governance) szempontok mentén. A fenntarthaté human-
eréforras-menedzsment (Sustainable Human Resource Management - SHRM) az emberekkel valé
gazdalkodas Gj megkozelitése, amely a hosszd tavi humaneréforras-gazdalkodasra, regenerald-
dasra és megujulasra 6sszpontosit (Gricnik et al., 2023). Az emberek iranyitasanak egy olyan el6irt
modja, amely mind a munkavallal6k jélétének, mind a vallalat hosszu tava sikerének el6nyére valik
(Griep et al., 2024). A fenntarthaté humdanerd&forras-gazdalkodas a tarsadalmi dimenzi6 kapcsan
jelenik meg markansan, ahol olyan témakdrok kertilnek gorcs6 ala tobbek kézott, mint az egészség
és biztonsag, elégedettség, érdekképviselet, bérezés, munka-maganélet egyensuly, emberi jogok, az
esélyegyenldség, diverzitas kérdése és persze a zold HR-intézkedések.

Az Uj Munkaiigyi Szemle jelen szamaban a fenntarthatésag témakoréhez és a folyéirat szakmai
profiljahoz kapcsolddoan valogatott tanulmanyok jelennek meg.

A fenntarthatdsaggal 6sszefiiggésben a munkavallaléi jollét vizsgalatara iranyuld tanulmany val-
lalati karrieroldalak és allashirdetések elemzésére fokuszalt. Megallapitottak, hogy szamos pozi-
tiv kezdeményes jott 1étre az elmult években, de a munkavallaldi wellbeing kialakulasat tamogaté
eszkdztar elemei tovabbra is alacsony hangsullyal szerepelnek a legnagyobb hazai munkaltaték
gyakorlataban.

A munkavallalék, illetve vezet6k folyamatos fejlesztése a fenntarthatd szervezetek alapjat jelen-
tik. A digitalizacié, mesterséges intelligencia alkalmazasa a business coachingot sem keriilte el.



»FENNTARTHATO GAZDASAG - FENNTARTHATO TARSADALOM”

A strukturalt szakirodalomelemzésre épiilé tanulmany arra keresi a valaszt, hogy hogyan jelenik
meg a chatbotok haszndalata a business coachingban? A téma jelent6sen alulkutatott, mikézben a
chatbotok kivalthatnak coach-funkcidkat, egyuttal javithatjak a vallalati hatékonysagot. A kovet-
kezetesség és a széleskori ralatas mellett viszont megemlithetd a merevség és a személytelenség
is, mint hatrany.

A dinamikusan valtozé kornyezetben a munkavallalék megtartdsa kulcskérdésként jelenik meg a
szervezetek fenntarthatésdgaban. Ezzel 0sszefiiggésben az egyetemi hallgaték mobilitasi hajlan-
désagait vizsgald tanulmany alapjan az idegennyelvi és interkulturalis kompetenciak jelent6sen
novelik a végzett hallgaték munkaerdépiaci lehet6ségeit, amelyek megismerése és elsajatitasa alap-
vets fontossagu. A nok és a férfiak esetében rendkiviil eltéré motivacié figyelheté meg a kiilfoldi
munkavallalas mogott, amely a szakmai fejlédéstol egészen a magabiztossag erGsitéséig terjed.

A munkaerd-megtartas tényezdit egy mas aspektusbdl vizsgalé tanulmany a szolgalo és autenti-
kus vezetési stilust helyezte fokuszba. Az eredmények szerint ezek az emberkozpontu vezetési sti-
lusok hozzajarulhatnak a munkaeré-megtartashoz, mivel javitjdk a munkahelyi elkotelezettséget
a beosztottak inter- és intraperszonalis jellemz6in keresztiil.

A tarsadalmi dimenzi6 egyik eleme a munka-maganélet egyensuly, igy a fenntarthat6sag szem-
pontjabdl kiillondsen izgalmas kérdés a munkafiiggéség. A magyarorszagi munkavallalék kérében
végzett kutatas eredményei azt mutatjak, hogy a munkafliggéség kozepes mértékben és moderalt
mindségben volt jelen a vizsgalt mintaban, amely eltért a korcsoportok, a munkateriiletek, a veze-
t6 és nem-vezetd beosztasban dolgozdk kozott, de nem volt kiilonbség a munkahelyen eltoltott id6,
a vezet6i beosztasban dolgozok csoportjai, a férfi és néi felsévezetSk kozott.

A technika, technolégia fejlédésével a hatékony és eredményes emberieréforras-menedzsment te-
riletén a mesterséges intelligencia alkalmazasa egyre inkabb meghatarozé szerepet tolt be, sza-
mos szakmai és tudomanyos férum koézponti kérdéseként jelenik meg. Habar még nem terjedt el
széleskorben és szamos kihivas dvezi, egyre tobb cégvezetd véli ugy, hogy hasznos lehet a HR-
folyamatok optimalizaldsaban, példaul a munkaeré-toborzasban vagy a napi adminisztracids ter-
hek csokkentésében.

Az intézményi fenntarthatdsag kérdése az akadémiai szféra tehetség- és utanpétlas-menedzselé-
se, az akadémiai karriertervezés szempontjabdl is megkozelithetd, igy a doktori képzés tapasz-
talatainak feltarasa kulcsfontossagu. A Debreceni Egyetemen magyar hallgaték korében végzett
kutatas eredményei alapjan kiemelendd a témavezetdk és a doktorandusz hallgatok kozotti men-
tor és mentoralt kapcsolat fontossaga a PhD-hallgaté karrierjének alakuldsaban. A tanulmany a
munkakeresésre és a jovedelemre vonatkozéan a fokozat megszerzésének hatasara is kitért.

A szervezeti polgar magatartast kkv kornyezetben vizsgal6 tanulmany alapjan a coach-folyamatok
segitségével er6s6dhetnek a szervezeti polgar magatartas erényei, igymint a lelkiismeretesség és
altruizmus. Ezek a tényez6k novelik az alkalmazottak elkotelezettségét, ezaltal hozzajarulnak a val-
lalati versenyképesség novekedéséhez. Habar a hazai tanulmanyok kore még alacsony, de az eredmé-
nyek arra utalnak, hogy az egyéni coaching hatékony eszkoze lehet a vallalati versenyképességnek.
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BERENCSI ALEXA - PELYAK LEJLA - FEHER ANDRAS

WELL-BEING A MUNKAHELYEN, AVAGY ,l,"'IGY,EI:l"JNK-E
A MUNKAVALLALOK EGESZSEGMEGORZESERE

A tanulmany a munkahelyi jollét és az egészségmegorzés hatasait vizsgalja a
munkavallaléi teljesitményre és a vallalati fenntarthatésagra. Az irodalmi at-
tekintés alapjan a munkahelyi jollétet tamogaté intézkedések - mint a taplal-
kozas, a fizikai aktivitas és a stresszkezelés - pozitivan befolyasolhatjak a mun-
kavallalok elégedettségét és elkotelez6dését. Az empirikus vizsgalatba bevont
vallalatok az adott iparagak legnagyobb foglalkoztatéi koziil keriiltek ki. A ku-
tatas soran a valasztott cégek sajat karrieroldalait és az altaluk feladott allas-
hirdetéseket vettiik figyelembe. A vallalati szféraba integralhaté munkavallaléi
well-being megteremtését vagy fenntartasat tamogaté eszkoztar elemei csak
elenyész6 szamban fedezhetdk fel a legnagyobb hazai munkaltatok gyakorla-
taban. Azonban szamos pozitiv kezdeményezés jott létre az elmilt évek soran,
mint az ,All You Can Move” vagy a ,Bringazz a munkaba” programok, melyek
kézenfekvo megoldassal allnak eld a kkv-k és nagyvallalkozasok szamara egy-
arant, lehetdséget biztositva ezaltal a dolgozdi jollét megteremtésére.

A KULTURALIS ES INNOVACIOS MINISZTERIUM UNKP-23-3-1 KODSZAMU U] NEMZETI KIVALOSAG PROGRAMJANAK
A NEMZETI KUTATASI, FEJLESZTESI ES INNOVACIOS ALAPBOL FINANSZIROZOTT SZAKMAI TAMOGATASAVAL KESZULT.

Bevezetés

Az er6forras-gazdalkodas kiemelt jelent&séggel bir a vallalati fenntarthat6sag szempontjabol, ki-
l6ndésen azokban az id6kben, amikor mind a munkavallaléknak, mind a munkaltatéknak nap mint
nap gyorsan valtozé kornyezetben kell helytallniuk. A halad6 gondolkodasu vallalatok szamara
kiemelten fontos az alkalmazottak fizikai és mentalis jollétének meg6rzése vagy megteremtése.
Ezért az egészségmegOrzés, életmodfejlesztés és a taplalkozas keriil a kdzéppontba ebben a tanul-
manyban. A munkahelyi jollét és a taplalkozas kozotti 0sszefiiggés vizsgalata egyre inkabb fon-
tos téma a modern munkahelyi egészségfejlesztési stratégidkban. Tobb tanulmany és kutatas is
ramutat arra, hogy az egészséges taplalkozas jelent6sen hozzajarulhat a munkavallalék fizikai és
mentalis egészségéhez, ami kozvetve javitja a munkahelyi teljesitményt és csokkenti a stresszt.
Jelen tanulményunkban célul tiiztiik ki a munkahelyi jollét bizonyitott jelent6ségének megvizs-
galasat az egészségmegOrzés és az életmdd-fejlesztés aspektusaibol. Célunk volt tovabba feltarni,
hogy az orszag legnagyobb foglalkoztatéi (ipardganként) milyen kommunikalt well-being juttata-
sokkal rendelkeznek.

Berencsi Alexa doktorandusz, Debreceni Egyetem Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyok Doktori Iskola
Pelyak Lejla doktorandusz, Debreceni Egyetem Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyok Doktori Iskola
Fehér Andras docens, Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Kar Marketing és Kereskedelem Intézet
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Az egészségmegorzés jelent6sége a munkahelyen

A globalizalt piacok, az egyre bizonytalanabb gazdasagi kornyezet és a folyamatos valtoza-
sok olyan stratégidk bevezetését teszik sziikségessé a szervezetek szamara, amelyek amellett,
hogy versenyel6nyt biztositanak mas vallalatokkal szemben, el8segitik a fenntarthatésagukat is
(Khediri, 2021). A fenntarthat6sag mint fogalom - akarcsak sok mas kontextusban - a HR tert-
letén is a meglévé eréforrasaink optimalis kihasznalasara iranyul. Igy a humaneréforras-gazdal-
kodas egyik kulcsteriiletévé valt a munkaerd-megtartas (Kozak, & Dajnoki, 2019). A munkavalla-
16i elkotelez6dés szoros Osszefliggésben all a jolléttel és a fizikai munkakornyezettel (Voordt, &
Jenesen, 2023).

Egy vallalat versenyképessége sok oldalrdl megkozelithetd, de a szakért6k szamara egyre in-
kabb kirajzolédik a munkavallalék és a munkavallaléi jollét szerepe ezen a téren (Raffay-Danyi,
& Hajmasy, 2021). Ugyan a munkahelyi jollét és a munkaer6-megtartas kozotti pozitiv kapcsolat
magatol értet6dbnek tlinhet, azonban az 6sszefiiggések vizsgalata mégis nehézségekbe iitkozik a
feladat komplexitasa és a mérési eszkozok vagy éppen a mérési gyakorlat hidnya miatt (Gelencsér
et al., 2022). Szamos kutatas és eredmény alapjan szoros Osszefiiggés figyelhet6 meg az egészsé-
ges munkavallalék és a stabil alapokon nyugvé szervezetek kozott. A munkahelyi jollét kiilonb6z6
elemei és befolyasold tényezdéi kozé tartozik a munkahelyi elégedettség, a munka és a maganélet
egyensulya, a munka és a munkahely iranti elkotelezettség, a sportolasi lehet6ségek és az egész-
ségmegOlrzés tdmogatasa, valamint a munkahelyi stressz kezelése (Pataki-Bitt6, & Kun, 2021).

A jéllét mint fogalom nem ujkelet(i, mégis napjainkban kezdett csak el igazan felértékel6dni. A jol-
1ét fogalma tilmutat a pusztan anyagi javak biztositasan, és magaban foglal mindent, ami az egyén
szamadra kedvezd. A jollét meghatarozasanal figyelembe kell venni az elégedettség, a harmonia és
a kiegyensulyozottsag érzését. Ez egy olyan komplex definicid, amely tobb szempontbdl kozelit-
het6 meg, mint példaul az egészség, a tarsas kapcsolatok, a munka és a maganélet, és ezek egyiit-
tesen jarulnak hozza az egyén elégedettségéhez és kiegyensulyozottsagahoz (Diener et al., 1999;
Crisp, 2011; Deutsch et al., 2015).

A munkahelyi jollét esetében a jollét érzése szorosan kapcsolédik a munkahoz és abbdl ered.
Magaban foglalja a munkaval kapcsolatos dsszes tényezdt, beleértve a munkakornyezetet, a mun-
kabiztonsagot, valamint a kollégakkal és a vezet6vel vald kapcsolatot is (Page, & Vella-Brodrick,
2009; Page, & Vella-Brodrick, 2013; Deutsch et al., 2015).

A munkavallalok jollétének mérésére a Gallup Intézet altal 1étrehozott jolléti-indexet lehet/érde-
mes alkalmazni, mely 5 tényez6 vizsgalatan alapszik: munkavallalék céljai és a tevékenységhez
vald hozzaallasuk; a dolgozdk kapcsolati haldja; az anyagi biztonsaguk; a lakékornyezetiik meg-
felel6sége; illetve a fizikai jollétiik, mint az egészségiik vagy az energikussaguk (Szab6, & Juhasz,
2019).

Az emberek egyre inkdbb tudataban vannak annak, hogy az egészség és a jéllét milyen hatassal
van az életmindségilinkre, és az egészségligyi panaszok, a betegségek vagy - sok esetben - a kiégés
kockazatara (Appel-Meulenbroek et al., 2020). Példanak okaért a pandémia idészaka jelentésen
megnovelte a dolgozok jollétének és egészségiik megbrzésének fontossagat. Poor és munkatarsai
(2020) kutatasa ramutat, hogy a virus megjelenése miatt a valaszadé szervezetek 82%-a tervezi
feliilvizsgalni és médositani a munkavédelemre és egészségmegdrzésre vonatkozo szabalyozasait.
Az egészség megbrzésének szervezeti szintli menedzselése ugyanis kozvetlen hatassal van a mun-
kavallalok fizikai és mentalis jollétére. A munkahelyi egészségfejlesztési programok kidolgozasa
hosszadalmas folyamat, amely folyamatos figyelmet igényel. Fontos kiemelni, hogy a munkavalla-
16k egészségére val6 odafigyelés mind az egyén, mind a vallalat szamara egyfajta befektetésként
értelmezhet6 (Szolnoki, & Berényi, 2016).
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1. TABLAZAT: A LEGJELENTOSEBB MUNKAHELYI EGESZSEGKOCKAZATI TENYEZOK

Tényezd Globalisan Eurdépaban
Stressz 64% 74%
Fizikai inaktivitas 53% 45%
Tulsuly / elhizas 45% 32%
Helytelen taplalkozas 31% 31%

Forras: Sajat szerkesztés Szabd, & Kajos (2023) alapjan

Ahogyan azt Szabé és Kajos (2023) is dsszefoglalta, az egyik legjelentésebb egészségiigyi kocka-
zatot a stressz jelenti a munkahelyen. Ezt koveti kis lemaradassal az inaktivitas és az elhizas mint
veszélyforras, illetve helyet kapott a listdn a nem megfelel6 taplalkozas is.

Miért is fontos az egészségmegorzo programok bevezetése?

A munkavallalék motivalasa kiilénb6z6 juttatasok révén érhetd el, ami nemcsak noveli az egyén
teljesitményét, hanem pozitiv hatassal van a kdrnyezetre is, javitva a kollégak eredményességét.
Az 6sztonz6 elemek megfelel6 alkalmazasa véget nem éré lancreakciot indithat el a szervezeteken
beliil, és a munkavallalok maganéletére is kihat. Amikor a munkaltatok az egészségmegdrzésbe
fektetnek, egy megtériil6 beruhazast valésitanak meg, amely csokkenti a betegségekkel kapcso-
latos koltségeket, a tAppénzes napok szamat, és hosszu tadvon a fluktuacidt is mérsékli (Molnar, &
Miiller, 2021).

A dolgozok mentalis egészségének fenntartasa kiillonosen fontos, mivel az egyre névekvé piaci
verseny komoly elvarasokat tdmaszt a szervezetekkel és tagjaikkal szemben. A tdlzott munka-
helyi stressz minden munkavallalot érint, fliggetleniil attdl, hogy milyen iparagban dolgozik vagy
milyen poziciét tolt be (Noblet, & LaMontagne, 2006). Az egészségfejlesztési programok egyik
legf6bb prioritdsa a munkahelyi stressz csokkentése, mivel ez kozvetlentil befolyasolja a teljesit-
ményt és jelentds anyagi veszteségeket okozhat a vallalatnak (Garaj, 2015).

A tulzott tuldérazas, a felhalmozo6dott munka és a mozgasszegény életmdéd mind a mentalis jollét
és a munka-maganélet egyensulyanak rovasara mennek. A dolgozdk szellemi egészségének hosz-
szl tavd megdrzése érdekében egyes munkahelyeken munkahelyi pszichologust is biztositanak,
akinek a szolgaltatdsai minden munkavallalé szdmara ingyenesen elérhet6ek. Emellett az atipikus
munkavégzési formak lehetévé teszik, hogy a munkavallaldk jobban osszak be munkajukat és pi-
hendidejliket, igy csokkentve a munkaval jaré stresszt (Pelyak, 2024).

A well-being megteremtése egyéni és tarsadalmi célként egyarant megjelenik. Ut6bbi esetben
nemcsak a mentdlisan kiegyensulyozott és a munkahelyén lelkesen teljesit6 kollégak gazdasagi
hatékonysagat vessziik figyelembe, hanem az egészségligyileg indokolt munkatoél val6 tavolmara-
dasok szamat is (Huszka et al,, 2020; Hajdu, 2021). Ezaltal az egyéni egészségmegOrzés gazdasagi
és egyben munkaltatoi érdekkeé valik (Greutter et al., 2023).

Eletmod-fejlesztés és taplalkozas

A j6 egészségi dllapot nemcsak az egyénre, hanem magara a munkahely egészére is hatassal lehet.
A munkavallaléi hatékonysag javitasara vagy fenntartasara kiilonbozo stratégiak alakithatéak ki,
melyek egymast erésitik, igy egyfitt is jol alkalmazhatdk, mint példaul: a taplalkozas, a higiénia,
az oktatas és az egészség fejlesztése (Rachman et al.,, 2021). Az ut6bbi eset vizsgalataban szamos
kutatas latott napvilagot, melyek mind azt bizonyitjak, hogy pozitiv irdnyd elmozdulast idézhet-
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nek el6 az egészségfejlesztési torekvések, kiilondsképp azok, melyek a fizikai munkakornyezetre
és magara a szervezeti struktirara épiilnek. Ezen eredmények remekiil tetten érhet6k a munkatol
valo6 tavolmaradasok szamanak csokkenésében is (Grimani et al., 2019).

Az étkezési szokasok kialakitasaban kulcsszerepet jatszik a munkahely, pusztan azért is, mivel az
egyének ébren toltott idejiik kétharmadat ott toltik (WHO, 2013). Azonban a mar kialakult szo-
kasok megvaltoztatasa gyakran nem egyszerii feladat a munkahelyi torekvések ellenére sem.
A strukturalis munkakoriilmények — mint példaul a mliszakbeosztas és az élelmiszerek munka-
helyi hozzaférhet6sége - hatassal lehetnek az étkezési szokasokra, beleértve az étkezések kiha-
gyasat is. Azok a munkavallalok, akik nem szokvanyos miiszakban dolgoznak - mint példaul az
apolok és mas korhazi dolgozok -, gyakrabban hagyjak ki az étkezést munkaid6ében. Azoknak a
munkavallaloknak, akik csaladi és tarsadalmi-gazdasagi terhekkel (példaul gondozasi feladatok-
kal és pénziigyi stresszel) kiizdenek, valamint akik rendkiviil hosszi munkaidét toltenek, szintén
nagyobb eséllyel marad ki az étkezés, akar munkahelyen, akar otthon. Rdadasul sok munkahelyen
korlatozottak az étkezési lehet8ségek és szlikds az egészséges ételek valasztéka (McCurley et al.,
2022).

Osilla és kutatétarsai 33 egészségprogramot tekintettek at, melyek részben ugyan sikeresnek ne-
vezhetdk, de tobb esetben hatastalanok maradtak az adott teriileteken:

2. TABLAZAT: AZ EGYES PROGRAMOK ERTEKELESENEK EREDMENYEI (PROGRAMOK SZAMA)

Az egészségprogram hatasa Pozitiv hatas Nincs hatas

Mozgasra 8

Taplalkozasra

BMI-re, koleszterinre, vérnyomasra

Dohanyzasra

Alkoholfogyasztasra

Egészségligyi koltésekre

Hidnyzasra

ST NS G B I NCT Y N o N e
Rr|lo|lrRr|rRr|[rR|la]la|wv

Mentalis egészségre

Forras: Osilla et al., (2012)

Az életmdd-fejlesztés sokféleképpen megvaldsulhat, lehet szé akar orientacios el6adasokroél vagy
konkrét munkavallalékat tAmogaté tevékenységekrsl. Onmagéaban akar mar az irdnymutatas is
sikereket hozhat a dolgoz6i egészségfejlesztésben. Rachmah és szerzd tarsai (2022) azt talaltak
szisztematikus irodalomelemzésiik soran, hogy pusztan a munkavallalok edukalasaval elérhet6
pozitiv elmozdulas az egészségtudatos taplalkozas iranyaba. A vizsgalt forrasok oktaté jellegii és
egyben figyelemfelkelt6 el6adasokkal és e-mailekkel értek el mérhet6 eredményeket (testtomeg-
index és vérben talalhat6 biomarkerek). Az ilyen és ehhez hasonlé intervenciék eredményei nem-
zetkozileg is bizonyitottak az egyének életére gyakorolt hatasukat tekintve. Az American Heart
Association (AHA) kutatasai alatdmasztottak, hogy a munkahelyi taplalkozasi ajadnlasok kiemelt
hatassal birnak a munkavallalok egészségtudatossagara. Az AHA altal megfogalmazott irdnyvo-
nal e tekintetben a kiegyenstlyozott étkezést helyezi el6térbe, azaz alacsony zsirtartalmu tejter-
mékeket, alacsony telitett zsirsavtartalommal biré ételeket, tobb gylimoélcsot és zoldséget, teljes
ki6rlésii gabonaféléket, tenger gylimolcseit, sovany hisokat és baromfit ajanl, illetve a transzzsir-
savak Kertilését (Van Horn et al., 2016).
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Példaul vannak olyan munkavallalék, akik konditerem- vagy uszodabérletet kapnak egészségta-
mogatasként, vagy lehet&ségiik van egészséges taplalkozasra a munkahelyiikon. Emellett a mun-
kaltatdk évente sportnapokat, kirdndulasokat is szerveznek. Az ilyen jellegli kezdeményezések
elémozditjak az egészségtudatosabb életmodot, ami kozvetetten hozzajarulhat a jobb munkahelyi
teljesitményhez (Szolnoki, & Berényi, 2016). A modern menedzserek 4j médszereket keresnek az
adott szervezet versenyeldnyének meg6rzésére, és ezek kozé tartoznak az olyan motivaciét novels
tényezdk, mint példaul a szervezetek altal biztositott magas szinvonalud étkeztetés. A munkavalla-
16k altal észlelt étkezési szolgaltatds mindsége jelentésen javitja a munkavallalok teljesitményét,
és a szervezeti azonosulas részlegesen kozvetit6 szerepet jatszik ebben az sszefiiggésben (Tiliren
etal, 2017).

Ugyanakkor fontos kiemelni, hogy ezek az egészségmeg6rz6 programok gyakran csak évente 1-2
napra korlatozédnak (példaul sportnapok), és sok esetben a munkavallalék nem hasznaljak ki tel-
jes mértékben a rendelkezésre alld lehetéségeket (példaul ingyenes szilirévizsgalatok, bérletta-
mogatasok). Fontos, hogy a munkahelyi wellnessprogramok a munkahelyi sportolasi lehet6ségek
biztositasan tul olyan tertiletek legyenek, ahol az interperszonalis kapcsolatokat olyan tevékeny-
ségek révén apoljak, amelyek szérakozast generalnak és javitjdk a munkavégzést (Nufiez-Sanchez
et al., 2021). Erdemes megfontolni a munkahelyi teriileten sportolasi lehetéségek kialakitasat,
példaul egy sportterem létrehozasat, rendszeres tornak szervezését vagy hazi sportversenyek le-
bonyolitadsat. Ha ez nem megvalodsithato, akkor kiilsé helyszineken torténé részvétel tamogatasa,
példaul bérletek biztositasa is j6 megoldas lehet. A k6zos kirandulasok és tréningek pedig nem-
csak az egészséget szolgaljak, hanem a csapatmunka fejlesztéséhez is hozzajarulhatnak. Az étrend
és a sporttevékenység kombinacidja jelentds életmddbeli valtozasokat eredményezhet, és javithat-
ja a testérzékelést és a munkaképességet (Rapisarda et al.,, 2021). A sikeres egészségfejlesztés fo-
lyamatos elkotelezettséget igényel, mivel a problémak is folyamatosan, fokozatosan jelentkeznek.
A munkahelyi egészségfejlesztés csak célzottan lehet hatékony, ugyanakkor vannak olyan altala-
nos elvei és elemei, amelyek széles kdrben alkalmazhaték. Minden egészségfejlesztési er6feszitést
befektetésként kell kezelni, mind az egyén, mind a vallalat szempontjabdl (Szolnoki, & Berényi,
2016).

Az egészséges életmod egyik legnagyobb kihivasa a megfelel6 taplalkozas biztositasa. A dolgozo
feln6ttek gyakran kihagyjak az étkezést, mivel id6- vagy pénziigyi korlatokkal kiizdenek, a mun-
karendjiik megterhel§ vagy a munkahelyi étkezési lehet6ségek korlatozottak (McCurley et al.,
2022). A j6 szellemi és fizikai teljesitményhez elengedhetetlen, hogy a testiink elegendd és meg-
felel6 min&ségli energiahoz jusson, amit helyes étkezéssel érhetiink el. Bar fizioldgiailag lehetsé-
ges, hogy valaki étkezés nélkiil atvészelje a munkaidét, a teljesitménye mar révid tavon is rom-
lik a normalis taplalkozashoz képest. Sok munkaltaté éppen ezért rogzitett ebédsziinetet biztosit
vagy menzat lizemeltet, ahol lehet6ség van egészséges ételek valasztasara. Eloremutat6 1épés, haa
munkaltaté egészségesebb élelmiszereket kindlé automatakat helyez ki a folyosokra, illetve meg-
feleléen felszerelt étkezOhelyiségeket biztosit (példaul hiit6szekrény, mikrohullamu siitd, kavéfo-
z0 stb.). Fontos, hogy az étkez6 elkiiloniiljon a munkatertlettd], igy az étkezés nem valik a mun-
kavégzés részévé vagy parhuzamos tevékenységgé. Ezaltal biztosithat6 a pszichés kikapcsolddas,
feltolt6dés (Sharma et al.,, 2016; Szolnoki, & Berényi, 2016).

Az ételérzékeny alkalmazottak esetében kiemelt figyelmet kell forditani az étkezési igényeik-
re és korlataikra. Ez magaban foglalja a megfelel6 ételek biztositasat, az étkezési szabalyok egy-
értelmii kommunikalasat, valamint az élelmiszerallergiak és ételintolerancidk gondos kezelését.
igy javithat6 az alkalmazottak egészsége és jolléte, ami kedvezéen befolyasolhatja a teljesitmé-
nyliket és elégedettségiiket. A szerz6k javasoljak, hogy a vallalatok teremtsenek tamogato6 kor-
nyezetet a munkavallalék érzékenyitésével és oktatasaval az ételérzékenységekkel kapcsolatban.
Munkahelyi rendezvények alkalméaval gondoskodjanak arrdél, hogy mentes ételek is rendelkezésre
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alljanak, illetve az étel- és italautomatak kinalataban szerepeljen néhany gluténmentes termék is
(Greutter et al., 2023). Veréb és Emri (2023) az egészséges munkahelyi étkezési lehetdségek bovi-
tésére fokuszalna a szervezetek esetében.

A fent ismertetett médszerek mindegyike valtozast kovetel meg, ami soha nem egyszertj, és az el-
kotelezettség fenntartasa mellettiik még nagyobb kihivast jelenthet. Azonban ha sikeriil néhany
ilyen modszert és szokast bevezetni és hosszu tavon alkalmazni, mar révid id6n beliil is érzékelhe-
téek lesznek a pozitiv eredmények (Karpati, 2022).

Az egészségfejlesztési programok sikerességét szamos tényezd befolyasolhatja. Az évek soran
ezek a megkozelitések Gjabb és Ujabb ,sikertényezdkkel” gazdagodtak, ahogyan azt a 3. tablazat is
szemlélteti:

3. TABLAZAT: A VALLALATI EGESZSEGPROGRAMOK SIKERTENYEZOI

Koop Health
Project (2001)
Goetzel et al.
WHO (2010)
Cancelliere et al.
Mattke et al.
JHBS (2015)
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Forras: Goetzel et al. (2007); Szab6 & Kajos (2023)
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Megkozelitéstol fiiggden mas és mas elemek vezethetnek a sikeres munkahelyi egészségprogra-
mokhoz. Szerz6kt6l fiiggéen ugyan megfigyelhet6ek kiilonbségek a helyes stratégiai sarokkévek
tekintetében, mégis a szervezeti és vezet6i elkdtelez6dés kozel minden esetben hangsulyt kapott.

Fehér és Reich (2020) kutatasukban igazoltak, hogy a munkahelyi egészségmenedzsment jelentds
pozitiv hatassal van a munkahely és a munkaltat6 vonzerejére. Emellett a vallalat imazsat is javit-
hatja (Gorgenyi-Hegyes et al., 2021).

A sikerhez vezet6 ut a munkahelytdl fiiggéen kiilonb6z6 médokon alakulhat, viszont az elérni ki-
vant eredmény minden esetben kivanatos a munkaltaté szamara. Aldana (2020) megfogalmazasa-
ban a 4 {6 tertilet, ahol megtériilhet a befektetett energia és koltség:

e Egészségtudatossag novekedése:
o Alacsonyabb egészségligyi kockazatok és kiadasok
o Jelent6s valtozasok az els6 hat hétben
o Tartds valtozasok 18 honap utan
o Termelékenység javulasa:
o Csokkend hidnyzasok
o Presenteeism csokkenése
o Jelent6s termelékenységkiesés csokkentése
e Fluktuacié csokkenése:
o Konnyebb munkaerd-megtartas
o Vonzer novekedése Uj munkavallalék szdmara
e Moral és hangulat javulasa:
o Dolgozdi elégedettség novekedése
o Jobb munkahelyilégkor

A well-being mint 6szt6nzo6 a nagyvallalatok hazai karrieroldalan

A munkahelyi well-being megteremtése és ezt kovetéen annak fenntartasa az eddigiek alapjan ko-
zel nélkiilozhetetlen fontossaguva valik, amennyiben a vallalati fenntarthat6sag az elérendd cél. Mi
sem szemlélteti ezt jobban, mint az olyan orszagos szintli programok megjelenése, melyek kimon-
dottan a dolgozdi mozgast és csapatépitést tamogatjak. llyen példaul az All You Can Move (AYCM)
program is, melyet kifejezetten a munkavallalok egészségmegdrzésére fejlesztették ki, mely valto-
zatos sportolasi, mozgasi és rekredcios lehetdségeket kindl, kortdl és nemtél fliggetleniil. Kiterjedt
orszagos halozataban szamos elfogadohely szerepel, koztiik edz6termek, gyogytorna-kozpontok,
uszodak, teniszkozpontok, jogastudidk és szabadulészobak is (allyoucanmove.hu, 2024). Szintén
ide sorolhat6 a Magyar Kerékparosklub kezdeményezése, a ,Bringdzz a munkaba!” kampany,
ami a kerékparos kozlekedés népszeriisitésén tul valddi szemléletformalasra torekszik, és érde-
kes rendezvényeket szervez, mint példaul a tavaszi és 6szi bringas reggelik és uzsonnak orszag-
szerte (bringazzamunkaba.hu, 2024). Az ilyen és ehhez hasonl6 torekvések emelik a munkahelyi
légkort, és kozos, akar csapatépitd szellemben sportra 0sztonzik a dolgozdkat. A sportprogramok
velejaro sajatossaga lehet a versengés, és erre kivald keretet biztosit a cégek kozott a , Legfittebb
Munkahely” program sorozata is, mely egy héten keresztiil zajlik és a kiilonb6z6 méreti vallalatok
szabadon nevezhetnek az elismer6 cim megnyerésére (legfittebbmunkahely.hu, 2024).

A szervezet gordiilékeny miikodését el6segitendben a gyakorlatban a multinacionalis cégek mar a
toborzas soran hangsulyt fektetnek a munkahelyi egészségmenedzsment programok kiemelésére
(Shiri, & Bergbom, 2023). Ez a kommunikacié hozzajarul a vallalati imazsépitéshez, ezaltal pedig
Uj értékajanlatként jelenik meg a munkaerdpiacon.
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Az OPTEN altal készitett 2022. évi felmérést alapul véve az orszag legnagyobb foglalkoztatdinak
karrieroldalait vizsgaltuk meg, fékuszba helyezve valamennyi well-being-gel kapcsolatos igé-
retet. Iparagi bontasban a Magyarorszagon legtobb embert foglalkoztaté vallatok kertiltek be a
kutatasba, melyek a kovetkezdk voltak: Audi Hungaria Zrt. (12 925 £6), Spar Magyarorszag Kft.
(14 555 £6), Magyar Telekom Nyrt. (5519 {8), Richter Gedeon Nyrt. (5997 {6), Prohuman 2004 Kft.
(6769 £6), OTP Bank Nyrt. (9654 f6) és a BKV Zrt. (10 384 f6). Az iparag fliggetlen top 10-es listaba
bekeriiltek tovabba a kovetkez6 jogi entitasok is: a Magyar Posta Zrt. (27 680 f6), a Volanbusz Zrt.
(18 668 f6),a MAV Zrt. (17 938 f6) és a MAV-Start Zrt. (12 835 f6), valamint két, szintén kiskereske-
delmi tevékenységet folytaté iizletlanc is helyet kapott még a legtobb foglalkoztatottal rendelke-
z0Ok listajan: a Tesco-Global Zrt. (11 070 f6) és Lidl Magyarorszag Bt. (8337 f6). (Karacsony, 2022).

A Magyar Posta és a MAV-VOLAN-csoport esetében az egészségmegdSrzési lehetéségek kimeriil-
tek az egészségbiztositasi tAimogatasban, melyrdl az adott oldalakon szerepld allasajanlatok leira-
saban olvashaté egy-egy sor. Valamivel tobbet ajanl a Tesco, ahol szintén az adott munkakorhoz
sziikséges és elvart munkavallaléi tulajdonsagokat kovetéen szerepelnek a cég altal nyujtott egyéb
juttatasok, mely jelen esetben az egészségbiztositason tdl az All You Can Move (AYCM) mozgast
tamogato6 univerzalis kartyat is magaba foglalja. Utébbi kezdeményezés népszerti a munkaltatok
korében, a vizsgalt cégek koziil a mar emlitett Tesco-Global Zrt., az OTP Bank Nyrt., a Prohuman
2004 Kft. és a Richter Gedeon Nyrt. is feltiintette karrieroldalan az AYCM mozgast tamogatd bér-
leteket. A Magyar Telekom Nyrt. sajat kondiparkot és tet6téri futépalyat kinal kedvezményes be-
1ép6vel. Megjelentek tovabba az lizemorvosi és szakorvosi vizsgalatok vagy azok tdmogatasai is,
illetve tobb esetben a gyiimodlcsnapokat is feltlintették, mint egyfajta kiegészit6é szolgaltatast.
A legkiemelked&bb a vizsgalt cégek koziil az Audi Hungaria Zrt., ahol a karrieroldalon beliil kii-
16n aloldalon mutatjak be az egészségmenedzsment programjukat, mely a foglalkozas-egészség-
tigyi vizsgalatokon tul 17 kiilonb6z6 szakorvosi ellatast biztosit, ezentul elérhet6 fizikoterapia és
gyogytorna, valamint minden munkatars szamara személyre szabott egészségvédelmi programot
biztositanak, tovabba az egészségligyi csapatukat erdsitik még pszicholégusok és mentalhigiénés
szakemberek is.

A magyar renddérségnél is taldlkozhatunk a nagyobb foglakoztatékra jellemzd tjitasokkal. A mun-
kahelyi rekreacio és egészségfejlesztés kiépitett rendszernek tekinthetd. Az egészségiigyi tanacs-
adason tul az egészséges étkezés biztositasa is megjelenik, bovitették a rostonsiilt ételek valasz-
tékat és igyekeznek minden telephelyen reformétkezési lehetéséget biztositani, legalabb heti 1
alkalommal (Tanczos et al,, 2021).

Osszefoglalas

A munkahelyi jollét és egészségfejlesztés kulcsfontossagu a vallalati fenntarthat6sag és a munka-
vallaléi teljesitmény szempontjabdl. A modern HR-stratégiakban egyre nagyobb szerepet kapnak
azok a programok, amelyek az egészséges taplalkozast, fizikai aktivitast és stresszkezelést tamo-
gatjak, hozzajarulva a munkavallalék fizikai és mentalis egészségének megdrzéséhez, valamint a
teljesitménytik javitasahoz. Az ilyen programok javitjdk a munkaeré-megtartasi ratakat és csok-
kentik a fluktuacidt. A siker érdekében elengedhetetlen a szervezeti kultdra és a vezetés elkotele-
zettsége, valamint a munkakornyezet optimalizalasa és a folyamatos edukacio.

A magyarorszagi nagy foglalkoztatéknal is megfigyelhetd a torekvés a munkahelyi jollét tAmo-
gatasat illetéen. A toborzasi kommunikacidjukban féként a sportot és a kiilonb6z6 egészségiigyi
szliréseket emelték ki mint varhatd pluszjuttatast. Ez nem jelenti azt, hogy a felsoroltakon tul ne
lennének well-being el6segitd lehet6ségek, azonban a tovabbi munkaltat6 altal nytjthaté szolgal-
tatasok nem allnak az érték- és allasajanlatok kdzéppontjaban.

11



WELL-BEING A MUNKAHELYEN, AVAGY FIGYELUNK-E A MUNKAVALLALOK...

Irodalomjegyzék

Aldana, S. G. (2020). 7 reasons workplace health promotion programs work. In Szabé, A. & Kajos, A. (2023).
A munkahelyi mozgdsprogramok szervezeti és egyéni oldala - el6nydk, értékteremtd tényezbk, motivdciok.
Vezetéstudomany / Budapest Management Review, 54(4). ISSN 0133-0179. https://doi.org/10.14267/.
https://www.wellsteps.com/blog/2019/01/04/workplace-health-promotionprograms/

All You Can Move (2024). Munkdltatoknak - Magyarorszdg legtrendibb élményjuttatdsa. https://allyoucan-
move.hu/munkaltatoknak/munkaltatoknak

Appel-Meulenbroek, R., Van der Voordt, T., Le Blanc, P., Aussems, R., & Arentze, T. (2020). Impact of
activity-based workplaces on burnout and engagement. Journal of Corporate Real Estate, 22(4), 279-296.
https://doi.org/10.1108/JCRE-09-2019-0041

Bringazz a munkabal! (2024). https://www.bringazzamunkaba.hu/kapcsolat/

Crisp, R. (2011). Well-Being. The Stanford Encyclopedia of Philosophy. https://plato.stanford.edu/entries/
well-being/ (let6ltés id6pontja: 2024.02.08.)

Deutsch Sz. & Fejes E., Kun A., & Medvés D. (2015). A j6llétet meghatarozé tényezdk vizsgalata egészség-
ugyi szakdolgozdk korében. Alkalmazott pszicholdgia. 15(2), 49-71. https://doi.org/10.17627/
ALKPSZICH.2015.2.49

Diener, E., Suh, E. M., Lucas, R. E., & Smith, H. L. (1999). Subjective Well-Being: Three Decades of Progress.
Psychological Bulletin. 125(2), 276-302. https://doi.org/10.1037/0033-2909.125.2.276

Fehér, ]., & Reich, M. (2020). Perceived impacts of company Workplace Health Promotion on employment
relationship. Journal of Eastern European and Central Asian Research (JEECAR), 7(3), 238-254.
https://doi.org/10.15549/jeecar.v7i3.357

Garaj E. (2015). Versenyképesség és egészségnyereség. A munkahelyi egészségfejlesztés értéknoveld alter-
nativ megoldasai. Hadtudomdny, 25(Elektronikus kiillonszam), 41-47. ISSN 1588-0605

Gelencsér M., Végvari B., & Szabd-Szentgroti G. (2022). A munkaerd-megtartas és a well-being kapcsolata-
nak elemzése nemzetkdzi kutatasokban: Szisztematikus irodalmi attekintés. Vezetéstudomdny Budapest
Management Review, 53(6), 40-51. https://doi.org/10.14267/VEZTUD.2022.06.04

Gorgenyi-Hegyes, E., Nathan, R. ]., & Fekete-Farkas, M. (2021). Workplace health promotion, employee well-
being, and loyalty during COVID-19 Pandemic - Large scale empirical evidence from Hungary. Economies,
9(2), 55. https://doi.org/10.3390/economies9020055

Greutter Z. G., Greutter-Gregus E., Szira Z., & Varga E. E. (2023). Fékuszban az alkalmazotti jéllét: Liszt-
érzékeny munkavallalok életminéségének vizsgalata. Studia Mundi-Economica, 10(3), 58-68. https://doi.
org/10.18531/sme.vol.10.no.3. pp.58-68

Grimani, A., Aboagye, E., & Kwak, L. (2019). The effectiveness of workplace nutrition and physical activity
interventions in improving productivity, work performance, and workability: A systematic review.

BMC Public Health, 19(1), 1676. https://doi.org/10.1186/s12889-019-8033-1

Hajdu D. (2021). A koronavirus hatdsa a munkanélkiiliségre és az allaskeres6knek sz616 képzésekre
Borsod-Abatij-Zemplén megyében. Eszak-magyarorszdgi Stratégiai Fiizetek, 18(1), 27-37. 1SSN 1786-1594.
https://doi.org/10.20494/TM/7/1/7

Huszka P, Huszka P. B., & Lore, V. (2020). A koronavirus-jarvany és felvasarlasi laz néhany 6sszefiiggésé-
nek vizsgalata Gy6rben. Tdpldlkozdsmarketing, 7(1), 89-101.

Karacsony Z. (2022). A legnagyobb munkaaddk Magyarorszagon. HR Portdl. https://www.hrportal.hu/
hr/a-legnagyobb-munkaadok-magyarorszagon-20220329.html

Karpati L. (2022). Egészségmeg6rzés és tudatos életmoéd a 21. szazad digitalis munkahelyein. Uj Munkaiigyi
Szemle, 3(1), 67-75.1SSN 2677-1306

Khediri, K. B. (2021). CSR and investment efficiency in Western European countries. Corporate Social
Responsibility and Environmental Management, 28(6), 1769-1784.

Kozak A., & Dajnoki K. (2019). Dolgozéi vélemények a munkaers-megtartast célzé intézkedésekral.
TAYLOR, 11(2), 56-65.

Legfittebb Munkahely (2024). https://legfittebbmunkahely.hu/nevezes/

McCurley, J. L., Levy, D. E., Dashti, H. S., Gelsomin, E., Anderson, E., Sonnenblick, R., ... & Thorndike, A. N.
(2022). Association of employees’ meal skipping patterns with workplace food purchases, dietary quality,
and cardiometabolic risk: A secondary analysis from the ChooseWell 365 trial. Journal of the Academy of
Nutrition and Dietetics, 122(1), 110-120. https://doi.org/10.1016/j.amepre.2021.12.020

12


https://doi.org/10.14267/. https://www.wellsteps.com/blog/2019/01/04/workplace-health-promotionprograms/
https://doi.org/10.14267/. https://www.wellsteps.com/blog/2019/01/04/workplace-health-promotionprograms/
https://allyoucanmove.hu/munkaltatoknak/munkaltatoknak
https://allyoucanmove.hu/munkaltatoknak/munkaltatoknak
https://doi.org/10.1108/JCRE-09-2019-0041
https://www.bringazzamunkaba.hu/kapcsolat/
https://plato.stanford.edu/entries/well-being/
https://plato.stanford.edu/entries/well-being/
https://doi.org/10.17627/ALKPSZICH.2015.2.49
https://doi.org/10.17627/ALKPSZICH.2015.2.49
https://doi.org/10.1037/0033-2909.125.2.276
https://doi.org/10.15549/jeecar.v7i3.357
https://doi.org/10.14267/VEZTUD.2022.06.04
https://doi.org/10.3390/economies9020055
https://doi.org/10.18531/sme.vol.10.no.3
https://doi.org/10.18531/sme.vol.10.no.3
https://doi.org/10.1186/s12889-019-8033-1
https://doi.org/10.20494/TM/7/1/7
https://www.hrportal.hu/hr/a-legnagyobb-munkaadok-magyarorszagon-20220329.html
https://www.hrportal.hu/hr/a-legnagyobb-munkaadok-magyarorszagon-20220329.html
https://legfittebbmunkahely.hu/nevezes/
https://doi.org/10.1016/j.amepre.2021.12.020

WELL-BEING A MUNKAHELYEN, AVAGY FIGYELUNK-E A MUNKAVALLALOK...

Molnar A., & Miiller A. (2021). A vallalati tarsadalmi felel6sségvallalas (CSR) és a munkahelyi egészségfej-
lesztés kapcsolata. Acta Carolus Robertus, 11(1), 71-81. https://doi.org/10.33032/acr.2580

Noblet, A., & LaMontagne, A. D. (2006). The role of workplace health promotion in addressing job stress.
Health Promotion International, 21(4), 346-353. https://doi.org/10.1093/heapro/dal029

Nufiez-Sanchez, ]. M., Gdmez-Chacon, R., Jambrino-Maldonado, C., & Garcia-Fernandez, J. (2021). Corporate
well-being programme in COVID-19 times. The Mahou San Miguel case study. Sustainability, 13(11), 6189.
https://doi.org/10.3390/su13116189

Osilla, K. C., Van Busum, K., Schnyer, C., Larkin, ]. W., Eibner, C., & Mattke, S. (2012). Systematic review of
the impact of worksite wellness programs. American Journal of Managed Care, 18(2), 68-81.

Page, K. M., & Vella-Brodrick, D. A. (2009). The what, why and how of employee well-being: A new model.
Social Indicators Research, 90, 441-458. https://doi.org/10.1007/s11205-008-9270-3

Page, K. M., & Vella-Brodrick, D. A. (2013). The working for wellness program: RCT of an employee well-
being intervention. Journal of Happiness Studies, 14(3), 1007-1031. https://doi.org/10.1007/s10902-012-
9366-y

Pataki-Bitt6 F., & Kun A. (2021). Az otthoni munkavégzés és a jollét. Uj Munkaiigyi Szemle. 2(4), 43-54.
ISSN 2677-1306

Pelyak L. (2024). A munkahelyi jollét dimenzidi: az elégedettség és a munka-magdnélet egyenstilydnak éssze-
fiiggései. Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Kari Tudomanyos Didkkori Konferencia, Debrecen.

Podr ., Balogh G., Dajnoki K., Karoliny M.-né, Kun A. 1., & Szab6 Sz. (2020). Koronavirus-vdlsdg kihivdsok és
HR vdlaszok Magyarorszdg 2020 (A kutatds elsé fdzisdnak kiértékelése). Szent Istvan Egyetem Menedzsment
és HR Kutaté Koézpont, Budapest.

Rachmah, Q., Martiana, T., Mulyono, M., Paskarini, [., Dwiyanti, E., Widajati, N., Ernawati, M., Ardyanto, Y. D.,
Tualeka, A. R., Haqi, D. N,, Arinj, S. Y., & Alayyannur, P. A. (2021). The effectiveness of nutrition and health
intervention in workplace settings: A systematic review. Journal of Public Health Research, 11(1), 2312.
https://doi.org/10.4081/jphr.2021.2312

Raffay-Danyi A., & Hajmasy G. (2021). A dolgozéi elégedettség vizsgalata a belsé CSR-tevékenységek tiikré-
ben. Vezetéstudomdny, 52(4), 32-47. https://doi.org/10.14267/VEZTUD.2021.04.04

Rahman, S., & Bergbom, B. (2023). Work Ability and Well-Being Management and Its Barriers and Facili-
tators in Multinational Organizations: A Scoping Review. Healthcare, 11(7), 978. https://doi.org/10.3390/
healthcare11070978

Rapisarda, V., Cannizzaro, E., Barchitta, M., Vitale, E., Cina, D., Minciullo, F., Matera, S., Bracci, M., Agodi, A.,
& Ledda, C. (2021). A combined multidisciplinary intervention for health promotion in the workplace:
A pilot study. Journal of Clinical Medicine, 10(7), 1512.

Sharma, S. V., Paolicelli, C. W,, Jyothi, V,, Baun, W., Perkison, B., Phipps, M., ... & Pompeii, L. A. (2016). Evalua-
tion of worksite policies and practices promoting nutrition and physical activity among hospital workers.
International Journal of Workplace Health Management, 9(1), 46-62.1SSN: 1753-8351

Szabd A., & Juhasz, P. (2019). A munkahelyi egészségprogramok értékteremtésének mérési lehetségei.
Vezetéstudomdny / Budapest Management Review, 50(2), 13-23. https://doi.org/10.14267/

Szab6 A., & Kajos A. (2023). A munkahelyi mozgasprogramok szervezeti és egyéni oldala - elényok, érték-
teremto tényezok, motivaciok. Vezetéstudomdny / Budapest Management Review, 54(4). ISSN 0133-0179.
https://doi.org/10.14267/

Szolnoki B., & Berényi L. (2016). A munkahelyi egészségfejlesztés sziikségessége és lehetdségei. Gradus,
3(1), 495-500. ISSN 2064-8014

Téanczos Z., Sipos E., Szeles E., Witzing Z., Polacska E., & Bognar J. (2021). Munkahelyi egészségfejlesztés a
renddrség személyi dllomanyanak korében. Beliigyi Szemle, 69(3. kiilonszam), 32-47. https://doi.org/
10.38146/BSZ.SPEC.2021.3.2

Tiiren, U., Erdem, H., & Camoglu, A. (2017). The effects of perceived quality of organizationally provided
meal service on employees’ job performance and the mediating role of organizational identification.
Journal of Workplace Behavioral Health, 32(1), 49-71. https://doi.org/10.1080/15555240.2016.1265452

Van Horn, L., Carson, J. A. S., & Appel, L.]. (2016). Recommended dietary pattern to achieve adherence
to the American Heart Association/American College of Cardiology (AHA/ACC) guidelines: A scien-
tific statement from the American Heart Association. Circulation, 134(22). https://doi.org/10.1161/
CIR.0000000000000462

13


https://doi.org/10.33032/acr.2580
https://doi.org/10.1093/heapro/dal029
https://doi.org/10.3390/su13116189
https://doi.org/10.1007/s11205-008-9270-3
https://doi.org/10.1007/s10902-012-9366-y
https://doi.org/10.1007/s10902-012-9366-y
https://doi.org/10.4081/jphr.2021.2312
https://doi.org/10.14267/VEZTUD.2021.04.04
https://doi.org/10.3390/healthcare11070978
https://doi.org/10.3390/healthcare11070978
https://doi.org/10.14267/
https://doi.org/10.14267/
https://doi.org/10.38146/BSZ.SPEC.2021.3.2
https://doi.org/10.38146/BSZ.SPEC.2021.3.2
https://doi.org/10.1080/15555240.2016.1265452
https://doi.org/10.1161/CIR.0000000000000462
https://doi.org/10.1161/CIR.0000000000000462

WELL-BEING A MUNKAHELYEN, AVAGY FIGYELUNK-E A MUNKAVALLALOK...

Veréb Z., & Emri Z. (2023). Altalanos taplalkozasi és fizikai aktivitas, valamint az ezeket befolyasolé ténye-
z6k vizsgalata. Acta Universitatis de Carolo Eszterhdzy Nominatae. Sectio Biologiae, 48, 87-101. https://doi.
org/10.33041/ActaUnivEszterhazyBiol.2023.48.87

Voordt, T. van der, & Jensen, P. A. (2023). The impact of healthy workplaces on employee satisfaction, pro-
ductivity, and costs. Journal of Corporate Real Estate, 25(1), 29-49. https://doi.org/10.1108/]CRE-03-2021-
0012

WHO (2013). Global action plan for the prevention and control of noncommunicable diseases 2013-2020., p. 55.
ISBN: 978-92-4-150623-6.

14


https://doi.org/10.33041/ActaUnivEszterhazyBiol.2023.48.87
https://doi.org/10.33041/ActaUnivEszterhazyBiol.2023.48.87
https://doi.org/10.1108/JCRE-03-2021-0012
https://doi.org/10.1108/JCRE-03-2021-0012

UJ MUNKAUGYI SZEMLE VI. EVFOLYAM 2025/ 1. SZ.

BOROS JOZSEF - DAJNOKI KRISZTINA

A CHATBOTOK ALKALMAZASANAK LEHETOSEGEI A BUSINESS
COACHINGBAN - SZISZTEMATIKUS SZAKIRODALOM-ELEMZES

A mesterséges intelligencia potencialis integralasa a business coachingba meg-
jelenik a szervezetfejlesztési stratégiakban, kiilonésen a chatbotok hasznalata-
val. A tanulmany szisztematikus szakirodalmi attekintést végez, hogy megértse
a chatbotok jelenlegi alkalmazasait és hatasait a business coachingban. A coa-
ching-igények globalis névekedésével a chatbotok innovativ megoldast kinal-
nak a hagyomanyos coaching-mddszerek korlataira, példaul a magas koltségek-
re és a korlatozott hozzaférésre. A chatbotok integralasa a business coachingba
potencialisan atalakithatja a coaching-gyakorlatokat azaltal, hogy elérhet6bbé
és gyakoribba teszi 6ket, ezaltal javitva a szervezeti teljesitményt és a szemé-
lyes fejlédést. A tanulmany strukturalt szakirodalmi attekintési mdédszertant
hasznalt a Scopus adatbazisbdl szarmazoé relevans tudomanyos publikacidok
elemzésére. Osszesen 57 cikk Keriilt azonositasra, amelyekbdl a sziiréseket
kovetden 6 relevans tanulmany Keriilt a chatbotok business coaching kontex-
tusban torténd hasznalatara 6sszpontositva. A vizsgalat kitér az érintett publi-
kaciok szerzdinek, megjelenési helyeinek, témainak, a bevont mintanak, az al-
kalmazott mdédszereknek és az azonositott elonyok és hatranyok attekintésére.

Bevezetés

A coaching iranti érdekl6dés - akar szervezeti, akar maganéleti keretek kozott - az elmult évek-
ben jelentésen megnétt, és napjainkban mar egy tobb milliard dollaros és folyamatosan novek-
v0 személyiségfejlesztési iparag, amelynek hatékonysaga bizonyitott (Athanasopoulou, & Dopson,
2018; Blackman et al., 2016). Hagyomanyosan a coachingot ugy definialjak, mint egy emberi coach
és Ugyfél kozotti strukturalt beszélgetést, amelynek célja az 6nismeret, a személyes fejlédés és a
célok elérése (Cox et al., 2014). A business coaching sordn - paros vagy csoportos formaban is -
altalaban valamilyen vezet6fejlesztési vagy munkahelyi kihivas feltarasara, megértésére és a ki-
tlizott célok elérésének kiilonb6z6 alternativaira helyez6dik a hangsuly (Blackman et al., 2016).
A business coaching megoldast kinalhat a vallalat altalanos stratégiajaba illeszkedd konkrét coa-
ching-igényekre (ICF Belgium, 2024). A coaching azonban draga és nem minden ember szamara
elérhet6, kiilonosen a vilag alacsonyabb jovedelmi régiéiban (Terblanche et al., 2022a). Tébbek
kozott ez a koriilmény vezetett a chatbotok formajaban megjelend mesterséges intelligencia (MI)
alapu coach-ok bevezetéséhez, amelyek a coaching skalazasat igérik azaltal, hogy tobb ember sza-
mara, gyakrabban és jelent6sen csokkentett koltséggel elérhetévé teszik azt (Terblanche et al,,
2024). Egy ilyen jellegii MI-alapu eszkoznek tekinthet8k a chatbotok, amik olyan szoftverrendsze-
rek, amelyek utdnozni tudjak az emberi beszélgetést.

Boros Jézsef tanarsegéd, Debreceni Egyetem
Dajnoki Krisztina egyetemi tanar, Debreceni Egyetem
DOI: https://doi.org/10.58269/umsz.2025.1.2
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Szakirodalmi attekintés

A technoldgia gyors fejlédése az elmult évtizedben nemcsak a munkakoérnyezet jellegét valtoztat-
ta meg, hanem a munkaval kapcsolatos normakat és elvarasokat, valamint a szervezetek tizlet-
vitelét is (Pascal et al., 2015). A digitalizaci6 és a mesterséges intelligencia a mindennapi életben
is elterjedt, atalakitva a kommunikaciot és az iizleti modelleket (Janssen et al., 2020). A skype-
olas, a csevegés és az e-mail mar régéta tarsadalmilag bevett és elfogadott. A digitalis tarsalga-
si eszk6zok (,conversational agents”) - néha chatbotoknak vagy intelligens asszisztenseknek is
nevezik 6ket - az alkalmazasok egy olyan osztalya, amelyet a felhasznalé és a rendszer kozotti
természetes nyelvi kommunikacié vezérel. Az egyik elsé ilyen jellegli megoldast, az ELIZA-t az
1960-as években fejlesztették ki (Weizenbaum, 1966), melynek els6 felhasznalasi esete egy Roger-
féle pszichoterapeuta utanzasa volt szabalyalapu valaszokkal. Evtizedekkel késébb, napjainkban a
kifinomultabb tarsalgasi asszisztensek szinte mindeniitt jelen vannak, az okostelefonokban talal-
hato Siritél az okos hangszoérokban taldlhato Alexaig (CIRP, 2019). A Nemzeti Média- és Hirkozlési
Hatosag 2024. februari adatai szerint a tiz legtobb internetez6t elér6 applikacié koziil 6t alkalma-
zas is (Messsenger, Gmail, Viber, Instagram és WhatsApp Messenger) képes szoveges lizenetval-
tasra, melyeket naponta atlagosan 71 percet és 51 masodpercet hasznalnak hazankban (NMHH,
2024). Az adatok alapjan tarsadalmilag elfogadott és megszokott a szoveges lizenetvaltas digitalis
eszkozok segitségével (1. dbra).

1. ABRA: A TiZ LEGTOBB INTERNETEZOT ELERO APPLIKACIO MAGYARORSZAGON
(2024. FEBRUAR)
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Forras: Sajat szerkesztés NMHH (2024) alapjan

A chatbotok megjelenése a business coaching teriiletén

A technoldgia tobbféle médon is hatassal lehet a coachingra, beleértve a coach kivalasztasat, az
tizleti/folyamatmenedzsmentet, a személyes coaching kiegészitését vagy helyettesitését, vala-
mint a coach/coaching elkotelezettség értékelését (Pascal et al., 2015). Az International Coaching
Federation (ICF) altal 2020-ban elinditott Thought Leadership Institute - ami egy globalis online
platform, amely a legmodernebb gondolkodasmdéddal foglalkozik azzal kapcsolatban, hogy a coa-
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ching hogyan segiti el6 a tarsadalmi jéllétet és az emberi fejlédést — 2023-ban a chatbotokat azon
négy feltorekvd technologia egyikeként emelte ki, amelyek potencialisan befolyasoljak a kovetke-
706 évek coaching-gyakorlatat (Thought Leadership Institute, 2023).

A coaching-iparban az emberr6l emberre torténd, ,szemt6l szembe” modellr6l valé elmozdu-
las a coaching pluralizalédasat eredményezte (2. dbra), és Uj formai jelentek meg a coachingnak
(Passmore, & Tee, 2023). Ez kezdetben a telefonos coaching (audio), majd a Zoom-szerii technol6-
giat hasznal6 online coaching (audio és vided) fokozatos és folyamatos novekedése és a digitalis
coaching-platformok népszert{isitése révén tortént. Ezek a technologiak lehet6vé tették, hogy a co-
ach fizikailag tavol legyen, mikozben szinkron coaching-iilést tart. Az MI-technolégidk megjelené-
se most lehetdséget kinal a tovabbi pluralizalédasra. A lehet6ségek kozé tartoznak a szovegalapt
eszkozok, amelyekben az ligyfél a billenty{izetén keresztiil 1ép kapcsolatba az MI-alkalmazassal,
valamint humanizalt coach-avatarokkal (virtudlis figurdkkal), akik mozgassal, hanggal és szemé-
lyiséggel rendelkeznek. A folyamat els6 1épése a foldrajzilag tavol es6 coaching megjelenése volt,
kezdetben mobiltelefonok hasznalataval (hang), majd kis 1éptékben online (hang és vided), és
2023-ban elérkeztiink oda, hogy a coaching-beszélgetések jelentds része mar online zajlik.

2. ABRA: A COACHING PLURALIZALODASA - TAVOLSAG ES AUTOMATIZALAS SZEMPONTJABOL

Ember — Ember kozotti Ember — Gép kozotti
interakcio interakcio
Személyesen torténd Hanggal, mozgassal, személyiséggel
tarsalgas rendelkezé humanizalt avatarok
tarsalgasa
Ember — Ember kozotti Ember — Gép kozotti
interakcio interakcio
Telefonon / Online torténd tarsalgas Mesterséges intelligencia alapti
szoveges tarsalgas

Forras: Sajat szerkesztés Passmore, & Tee (2023) alapjan

Az utébbi id6ben az automatizalas iranyaba indult meg az elmozdulas. Ez a folyamat a szoévega-
lapu chatbotokkal kezd6dott, mint példaul a Vici (Terblanche et al., 2022a) és az evoach (Mai, &
Rutschmann, 2023), és eljutott a hangfelismerd szoftverek beépitéséig, hogy olyan tarsalgasi ro-
botokat hozzanak létre, mint az AIMY (CoachHub, 2023). A jov6beni 1épések kozé tartozhatnak
az avatar-botok, amelyek hangot és mozgast és potencialisan személyiséget kinalnak. Csak egy
rovid 1épés, ha elképzeljiik, hogy egy szolgaltatd coaching-beszélgetést kinal egy kitalalt karak-
terrel vagy az tigyfél hdsével, példaul Nelson Mandelaval, Anita Roddickkal, Ada Lovelace-szel
vagy Mahatma Gandhival, és az alkalmazas az olyan szoftverek segitségével, mint a Deepswap
és a Fakeyou, valamint torténelmi film- és hangfelvételekbdl meritve azt az érzést kelti, hogy a
robot Ggy hangzik és ugy tiinik, mintha az tigyfél a kivalasztott karakterrel folytatna beszélge-
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tést (Passmore, & Tee, 2023). Ezeket a tavoli és automatizalasra iranyulé mozgasokat a coach-ok
kevésbé kivanatosnak {télték; a coach-ok az online élményt a kényelem miatt pozitivan értékelik,
de végs6 soron kevésbé élvezetesnek tartjak, és fenyegetve érzik magukat a coaching-chatbotok
megjelenése miatt. A fejlett generativ chatbotok, példaul a ChatGPT megjelenése felerésitette az
érdeklédést az ilyen tipusd MI-technolégidk irant (Thorp, 2023). A népszeriiség és a fejlédés el-
lenére az Ml-re épiil6 coachingchatbot-technolédgia a jelenlegi MI korlatai miatt még messze van
attol, hogy teljesen helyettesitse az emberi coach-okat (Terblanche et al., 2024). A legjobb esetben
is a coaching-chatbotok 1étrehozasara iranyulo jelenlegi megkozelitések az emberi coaching-ké-
pességek kozelitése érdekében sziik MI-re és szakértdi rendszerekre tAmaszkodnak, amelyek bi-
zonyos esetekben vetekednek az emberi coaching hatékonysagaval (Terblanche et al., 2022b).

Passmore és Tee (2023) megitélése alapjan a kovetkezd coaching-tertileteken alkalmazhato poten-
cidlisan MI-alapti megoldas:

Az Uigyfél coachingra valé felkésziiltségének felmérése;

Coach - ugyfél parositas;

A coaching-iilések kozotti coaching-feladatok ajanlasa (néha hazi feladatnak nevezik);
A célok elérésének tamogatasa a coaching-iilések kozott az igyfél 6sztonzésével;
MI-alapu coach-szupervizor (aszinkron coach-szupervizio az ilés atirata alapjan);

MI-coachtanacsadas (szinkrontandcsadas a coach-nak az iilés alatt az MI-alapt chabot
altal);
e MiI-alapti chatbot altal nyujtott coaching (az emberi coach gépi helyettesitése).

A fent emlitett megoldasokat jol szemlélteti, hogy az MI-alapu chatbot altal nytjtott coaching gyor-
san skalazhat6 az emberek kozotti coaching-folyamatok nagy adathalmazabdl tanulva. Egyes co-
aching-szolgaltaték mar rogzitik a coaching-beszélgetéseket és atirjak a tartalmat azzal a céllal,
hogy ezeket az adatokat a jovdbeli gépi tanulashoz hasznaljak, mig masok kereskedelmi MI-alapti
chatbotokat hoztak létre, amelyek coachingot kinalnak (CoachHub, 2023). Egy kell6en nagy adat-
halmazzal, mondjuk 100 000 vagy 1 000 000 coach-beszélgetéssel a chatbot tobb adathoz férhet
hozza, mint a legtapasztaltabb, 40 éves szakmai multtal rendelkez6 coach. Ezen adatok operacio-
nalizalasahoz azonban olyan rendszerre is sziikség van, amely képes az adatokat olyan beszélgeté-
si valassza alakitani, amely hosszabb ideig fenntarthaté. Az ilyen adatok rogzitése és felhasznalasa
etikai aggalyokat is felvet a legtobb coach szamara, az ligyfelek és a szervezeti coaching-tamoga-
tok mellett (Passmore, & Tee, 2023). A dilemmat olyan teriiletek jelentik, amelyek a személyes,
szenzitiv adatok kezelésével foglalkoznak, mig mas esetben a coaching folyamatat érint6 szakmai
kérdések fogalmazddnak meg akar a szamonkérhetdség, az érzékeny helyzetek kezelése és a meg-
bizhat6sag kapcsan (Grafmann, & Schermuly, 2021). Ezen feliil dltalanos eszk6zhasznalati meg-
fontolasok és szabalyozasok is feltlintetésre kertilnek.

Mikozben ezek a hibrid ember-MI-chatbotcoaching lehet6ségek igéretesek, fontos kérdést vetnek
fel azzal kapcsolatban, hogy egy MI-chatbotcoach hogyan befolyasolna az emberi coach és az iigy-
fél kozotti kapcsolatot (Terblanche et al., 2024). Ismert, hogy a coach és az ligyfél kozotti kapcso-
lat a coaching sikerének kritikus aspektusa (De Haan et al., 2016). Ezt a coach-ligyfél kapcsolatot
negativan befolyasol6 kiils6 kozvetlen tényezbk kedvezétlentl befolyasolhatjak a teljes coaching-
folyamat eredményeit.

Tovabba a chatbotok alkalmazasa kérdéseket vet fel azzal kapcsolatban, hogy képesek-e helyette-
siteni az emberi coach-okat (Khandelwal, & Upadhyay, 2021). Tekintettel a valtozasok iitemére, a
mesterséges intelligenciaval kapcsolatos ismeretek hianyara és az algoritmusok dsszetettségére,
a vezetdk, a szervezetek, a szakmai testiiletek és a nemzeti kormanyok szamara nehézséget jelent
az ilyen jellegii feltorekvd technolégiai alkalmazasok kezeléséhez sziikséges szabalyozas és ellen-
Orzés bevezetése (Passmore, & Tee, 2023).
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Ezen feliil a chatbotok hasznalata etikai aggalyokat is felvet, ugyanis a mesterségesintelligencia-
rendszerek elfogultsagara taldlhatunk példat, amely a betanitasra hasznalt adatokra vezethet6
vissza. Ez megtéveszt$ és igazsagtalan értékelési eredményhez vezethet, és potencialisan fenn-
tarthatja a diszkriminaciot és az egyenlStlenséget (Pedro et al.,, 2019). Mindezek mellett Kooli
(2023) tanulmanyaban azt javasolja, hogy a mesterségesintelligencia-rendszereket és chatboto-
kat segédeszkozként, nem pedig az emberi szakértelem, itél6képesség és kreativitas helyettesi-
t6jeként kell hasznalni. Amennyiben kutatasban és tanacsadasban hasznaljak 6ket, a felhasznald
szamara elengedhetetlen, hogy kritikusan értékelje a chatbotok altal nyujtott informacidkat és
haszndlatuk el6tt ellendrizze azokat. A tanulmdany ravilagit a chatbotok innovativ szerepére, mint
egyfajta gépi asszisztens, amely kiegészitheti az emberi tevékenységet. A business coachingban
torténd chatbot-felhasznalas korlatjat jelentheti, hogy az ligyfelek nem tudjak ellenérizni a rend-
szerbe taplalt adatok hitelességét, tovabba a coach szdmara sem biztositott a teljeskorii transzpa-
rencia.

Anyag és modszer
A tanulmany valasztott témajanak feldolgozasahoz a strukturalt szakirodalom-elemzést alkal-
maztuk, ami a chatbotok és a coaching témakdrében relevans szakirodalom attekintésével kezdo-

dott. A modszertan alkalmazasanak folyamatat a 3. dbra szemlélteti.

3. ABRA: A SZISZTEMATIKUS IRODALOMFELDOLGOZAS MENETE

[ Tanulmanyok azonositisa a Scopus adatbazis segitségével (2024.04.21.) ]
)
:jaj A Scopus adatbazisban talalt 6sszes
g tanulmany
(<]
< (n=157)
—
) *
Tudomanyteriilet kivalasztasa Kizart rekordok
(n=57) nem relevans (n = 48)
g Publiké’cié t}'pusénak és nyelvének Kizart rekordok
& meghatarozasa (n = 9) nem relevans (n = 3)
Teljes szoveg atolvasésa (n = 6)
— v
g Az 6sszefoglaloba bevont tanulmanyok
2 (n = 6)

Forras: Sajat szerkesztés PRISMA-P Group et al. (2015) alapjan

19



A CHATBOTOK ALKALMAZASANAK LEHETOSEGEI A BUSINESS COACHINGBAN...

Korabbi strukturalt szakirodalom-elemzések alapjan (Klein, & Potosky, 2019; Tranfield et al.,
2003) harom f6 1épést érdemes kovetni, amelyeket a kutatdshoz igazodva elvégeztiink:

1. A kutatdsi kérdést a kovetkez6képpen fogalmaztuk meg: Hogyan jelenik meg a chatbo-
tok haszndlata a business coachingban? A kérdés lehetdvé tette az attekintés ,fogalom-
koézpontd” megkdozelitését (Rousseau et al., 2008). A kutatasi kérdés megvalaszolasahoz
a chatbot és a coaching kulcsszavakat hasznaltuk 2024. aprilis 21-én a Scopus rendszer-
ben torténd kereséshez.

2. A forrasok osszegyitijtésére a Scopus adatbazisat valasztottuk. Az 1.) pontban emli-
tett kulcsszavak kombinalt keresése utan 57 talalatunk volt. Ezt kovet6en a “Business,
Management and Accounting” tudomanyteriiletet valasztottuk ki, amely segitségével 9
talalatunk volt. A forrasok tipusa esetén cikkekre korlatoztuk a vizsgalatunkat és az an-
gol nyelvi forrasokat jelenitettiik meg, ezaltal 6 darab feldolgozandé cikkhez jutottunk,
ami igazolja a téma alulkutatottsagat.

3. Arelevans szakirodalmi forrasok attekintése soran a 2.) pontban emlitettek szerint 6
forrast dolgoztunk fel a jelen tanulmanyban.

Eredmények és azok értékelése

Az elemzés soran azonositottuk a publikaciok szerz6inek intézmény szerinti affiliaciéjat és a pub-
likalasi helyét. Megallapithatd, hogy a 6 elemzett forras 11 kiilonbo6z6 (tars)szerz6t6l szarmazik,
akik 6 kiilonb6z6 orszag intézményét képviselik. A 6 db cikket 3 eltér6 folyoiratban publikaltdk a
szerz0k, ezaltal egy tudomanyosan fokuszalt kor szamara érhetéek el a chatbotok business coa-
ching teriiletén megvalésitott kutatasi eredményei. Abbdl kévetkez6en, hogy a 6 cikk koziil 4
esetben is Nick H. D. Terblanche a(z egyik) szerz6, egyértelmien a szakteriilet kiemelt képvisel§jé-
nek tekinthetd. Két publikacio (Terblanche et al., 2022a; 2022b) kivételével a szerz6k nemzetkozi
egylttmiikodése nem figyelhetd meg a témdaban.

A vizsgalt forrasok fokusza és fo6bb eredményei

A publikaciék koziil két esetben (Terblanche, 2020; Weber et al., 2021) talalkozhatunk azzal, hogy
a coaching-chatbotok technikai kivitelezésével kapcsolatban végeztek vizsgalatokat, mig a masik
négy esetben meglévo chatbotok alkalmazasanak visszajelzéseit gyijtotték kiillonb6z6 szempon-
tok szerint. Terblanche (2020) egy altalanos keretrendszer feltételeit gyijtotte 6ssze szakirodal-
mi forrasokon keresztiil, amelyek megalapozzak egy chatbot létrehozasanak legfontosabb attri-
butumait. Weber és munkatarsai (2021) ezen feliil azt vizsgaltak meg, hogy milyen hatassal van
a coaching-folyamat megitélésére, ha az antropomorfizmus szempontjabél médositott chatboton
keresztiil folytatnak le coaching-iiléseket. Az alacsony antropomorfizmussal rendelkez6 chatbotot
kevésbé érzékelték emberinek és természetesnek, mint a magas antropomorfizmussal rendelke-
z6 chatbotot. Tovabba azt is megallapitottak, hogy a magasabb antropomorfizmussal rendelkez6
chatbotot szimpatikusabbnak értékelték az ligyfelek. Azok a résztvevdk, akik az er6sen antropo-
morf chatbottal interakciéba léptek, elégedettebbek voltak a coachinggal, nagyobb bizalmat ér-
zékeltek és nagyobb hatékonysagrdl szamoltak be, mint azok, akik az alacsony antropomorfitasu
chatbottal 1éptek interakcioba.

A chatbot-eszkdzok technikai és felhasznalasi feliiletének kialakitdsan til a tovabbi négy publika-
ci6 kilonb6z6 szempontok szerint mérte fel a chatbotok hasznalatanak lehet6ségeit.

Ellis-Brush (2021) vizsgalata pozitiv eredményeket talalt a felhasznaldk digitalis chatbotokkal
torténd egyiittmiikodésének az elfogadasara, tovabba kiemelte a felhasznalé és az eszkoz kozott
kialakithat6 bizalmi kot6dést, amely a coaching-szemlélet itélkezésmentességét tamasztja ala di-
gitalis eszkozzel egyiittmiikddve is.
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Terblanche és munkatarsai (2022a) eredményei azt mutatjak, hogy az Ml-re alapul6 coaching-
chatbotnak nem volt azonnali hatdsa a célok elérésére. A chatbot harom hénapon keresztiil tor-
ténd hasznalata azonban jelentds hatast eredményezett, amely a kutatasi projekt befejezése utan
harom hénappal is fennmaradt. A kisérleti csoportok 55%-o0s névekedést mutattak a célok elérésé-
ben, szemben a kontrollcsoport 24%-aval, és az eredmények azt is jelzik, hogy a coaching-chatbot
gyakoribb hasznalata nagyobb novekedést eredményezett a célok elérésében. A szerzék eredmé-
nyei alapjan azonban a chatbotok alkalmazasanak nincs szignifikans hatasa a pszichologiai jollét-
re, a rezilienciara és az érzékelt stresszre sem.

Terblanche és munkatarsai (2022b) végzss egyetemista hallgatokat vizsgalva hat alkalmas, 2-2 éra
hosszusagu coaching-iiléseket kiegészitve biztositottak a chatbotok hasznalatat a heti talalkozok
kozott és 6t szempont szerint kértek visszacsatolast: teljesitményelvaras; erdfeszités-elvaras; ész-
lelt kockazat; tarsadalmi befolyas és el6segitd feltételek. A teljesitményelvaras a felhasznaléknak az
Al-coach hasznalatatdl vart elényokkel kapcsolatos elvarasait jelenti. Egyes felhasznalok pozitivan,
mig masok inkabb negativan alltak hozza. A szerz6k eredményei alapjan ugy tiinik, hogy a negativ
hozzaallas korlatozott elkotelezettséget eredményezett a chatbottal szemben, mig a pozitiv hozza-
allas esetében ez éppen forditva igaz. Az er6feszitéssel kapcsolatos elvaras a hallgatok véleményét
fogalmazza meg arrdl, hogy az Ml-alapu coach-eszkdz hasznalataval jaré eréfeszités hogyan tiikro-
z6dik a hasznossaganak megitélésében. A didkok egyetértettek abban, hogy a varhat6 eréfeszités
pozitiv, és megjegyezték, hogy a rendszer hasznalata konny. A chatbotot hasznosnak, hozzaférhe-
tének és egyszerlien hasznalhatonak, valamint gyorsan reagalénak talaltak. Egy hallgaté tapasz-
talt csupan néhany hibat. Ezen feliil a hallgatok agy vélték, hogy a chatbot minimalis veszélyt vagy
kart jelent, tovabba ugy érezték, hogy hasznalata maganjelleg(i, elfogulatlan és partatlan. A tarsa-
dalmi befolyas kapcsan azt vizsgaltak, hogy a hallgatékhoz kozel 4ll6 személyek mit gondolnak ar-
rél, hogy valaki chatbotot hasznal. A megkérdezettek altaldnosan semlegesek voltak ezen a téren,
viszont egy f6 megjegyezte, hogy intenzivebb lenne a chatbotok hasznalata, ha a barataik is gyak-
rabban alkalmaznak azt. Az el6segit6 feltételek kapcsan a résztvevék nem emlitették problémaként
a fizikai eréforrasokat, példaul a mobiltelefon, az internet vagy az adatatvitel meglétét. Az egyik
résztvevd tobb informaciot szeretett volna az alkalmazasrol és az alkalmazas letoltésérdl.

Terblanche és munkatarsai (2024) azt vizsgaltak, hogy egy MI-alapu chatbot-coach bevonasa egy
ember-ember kozotti coaching vonatkozasaban milyen mértékben befolyasolja az emberi coach
és az Ugyfél kozotti munkakapcsolatot. A munkakapcsolat-elmélet harom aspektusat (kotédés, cél,
feladat) hasznaltak vizsgalatuk fékuszaul. Az eredményeik azt mutatjak, hogy a coach-ok és az tigy-
felek masképp érzékelték az Al-chatbot coach-hatasat a kapcsolatukra. A coach-ok aggédtak a chat-
bot lehetséges negativ hatasai miatt az tigyfelekkel valé kapcsolatukra, mig az tigyfelek a chatbotot
a coaching-folyamat pszichologiailag biztonsagos és itélkezésmentes kiegészitdjeként tidvozolték,
ami lehet6vé tette szamukra, hogy konnyebben megnyiljanak. Egy chatbot-asszisztens tehat po-
zitiv és negativ iranyba is befolyasolhatja a szerzék szerint a coach-kliens kapcsolatot. A negativ
oldalon, ha a robot tulsdgosan autoném, til mechanikus és nem atlathato, akkor eltavolithatja az
tigyfelet a coaching folyamatatdl, és ezaltal az emberi coach-tdl is. Ha azonban a chatbot tAmogatja
az emberi coach napirendjét, gondosan beépiil a coaching-folyamat tervezésébe, az emberi coach
jovahagyija, és az ligyfél donthet arrol, hogy mennyire (ha egyaltalan) 1épjen vele kapcsolatba, ak-
kor a tanulmany eredményei azt mutatjak, hogy a chatbot javithatja a coaching altalanos élményét
és a coach-tligyfél kapcsolatot. Ezekbdl a megfigyelésekbdl ugy tilinik, hogy a coach donté szerepet
jatszik annak eldontésében, hogy a chatbot-asszisztens milyen mértékben befolyasolja a coaching-
kapcsolatot. Ezen feliil a célok meghatarozasa tekintetében a coach-ok ugy itélték, hogy a chatbot-
asszisztens segithet az ligyfeleiknek abban, hogy a céljaik elérésében a palyan maradjanak, kiilo-
nosen a coaching-iilések kozotti lendiilet megtartasa tekintetében. Az ligyfelek ugy lattak, hogy az
emberi coach-okhoz képest a chatbot elérhet6sége el6ényos, és hogy gyors ellenérzéseket tud végez-
ni, hogy a tervezett palyan maradjanak. Végiil Terblanche és munkatarsai (2024) eredményei alap-
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jan a coach-ok 6vatosan optimistak voltak azzal kapcsolatban, hogy a chatbot-asszisztens hogyan
segithet a coach-feladatok tisztazasaban. Bar felismerték a hatékonysag névelésének lehetdségét a
chatbot segitségével, hangot adtak annak, hogy a chatbotot testre kell szabni, hogy az illeszkedjen a
coaching-folyamatokhoz. Az ligyfelek tigy vélték, hogy a chatbot segithet a coachinggal kapcsolatos
feladatokban, amennyiben technikailag megbizhaté marad, ugyanis altalanos megitéléstik szerint
a technolégia hajlamos a hibakra. A chatbot megbizhat6saganak kezelése nemcsak a chatbot jobb
teljesitményét segiti, hanem a felhasznaldi élményt és a technoldgiaba vetett bizalmat is fokozza.

A chatbotok alkalmazasanak elényei, lehet6ségei a business coachingban

A coach-ok és az ligyfelek masképp érzékelték a chatbot-coach hatasat a kapcsolatukra (Terblanche
et al., 2024). A coach-ok elsGsorban aggodtak az emberi viszonyokra vonatkozé esetleges negativ
hatasok miatt, mig az ligyfelek a chatbotot pszicholdgiailag biztonsagos és itélkezésmentes kiegé-
szitésként lidvozolték a coaching folyamataban, amelyben kénnyebben meg mertek nyilvanulni.
Eredményeik 6sszhangban allnak Araujo (2018) megallapitdsaval, miszerint javithatja a chatbo-
tok elfogadasat - és egyuttal csokkentheti a személytelenség fokat - ha egy chatbotnak van neve,
egyes szam els6 személyben tarsalog és emberhez hasonlé kdszonéseket haszndl, ezaltal az em-
berek magasabb szint(i tarsadalmi jelenlétet tapasztalnak. Terblanche és munkatarsai (2024) to-
vabba arra is ravilagitanak, hogy az emberi coach altal biztositott megfelel6 kontroll (mennyire
és hogyan engedi a chatbotot bevonni az ligyfél hasznalataba, amennyiben erre nyitottsag mu-
tatkozik az tigyfél részérodl) eredményesebbé tudja tenni a coaching-folyamatot és akar a résztve-
vok kozotti szakmai kotédést is erdsitheti a diverzebb ralatasnak koészonhetden. Altalanos elény-
nek tekinthetd a chatbotok kényelmes és rugalmas elérhet6sége térben és idében is, amely pozitiv
jellemz6 minden vizsgalt publikaciéban olvashaté. Ezen rugalmas hozzaférhet6ség elGsegitheti a
coaching-iilések kozotti dnellen6rzést és a coaching-folyamat elején kdzosen meghatarozott célok-
hoz torténd folyamatos igazodast. A coach oldalardl megjelend feladatok vonatkozasaban dvatos
optimizmus fedezhet6 fel, ugyanis vannak bizonyos automatizalhaté monoton és ismétl6dé fel-
adatok, amelyek id6t és energiat vesznek el a coach-tol, megfosztva a magasabb rend(i dsszetett
coaching-tevékenységekre val6 0sszpontositastdl.

Weber és munkatarsai (2021) alapjan a digitalis coaching-eszkozokkel csokkentheték az iroda-
helyiségek, az utazasok és a coach-ok fizetési koltségei. A koltséghatékonysagot mas szerzok is Ki-
emelik (Terblanche 2020; Terblanche et al., 2022a; 2022b). Emellett a coaching barmikor elérhetd
és nem igényel nagy eré6feszitést. Az ilyen jellegli coaching kiilondsen hasznos, ha siirgés ligyekkel
kell foglalkozni, tematikailag az e-coaching barmilyen témdaban alkalmazhaté és az tigyfelek na-
gyobb onfeltarasat is el6segiti. Olyan teriileteket is batrabban mernek érinteni, amit egy emberrel
szemben tabuként és potencidlisan szégyenteljes témaként kezelnének, és inkabb tavolsagot tar-
tananak. Ezen feliil a kornyezet is pozitiv tényez6 lehet, ugyanis a sajat otthon nyujtotta védelem
is segithet az érzékeny témak kezelésében. Tovabbi elény a coaching-folyamat automatizalt doku-
mentalasa, amely segitségével jegyzetek készithet6k és az ligyfelek utdlag reflektalhatnak az tilé-
sen elhangzottakra, igy nem felejtik el az instrukciok egy részét sem.

Az attekintés soran harom olyan publikaci6 is talalhaté (Terblanche, 2020; Ellis-Brush, 2021;
Weber et al., 2021), amelyek a bizalmi kérdésre alapozva kihangsulyozzak, hogy az tigyfelek bat-
rabban mernek anonim médon megnyilvanulni sajat helyzetiikrol.

A chatbotok alkalmazasanak hatranyai, fenntartasai

A chatbotok alkalmazhatésagaval szemben jelentds korlatozé tényez6, hogy a chatbotok tulsago-
san mereven tudnak megkdzeliteni bizonyos helyzeteket és a rugalmas testreszabhatésag sem
feltétlen kivitelezhetd. Tovabba bizonyos specidlis esetekben egyéni kezelés lenne elvarhat6 a
coaching-folyamatban, amelyre a chatbotok jelenlegi fejlettségi szintiikon nem alkalmasak. Ha a
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chatbot tilsagosan autoném, til mechanikus és nem atlathato, gy az tigyfelet eltavolithatja a coa-
ching-folyamattdl, és ezaltal az emberi coach-tél is (Terblanche et al., 2024).

Jovobeli kutatasi iranyok

A fent emlitett szempontok mellett azokra a javaslatokra is fékuszaltunk, amelyek a vizsgalt szer-
z06k alapjan potencidlis kutatasi tertiletek. Terblanche (2020) két nagy kutatasi iranyt azonosi-
tott: hatékonysagi tanulmanyokat, amelyek azt vizsgaljak, hogy a chatbot-coach mennyire képes
bizonyos coaching-feladatokat ellatni; illetve a technoldgia atvételét vizsgal6 tanulmanyok ira-
nyat, amelyek a felhasznalokat a chatbot-coachok hasznalatara 6sztonz6 vagy visszatarté ténye-
z0k oldalardl vizsgaljak. Ezen feliil tovabbi kutatdsok vizsgalhatnak, hogy a coach-ok kijeldlhet-
nek-e - és ha igen, mennyi és milyen - tevékenységeket és feladatokat az ligyfelek szdmara, arra
kérve Gket, hogy ezeket a chatrobottal naplézzak (Ellis-Brush, 2021). Felvetésként fogalmazodik
meg Ellish-Brush (2021) alapjan egy olyan etikai gyakorlati kddex és szakmai testiilet kialakitasa,
amely felligyelni és szabalyozni képes az MI-alapu coaching-eszkozoket. Bizonyos kutatasok az al-
kalmazott elemzési mddszerek jellemzdinek 1j, bévitett kombinaciéjat, a minta bovitését és mas
tipusd mintavételezést is ajanlanak az eredmények jobb altaldnositasa érdekében (Weber et al.,
2021; Terblanche et al.,, 2022b). A chatbot-eszk6zok fejlesztéséhez és sikeresebb kommunikéacio-
janak kialakitasahoz érdemes lenne pontosan beazonositani, hogy mely jelek milyen mértékben
jarulnak hozza az antropomorf dbrazolashoz, illetve mi az a szint, amin tdl az antropomorfizmus
mar negativ hatassal jar (Weber et al., 2021). A chatbot-eszk6zok technikai jellemz6inek vizsga-
latahoz kapcsol6ddan kiilonb6zé motivacios funkciok (pl. telefonos értesitések és emlékeztetok)
hasznalatanak mérését is 6sztonzik (Terblanche et al., 2024). Terblanche és munkatarsai (2022a)
a jov6beli kutatasi irdnyokat a hibrid megoldasokban 1atjak, azaz az MI-alapt coaching-eszkdzok
(pl. chatbotok) hasznalata mellett azonositani szeretnék, hogy mik azok a tertiletek, ahol haszno-
sabb emberi coach igénybevétele. Ezen felill az eszk6zhasznalat hatékonysaganak és eredményes-
ségének mérésére a célmeghatarozason kiviil mas szempontok (pl. j6llét) vizsgalatat is javasoljak
(Terblanche et al., 2022a), mig egy esetben (Terblanche el al., 2024) a chatbot-beszélgetések sti-
lusdnak személyre szabasat tartjak hasznos irdnynak, amelyhez a coach-ok szamara hozzaférést
képzelnének el az ligyfél-chatbot kommunikacié attekintésére.

Osszefoglalas

A tanulmany szisztematikus szakirodalomelemzés segitségével tarta fel a chatbotok alkalmazasi
lehet&ségeit és kihivasait a business coachingban. Az eredmények alapjan a téma nemzetkozi szin-
ten is alulkutatott, mivel a PRISMA protokoll ajanlast kovetve minddssze hat kézirat felelt meg az
altalunk megfogalmazott kritériumoknak. A vizsgalatok els@sorban a chatbotok tervezési szem-
pontjaira, a kiilonb6z6 csoportok szerinti megitélésére és az alkalmazasanak eredményességére
fékuszaltak. Kiilon hangsulyt fektettiink a potencialis jovSbeli kutatasi irdnyokra is, ilyenek pl. a
coach-feladatok chatbotok altal kivalthat6 korének azonositasa és hatékonysaganak mérése, il-
letve az eszkdzhasznalatot befolyasol6 és 6sztonz6 tényezdk vizsgalata. Az eredmények alapjan
a chatbot-jelleg(i technolodgiai eszkdzok alkalmazasa megosztja a kutatokat. Pozitivumként emlit-
het6 a rugalmassag, a kovetkezetesség és a széleskori ralatas, ugyanakkor szamos fenntartas is
megfogalmazhat6, mint példaul a merevség és a személytelenség.
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EGYETEMI HALLGATOK MOBILITASI HAJLANDOSAGA
TARSADALMI HATTERVALTOZOK TUKREBEN

Kozismert, hogy az egyetemi hallgatok mint leendé6 munkavallalok kiilfoldi ta-
nulmanyai vagy munkavallalasa - az idegennyelvi- és interkulturalis kompe-
tenciak fejlesztésén keresztiil - jelent6sen noveli munkaerdpiaci értékiiket és
lehetéségeiket. Erdemes viszont felderiteni, hogy a kiilonb6zé tarsadalmi hat-
térvaltozok befolyasoljak-e a hallgatdk kiilfoldi mobilitas iranti motivaciéjat.
A Debreceni Egyetem Gazdasagi Szaknyelvi Kommunikaciés Kozpont kutatoéi-
ként 2023-ban négyszaz gazdasagtudomanyi szakos hallgatét kérdeztiink meg
kérdoives kutatas keretében, majd leiré statisztikai Khi>-prébaelemzéseket
végeztiink, és tobb szignifikans dsszefiiggést tartunk fel a kitolté neme és a
kiilfoldi munkavallalas céljanak bizonyos aspektusai kozott. Példaul a férfiak
esetében a kiilfoldi munkavallalas célja inkabb a szakmai fejlédés lehet, mint
a kulturalis tapasztalatok megszerzése. A nok viszont szignifikdnsan tébben
valasztottak a kiilfoldi munkavallalast az 6nallésag és magabiztossag novelése
céljabol. Az eredmények alapjan megallapitottuk, hogy a tarsadalmi hattérval-
tozok jelentds hatast képviselnek a hallgaték kiilféldi mobilitasi hajlandésaga-
ban.

Bevezetés

A didkok kiilfoldi munkavallalas vagy tanulas irdnti motivacidja gyakran abbol fakad, hogy ver-
senyelényre tegyenek szert a globalis munkaerépiacon, valamint hogy 0j kultdrakat és perspek-
tivakat ismerjenek meg. A pénziigyileg kevésbé szerencsés helyzetii tanuldk a kiilfoldi tanul-
manyokban és munkavallalasban talalhatjak meg a hatranyos helyzetb6l valé kitorés és a jobb
foglalkoztatasi kilatasok elérésének lehet6ségét. A kiilonb6z6 tarsadalmi hattérrel rendelkez6
didkok szamara a kiilf6ldi tanulds és munkavallalas lehet6séget jelenthet arra is, hogy kihivasok
elé allitsak magukat.

sres

hasznaljuk: az EU-n beliili mobilitas EU allampolgarok egyik unids tagallamboél a masikba koltozé-
sét jelenti, akik ezaltal a szabad mozgashoz val6 jogukat gyakoroljak (Internet 1). Az EU Erasmus+
programija a tanulasi céli mobilitast a kovetkez6képpen hatarozza meg: tényleges, fizikai elkolto-
zés a tart6zkodasi helytdl eltérd orszagba tanulmanyok, képzés vagy informalis tanulas céljabol.
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A tanulas formaja lehet szakmai gyakorlat, tanuldszerzédéses gyakorlati képzés, ifjusagi csere-
program vagy szakmai tovabbképzési tevékenység (Internet 2).

Mindenekel6tt érdemes attekinteni, hogy milyen f6bb push tényez6k befolyasoljak a hallgaték mo-
bilitasi dontéseit. Az egyik legfontosabb ilyen tényez6 az anyagi hattér, melyrol Lorz és szerzdtar-
sai (2016) a kovetkezo6t irjak: a hatranyos helyzet(i diakok alacsonyabb valoszintiséggel tervezik
tanulmanyaikat kiilf6ldon végezni, ami a magasabb koltségérzékenység és az alacsonyabb haszon-
elvarasok egyiittes eredménye.

Nem elhanyagolhaté a csalad befolyasa sem, amir6l Beech (2015) azt allitja, hogy a tarsadalmi ha-
l6zatok - mint példaul a csalad és a baratok - alapvet6 szerepet jatszanak a kiilfoldi tanulmanyo-
kat érint6 dontésekben, és gyakran tilmutatnak a gazdasagi motivaciékon.

Kiss (2014) tovabbflizve ezen gondolatokat arrél ir, hogy megfigyelhet6 az a jelenség, miszerint
a magasabb tarsadalmi statuszua hattérrel rendelkez6 didkok nagyobb mértékben vesznek részt
nemzetkozi mobilitasban.

A korabbi ismeretszerzés az adott kultiirarol vagy az adott idegen nyelv ismerete is jelentésen be-
folyasolhatja a kiilf6ldon torténé tanulasra vonatkozo6 dontéseket. A korabbi nyelvi vagy kultura-
lis ismeretek megkonnyithetik az &tmenetet és csokkenthetik a kulturalis akadalyokat. A kiilfoldi
tartdzkodas pedig jelent&sen javithatja a nyelvi készségeket és a kulturalis tudatossagot. Az ilyen
tapasztalatok novelhetik az alkalmazkodoképességet és a hatékony kommunikaciot (Kim, & Lum,
2018).

A szakirodalom bizonyos szerzéi a pull faktorok dominanciajat hangsulyozzak, példaul az ok-
tatas mindségét vagy az intézmény hirnevét. Ez esetben a didkok az oktatast befektetésként te-
kintik, ahol a magasabb koltségek akkor elfogadhaték, ha azokat jobb jov6beli kereseti lehet6sé-
gek és munkalehet&ségek kompenzaljak. A nemzetkdzileg mobilis didkok kiilondsen érzékenyek
a mindségre, mivel igazolniuk kell a kiilféldi tanulas magasabb koltségeit a varhatéan magasabb
megtériiléssel. A kiilfoldi és hazai diplomak kozotti mindségi kiillonbségek arra 6sztonzik a fejl6dd
orszagok didkjait, hogy kilféldon tanuljanak (Van Bouwel, & Veugelers, 2013). Az orszagot valté
diakok olyan oktatast keresnek, amely javitja karrierkilatasaikat, kulturalis tapasztalatokat nyjt
és boviti személyes élményeiket. A kiilf6ldon térténd tanulmanyok valasztasa egy jelentds dontés,
amelyet olyan tényez6k befolydsolnak, mint az oktatas mindsége, a hazai hozzaférési problémak,
személyes elényok és karrierkilatasok (Mpinganjira, 2009).

Petzold és Moog (2018) egy német egyetemen végeztek kutatast. Eredményeik azt mutattak, hogy
a diakok a gyakorlati feltételeket - mint példaul az idegennyelv-tudast, a pénziigyi timogatast és
a fogadd egyetem hirnevét - el6bbre helyezik, mint a kiilféldi tanulmanyok személyes el6nyeit.
Emellett, bar a csaladi elvarasok és a tarsadalmi hatasok is szerepet jatszanak, ezek masodlagosak
a kézzelfoghatébb szempontokhoz képest.

Végiil fontos megemliteni a nemzetkozi mobilitas el6nyeit a munkaer6piacon, melyhez kapcso-
l6d6éan Wiers-Jenssen és Stgren (2021) készitett tanulmanyt az egyetemistak nemzetk6zi mo-
bilitasanak (ISM) hatasat vizsgalva a fels6oktatasbdl a munkaerdpiacon torténd elhelyezkedés
soran Norvégidban. Az a megallapitas sziiletett, hogy az ISM-nek csak minimalis hatasa van a
munkaerdpiaci eredményekre, kiilondsen, ha azokat olyan tényez6kkel hasonlitjuk dssze, mint a
tanulmanyi tertlet és a korabbi munkatapasztalat. A tanulmany tovabba azt is vizsgalja, hogy az
ISM el6nyei eltérnek-e a kiilonb6z6 csoportok kozott. Azok a diplomasok, akik magasabb felvételi
pontszamokkal rendelkeznek és iizleti teriileten tanulnak, valamivel tobbet profitalnak az ISM-
bél.
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Anyag és modszer

A hallgat6i mobilitas vizsgalata kérd6ivmodszerrel tortént, 2023 6szén. A kutatas eredményeit a
Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Kar ,Fenntarthat6 gazdasag — Fenntarthaté tarsadalom”
Nemzetk6zi Tudomanyos Konferencidjan (2024. majus 16-17.) mutattuk be. Jelen tanulmany a kérdé-
ives vizsgalat részeredményeit ismerteti.

A vizsgalat egyik célja az egyetemistak mobilitasi hajlandésaganak feltarasa volt, valamint annak
meghatarozasa, hogy a tarsadalmi hattérvaltozok befolyasoljak-e a hallgaték tanulasi, munkaval-

sz

kerestiink valaszt:

1. kutatasi kérdés: Létezik-e szignifikans 0sszefiiggés a hallgaték nemzetkdzi mobilitasa és
a kiilonboz6 tarsadalmi hattérvaltozok kozott?

2. kutatasi kérdés: Melyik mobilitasi attitlid valtozénak van a legnagyobb hatasa a hallga-
tok kiilfoldre koltozési hajlanddsagara?

Az anonim kérdéivet a hallgat6k onkéntes alapon, oktatdi felligyelet mellett személyesen toltot-
ték ki a kutatasetikai el6irasok betartasa mellett. A kérdo6iv 6sszeallitasa Hunyadi és szerzétarsai
(2000) altal javasolt mdédszertani szempontok alapjan tértént. A mintavételezés relative szélesko-
riinek mondhat6, ugyanakkor fontos megemliteni, hogy a vizsgalat nem reprezentativ, igy az ered-
mények elsésorban a vizsgalt mintara vonatkoztathatok.

A valaszaddk nemek szerinti megoszlasa a kovetkezéképpen alakult: 39% férfi (156), 59,8% nd
(239), mig a didkok 1,3%-a (5) nem arulta el nemét, ezért ezt az 6t valaszaddt kivettiik a nemekre
vonatkozd elemzésekbdl. Utébbi hallgatéi csoportot a valaszaddk alacsony szama miatt kizartuk
az elemzésbol. A kérd6iv els6 részében a hallgatoknak valaszolniuk kellett néhany szociodemog-
rafiai kérdésre (nem, sziiletési év, szarmazasi orszag, telepiilés tipusa, anyanyelv, kiilféldon foly-
tatott tanulmanyok, munkavégzés tanulmanyok mellett, munkavégzés idegen nyelv hasznalata
mellett, gazdasagi végzettséggel rendelkeznek-e a csaladban, édesanya/nevel6anya iskolai vég-
zettsége, édesapa/nevelbapa iskolai végzettsége, anya nyelvismerete, apa nyelvismerete).

77

A kérdéiv tovabbi részében a hallgatok mobilitasi attit(idjeit kétféle kérdéssorral vizsgaltuk:
21 allitas (1. tdbldzat) dichotom (igen vagy nem) valaszokat kért a hallgatoktél, melyet
10 attitlid-kérdés kovetett, melyre a valaszt egy haromfokozatu Likert-skalan (1=nem értek egyet,
2=egyet is értek meg nem is, 3=egyetértek) kellett bejelolnitik.

A hallgatok mobilitasi célra vonatkozd attitiidjét tiz itembdl all6 kérdésblokkal igyekeztiink fel-
tarni (5. tdbldzat). Ezek az allitasok egyarant feldlelték a hallgatok gondolkodasmaédjat és azokat a
szempontokat, amelyeket figyelembe lehetett venni ennek a sajatos, mobilitas iranti hajlanddsag-
nak a megitélésekor.

Az SPSS for Windows 23.0-s verzidjat hasznaltuk statisztikai szoftveriinkként az adatok elemzé-
séhez. Leird statisztikai elemzést végeztiink, és a kereszttablas elemzés szamos szignifikans kii-
lonbséget eredményezett a valtozok kozott. Az adatgyijtés 2023 szeptembere és decembere ko-
zOtt, iranyitott folyamaton keresztiil tortént.

Az adott valaszok megvizsgalasa utan megallapitasokat tettiink arrél, hogy milyen a kapcsolat a
hallgat6i mobilitas és a kiilonb6z6 tarsadalmi valtozok kozott.

A vizsgalat 6sszeallitasa soran Babbie (2000) modszerét tekintettiik iranyaddnak. Ennek 1ényege
az attitlid pontos meghatarozasa egy rovid kijelenté mondatban, majd a kitoltéknek el kell don-
teniiik, mennyire igaz rajuk az allitas. Ezt egy haromfokozatu Likert-skalan kellett bejel6lnitik,
ahol a fokozatok a kovetkez6képpen alakultak: 1=nem értek egyet; 2=egyet is értek meg nem is;
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3=egyetértek. A kérd6ivben 11 allitas szerepelt. A vizsgalat valtozoinak osszefliggés-vizsgalata-
hoz a Pearson-féle Khi? prébat alkalmaztuk.

A kereszttablas elemzéseknél a korrigalt maradékokat is megvizsgaltuk, tehat azt, hogy egy cella-
ban a varhaté eloszlashoz képest talaltunk-e fellilreprezentalt értéket. Ha a korrigalt maradékok
értéke |2|-nél nagyobb volt, akkor az adott cellaban 1év értéket kiemeléssel jeldltiik, Lazar (2009)
szerint ugyanis ha a korrigalt maradék értéke nagyobb |2|-nél, akkor a két kategdria kozott szigni-
fikans kapcsolat van.

Kérdoives vizsgalat eredményeinek ismertetése

Kutatasunk soran sikertilt feltdrnunk szamos 6sszefiiggést a hallgat6i mobilitasattit{id-valtozok
és a kilonbo6z6 tarsadalmi hattérvaltozok kozott.

Egyik kérdéstink arra kereste a valaszt, hogy a mobilitasi dontési kritériumok milyen 6sszefliggés-
ben allnak a hallgatok demografiai, szociodemografiai hatterével.

Kutatasunk els6 szakaszaban 21 mobilitassal kapcsolatos allitassal vizsgaltuk a nemek szazalékos
eloszlasat (1. tdbldzat). Célunk ezzel az volt, hogy feltérképezziik a fiatalok terveit és motivacioit
a kiilfoldi munkavallaldssal kapcsolatban, valamint a valaszok mogott a1l trendet és motivaciot
megértsiik. Ezek a valtozok egyértelmien arrol taniskodnak, hogy a hallgatok mobilitasi hajlan-
doésaga a kilfold irant meglehet6sen magas, a hallgaték 86,6%-a Eurépaban szeretne dolgozni,
72,7 szazalékuk szivesen dolgozna kiilfoldon, 62,3 szazalékuk tervez kiilfoldi munkavallalast, 80
szazalék pedig Eurépaban szeretne tanulni. Véglegesen kiilfoldre ko6ltozni a kérdéivet kit6lté hall-
gatok mindossze 27,3 szazaléka szeretne. A hallgatéknak csak a 36,3 szazaléka tudja pontosan,
hogy melyik orszdgban szeretne tanulni/dolgozni. Kiilf6ldi tanulményokat folytatni teljes képzés
keretében a didkok 22,8 szazaléka, részképzés keretében pedig 36,2 szazaléka tervez. A munka-
vallalas céljara rakérdez6 mobilitas-valtozéink koziil a legmagasabb szazalékot az ,Azért tervezek
kiilf6ldon dolgozni, hogy 6nallébb és magabiztosabb legyek” (65,6%), a ,Kiilféldi munkavallala-
som célja nyelvtudasom fejlesztése lenne” (66,8%), illetve a , Kiilféldi munkavallalasom célja szak-
mai tudasom fejlesztése” (60,5%) valtozéknal mértiik. A legalacsonyabbat a ,Kulf6ldi munkavalla-
lasom célja egy masik kultira megismerése lenne” itemnél allapitottuk meg (49,4%). Kérd6iviink
eredményeibdl kideriilt, hogy a hallgaték csupan 25,6 szazaléka szeretne kiilfoldon tartézkodni
szakmai programok, konferenciak erejéig, és 27,5 szazaléka kizarélag azért utazna kiilfoldre, hogy
baratokkal, rokonokkal taldlkozzon. A szakmai gyakorlatot is mindossze a 30,5 szazaléka szeret-
né kiilfoldon teljesiteni. Ez a tendencia arra utal, hogy a fiatalok tébbsége inkabb révid tavu ta-
pasztalatokat keres kiilfldon, mintsem hosszu tavu elkotelezettséget.
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1. TABLAZAT: MOBILITAS-VALTOZOK SZAZALEKOS MEGOSZLASA A NEMEK TUKREBEN

Szivesen dolgoznék

Azért tervezek kiil-
foldon dolgozni, hogy
onallébb és magabiz-

Kiilfoldon csak szak-
mai programok, kon-

Eurdpan Kiviil szeret-

kiilféldén ferenciak erejéig sze- nék tanulni
tosabb legyek retnék tartézkodni
(x2=5,20, p<0,05)
Igen Nem Igen Nem Igen Nem Igen Nem
N&/% 72,8% 27,2% 70,1% 29,9% 27,6% 72,4% 21,3% 78,7%
Férfi/% 72,4% 27,6% 58,8% 41,2% 22,4% 77,6% 25,0% 75,0%
/% 72,7% 27,3% 65,6% 34,4% 25,6% 74,4% 22,8% 77,2%
Szakmai gyakorlatot Konkrétan tudom, Tervezek (tovabbi)
Tervezek kiilfoldi szeretnék kiilfoldon hogy melyik orszag- kiilféldi tanulmanyo-
munkavallalast teljesiteni ban szeretnék tanulni/ Kkat teljes képzés kere-
(x2=4,69, p<0,05) dolgozni tében
Igen Nem Igen Nem Igen Nem Igen Nem
N&/% 63,2% 36,8% 26,5% 73,5% 36,7% 63,3% 22,2% 77,8%
Férfi/% 60,9% 39,1% 36,8% 63,2% 35,7% 64,3% 23,7% 76,3%
/% 62,3% 37,7% 30,5% 69,5% 36,3% 63,7% 22,8% 77,2%
Kiilf6ldi munkavalla- Tervezek (tovabbi)
lasom célja szakmai Véglegesen kiilfoldre = Eurépaban szeretnék  Kkiilfoldi tanulmanyo-
tudasom fejlesztése szeretnék koltozni dolgozni kat részképzés Kkere-
lenne tében
Igen Nem Igen Nem Igen Nem Igen Nem
N&/% 57,1% 42,9% 28,5% 71,5% 84,5% 15,5% 37,7% 62,3%
Férfi/% 65,6% 34,4% 25,6% 74,4% 89,7% 10,3% 34,0% 66,0%
/% 60,5% 39,5% 27,3% 72,7% 86,6% 13,4% 36,2% 63,8%
Nincs szandékomban
gt s . kiilf6ldon tanulni vagy .. "
Kiilféldi munkavalla- s e s v Vettem mar részt kiil-
. - . dolgozni. Kizarolag Europan kiviil szeret- T )
lasom célja nyelvtuda- ) o ’ . foldi képzésben teljes
’ > azért utazok kiilfoldre, nék dolgozni o, )
som fejlesztése lenne ’ képzés keretében
hogy baratokkal, roko-
nokkal talalkozzak
Igen Nem Igen Nem Igen Igen Nem
N&/% 67,5% 32,5% 29,4% 70,6% 31,0% 69,0% 4,2% 95,8%
Férfi/% 65,8% 34,2% 24,5% 75,5% 30,8% 69,2% 3,8% 96,2%
/% 66,8% 33,2% 27,5% 72,5% 30,9% 69,1% 4,1% 95,9%

Kiilfoldi munkavalla-

lasom célja egy masik

kultira megismerése
lenne

Kizardélag turisztikai
célbal kivanok kiil-
foldre utazni

Eurépaban szeretnék
tanulni

Vettem mar részt Kiil-
foldi képzésben rész-
képzés keretében

(x2=4,73, p<0,05)

Igen Nem Igen Nem Igen Igen Nem
N&/% 53,8% 46,2% 39,3% 60,7% 79,9% 20,1% 5,0% 95,0%
Férfi/% 42,6% 57,4% 32,7% 67,3% 80,1% 19,9% 7,7% 92,3%
/% 49,4% 50,6% 36,7% 63,3% 80,0% 20,0% 6,1% 93,9%

Szivesen tanulnék/ta-

nulok kiilféoldon.

Igen Nem
N6&/% 60,3% 39,7%
Férfi/% 60,3% 39,7%
/% 60,3% 39,7%

Forras: A szerzdk sajat szerkesztése, 2024 (N=395)
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A huszonegy valtozébdl harom valtozd esetében szignifikans kiilonbséget allapitottunk
meg a nemek kozott, ami valdszinilileg nem véletlenszer(: ,Kiilféldi munkavallalasom cél-
ja egy masik kultira megismerése lenne”, ,Azért tervezek kiilfoldon dolgozni, hogy onal-
16bb és magabiztosabb legyek”, illetve ,Szakmai gyakorlatot szeretnék kiilfoldon teljesiteni”
(2. tabldzat). A kereszttablas elemzéstinkbdl kidertilt, hogy a kiilf6ldi munkavallalast tekintve a
no6i hallgatok szignifikdnsan jobban érdekl6dnek egy masik kultira megismerése irant, mint a fér-
fi hallgatok (x2=4,73, p<0,05). Szintén szignifikans eredmény sziiletett az ,Azért tervezek kiilfol-
don dolgozni, hogy 6nallébb és magabiztosabb legyek” valtozo6 esetében is. A nékre szignifikansan
jobban jellemz6, hogy a kiilfoldi munkavallalas célja a nagyobb 6nallésagra és magabiztossagra
valé torekvés, mint a férfiakra (x2=5,20, p<0,05). A harmadik szignifikans eredmény a szakmai
gyakorlat kiilfoldi teljesitésével kapcsolatban sziiletett. Szignifikansan tobb férfi hallgaté szeretné
a szakmai gyakorlatot kiilfoldon teljesiteni, mint né (y2=4,69, p<0,05).

A szignifikans kilonbségekhez olyan okok jarulhatnak hozza, mint a nemek kozotti eltér6é motiva-
ci6, demografiai kiilonbségek, kulturalis és tarsadalmi tényezdk, melyek eltér6 mértékben befo-
lyasoljak a hallgatok dontéseit. A kiilfoldi mobilitasi hajlanddsag vettiletében a néi hallgatok koré-
ben er6sebb az 6nalldsagra és magabiztossagra, egy masik kultiira megismerésére vald torekvés,
a férfiak pedig inkabb a szakmai fejlédésiiket latjak a kilfoldi munkavégzésben vagy tanulasban.
Tizennyolc valtozé esetében a nék és férfiak szazalékos eloszlasa az igen és nem valaszok aranyat
tekintve kozel hasonld, ami arra utal, hogy a kiilfoldi munkavallalas iranti vagy a nemek szem-
pontjabol kiegyenlitett.

2. TABLAZAT: SZIGNIFIKANS OSSZEFUGGESEK A NEMEK ES MOBILITAS-VALTOZOK KOZOTT

Kiilfoldi munkavallalasom célja egy masik kultiira megismerése lenne (x2=4,73, p<0,05)

) 126 108
NO
2,2 2,2
) 66 89
FERFI
2,2 2,2

Azért tervezek kiilfoldon dolgozni, hogy dnallébb és magabiztosabb legyek (x2=5,20, p<0,05)

. 164 70
NO
2,3 -2,3
; 90 63
FERFI
-2,3 2,3
Szakmai gyakorlatot szeretnék kiilfoldon teljesiteni (x2=4,69, p<0,05)
. 63 175
NO
-2,2 2,2
; 57 98
FERFI
2,4 0,6

Megjegyzés: A vastagon szedett értékek arra utalnak, hogy a tablazatban az adott cellaba joval tobben ke-
riltek, mint amennyi véletlen elrendez6dés esetén varhato lett volna (Adj. Stand. Res.: 22.0).

Forras: A szerzdk sajat szerkesztése, 2024 (N=395)
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A kovetkezd 1épésben egy masik dichotom hattérvaltozo, melynek dsszefliggését vizsgaltuk a mo-
bilitasattitlid-valtozéinkkal, a tanulmanyok melletti munkavégzés volt. A megkérdezett hallgaték
39 szazaléka (156 f6) dolgozik jelenlegi tanulmanyai mellett, 61 szazaléka (244 f6) pedig nem. Két
esetben talaltunk szignifikans 6sszefiiggést. Azok a megkérdezett hallgatdk, akik dolgoznak ta-
nulmdanyaik mellett, szignifikdnsan szivesebben tanulnanak kiilf6ldén, mint azok, akik nem dol-
goznak tanulmanyok folytatasa mellett (x2=5,93, p<0,05). Szintén szignifikans az 6sszefliggés a
tanulmanyok melletti munkavégzés és a végleges kiilfoldre koltozés kozott. Megallapitottuk, hogy
azok a didkok, akik dolgoznak jelenlegi tanulmanyaik mellett, nagyobb valdsziniliséggel terve-
zik a kiilfoldi letelepedést, mint azok, akik csak tanulnak, de nem dolgoznak (x2=8,46, p<0,05).
Osszességében a 3. tdbldzatban bemutatott adatok vildgosan mutatjak, hogy a tanulméanyok mel-
letti munkavégzés szignifikdnsan befolyasolja a hallgaték kiilféldi tanulmanyi és letelepedési
szandékait, ami fontos informacidt szolgaltat a jovSbeli politikai és oktatasi dontésekhez.

3. TABLAZAT: SZIGNIFIKANS OSSZEFUGGESEK A KULFOLDON VEGZETT TANULMANYOK
ES MOBILITAS VALTOZOK KOZOTT

IGEN NEM
Szivesen tanulnék/tanulok kiilféldon (x2=>5,93, p<0,05)
106 50
Dolgozik jelenlegi tanulmanyai mellett
2,4 -2,4
136 108
Nem dolgozik jelenlegi tanulmanyai mellett
-2,4 2,4
Véglegesen kiilfoldre szeretnék koltozni (x2=8,46, p<0,05)
56 100
Dolgozik jelenlegi tanulmanyai mellett
2,9 -29
55 189
Nem dolgozik jelenlegi tanulmanyai mellett 29 29

Megjegyzés: A vastagon szedett értékek arra utalnak, hogy a tablazatban az adott cellaba joval tobben ke-
riltek, mint amennyi véletlen elrendez6dés esetén varhato lett volna (Adj. Stand. Res.: 22.0).

Forras: A szerzdk sajat szerkesztése, 2024 (N=400)

A kovetkez6 1épésben kivancsiak voltunk, hogy befolyasolja-e a munkavégzés soran térténd nyelv-
hasznalat a hallgatok mobilitasi torekvéseit. Arra a kérdésre, hogy haszndlja-e az idegen nyelvet
amennyiben dolgozik, 22,8 szazaléka a hallgatéknak igennel (91 f6), 29,5 szazaléka nemmel (118
f6) valaszolt, tehat tobb az olyan hallgaték szama, akik nem hasznaljak az idegen nyelvet mun-
kavégzés kozben. Szignifikans 0sszefiiggést allapitottunk meg a kiilféldi tanulasi hajlandésag,
a teljes-, illetve részképzés keretében kiilfoldon folytatando tanulasi tervek vetiiletében. Azok a
hallgatok, akik hasznaljak nyelvtudasukat munkavégzés kozben, szignifikdnsan szivesebben ta-
nulnanak kiilf6ldén, mint azok, akik nem hasznaljak nyelvtudasukat (y2=7,85, p<0,05). Ugyanezt
mondhatjuk el a kiilfoldi tanulmanyokat teljes-, illetve részképzés keretében tervez6 hallgatéi va-
laszokkal kapcsolatban. Azok a hallgaték, akik hasznaljak idegennyelv-tudasukat munkavégzés
kozben, szignifikansan szivesebben képzelnek el tovabbi kiilfoldi tanulmanyokat teljes- (y2=4,09,
p<0,05), illetve részképzés (y2=9,17, p<0,05) keretében, mint azok, akik nem hasznaljak az idegen
nyelvet (4. tabldzat).
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4. TABLAZAT: SZIGNIFIKANS OSSZEFUGGESEK A MUNKAVEGZES SORAN TORTENO
IDEGENNYELV-HASZNALAT ES A MOBILITAS VALTOZOK KOZOTT

Szivesen tanulnék/tanulok kiilfoldon

Hasznalja idegennyelv-tudasat munkavégzés 70 21
soran 2,8 -2,8
Nem hasznalja idegennyelv-tudasat munka- 69 49
végzés soran -2,8 2,8

Tervezek (tovabbi) kiilféldi tanulmanyokat teljes képzés keretében (x2=4,09, p<0,05)

Hasznalja idegennyelv-tudasat munkavégzés 27 64
soran 2,0 -2,0
Nem hasznalja idegennyelv-tudasat munka- 21 97
végzés soran -2,0 2,0

Tervezek (tovabbi) kiilféldi tanulmanyokat részképzés keretében (x2=9,17, p<0,05)

Haszndlja idegennyelv-tudasat munkavégzés 44 47
soran 3,0 -3,0
Nem hasznalja idegennyelv-tudasat munka- 33 85
végzés soran -3,0 3,0

Megjegyzés: A vastagon szedett értékek arra utalnak, hogy a tablazatban az adott celldba jéval tobben ke-
riltek, mint amennyi véletlen elrendez6dés esetén varhato lett volna (Adj. Stand. Res.: 22.0).

Forras: A szerzok sajat szerkesztése, 2024 (N=400)

A tovabbiakban a masodik kérdéscsoporthoz tartozé kiilfoldi munkavallalas céljaval kapcsola-
tos allitasokat vizsgaltuk meg a nemek szazalékos eloszlasanak vetiiletében, majd kereszttablas
elemzéssel a nemek kozotti szignifikans kiilonbségeket tartuk fel. A tiz mobilitas céljara vonatko-
z0 allitas leird statisztikai elemzésekor kideriilt, hogy a hallgaték tébbsége mindegyik allitassal
teljes mértékben egyetértett (5. tdbldzat). A legmagasabb szazalékos aranyt , A kilfoldi munka-
vallalas célja altaldban a magasabb fizetés elérése” (91,9%; 363 £6), , A kilfoldi munkavallalas cél-
ja altalaban a magasabb életszinvonal elérése” (89,9%; 355 {6) és , A kiilfoldi munkavallalas célja
altalaban a jobb életkoriilmények” (91,9%; 363 f6) valtozok esetében mértiink. A nemek szerin-
ti megoszlast tekintve is ezeknél a kategoridknal mutathat6 ki a legmagasabb szazalékos arany.
A legalacsonyabb szazalékos érték ,A kiilf6ldi munkavallalas célja altaldban mas kultarak meg-
ismerése” (36,2%; 143 f6) valtozonal mutathat6 ki. A fenti magas kiilfoldi munkavallalasi hajlan-
désag elsésorban gazdasagi okokra vezethetd vissza. Az egyetemrol kikeriil6 hallgaték szamara a
legf6bb motivalé tényez6 a minél magasabb fizetés elérése, s jovedelmiik jelentds ndvelésére nagy
vonzereje van a kiilfold altal kinalt allaslehet6ségeknek. A magasabb jovedelem nemcsak kozvet-
len anyagi elényoket biztosit szdmukra, hanem megteremti a jov6beli pénziigyi stabilitasukat.
Mindezekbdl kovetkezik, hogy a magasabb jovedelemmel a foglalkoztatottaknak magasabb lesz
az életszinvonala és jobb életkoriilményeket tudnak a fiatalok maguknak teremteni. A kiilfoldi
munkavallalas nemcsak anyagi el6nyoket kinal az allaskeres6knek, hanem lehet§séget biztosit a
személyes fejlédésre is. Az Uj kultirak megismerése, a nyelvtudas fejlesztése és a nemzetkozi ta-
pasztalatok szerzése mind hozzajarulnak a személyes és szakmai fejlédéshez, ami szintén motiva-
16 tényezd lehet.
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5. TABLAZAT: SZAZALEKOS ELOSZLAS A NEMEK ES A MUNKAVEGZES CELJA
MOBILITAS VALTOZOK KOZOTT

A kiilfoldi munkavallalas célja altalaban
amagasabb fizetés

nem értek

egyetis értek

A kiilfoldi munkavallalas célja altalaban
amagasabb életszinvonal elérése

nem értek

egyetis értek

A kiilfoldi munkavallalas célja dltalaban a
szakmai tudas fejlesztése

egyet meg nem is egyetértek egyet meg nem is egyetértek
N&/N/% 116 /,4% 1516 / 6,3% 2236 /93,3% 116 /4% 21€6/88% | 2176 /90,8%
Férfi/N/% | 2f6/1,3% 1416 /9,0% 140 f6 / 89,7% 216 /1,3% 166 /10,3% | 138f6 /88,5%
Z/N/% 316 /,8% 2916 /7,3% 363 6 /91,9% 316 /8% 37€6/94% | 355f6/89,9%

A kiilfoldi munkavallalas célja altalaban a ki-
szamithatobb jovo

A kiilféldi munkavallalas célja altalaban az ide-

gennyelvi ismeretek fejlesztése

(x2=9,69, p<0,05)

nem értek egyetis értek , nem értek  egyetis értek .
: egyetértek . egyetértek
egyet meg nem is egyet meg nem is
N&/N/% 146 /5,9% 64 6 / 26,8% 1616 / 67,4% 916 /3,8% 3416 /14,2% | 19616 /82,0%
Férfi/N/% | 12€6/7,7% 496 /31,4% 95 6 / 60,9% 916 /5,8% 31€6/199% | 11616/ 74,4%
X/N/% 2616 /6,6% | 11316 /28,6% | 256f6/64,8% | 18f6 /4,6% 656 /16,5% | 3126 /79,0%

A kiilfoldi munkavallalas célja altalaban a
jobb életkoriilmények

A kiilfoldi munkavallalas célja altalaban mas
kultirak megismerése

(x2= 6,15 p<0,05)

nem értek egyetis értek ., nem értek  egyetis értek .
. egyetértek . egyetértek
egyet meg nem is egyet meg nem is
N6/N/% 246 /10 % 56 f6 / 23,4% 159 16 / 66,5% 1£6 /4% 21f6/88% | 217f6/90,8%
Férfi/N/% | 3016 /19,2% | 446 /282% 82 f6 /52,6% 516 /3.2% 166 /10,3% | 135f6 /86,5%
2/N/% 546 /13,7% | 100f6 /253% | 2416 /61,0% 66 /1,5% 3716/94% | 35216 /89,1%

A kiilfoldi munkavallalas célja altalaban a
szakmai kapcsolati halé épitése

A kiilfoldi munkavallalas célja altalaban az
onallésodas (x2=13,06, p<0,05)

nem értek

egyet is értek

nem értek egyet is értek . nem értek  egyetis értek .
! egyetértek . egyetértek
egyet meg nem is egyet meg nem is
N6/N/% 6416 /26,8% | 81f6/33,9% 946 /39,3% 18f6/7,5% | 69f6/289% | 15216 /63,6%
Férfi/N/% | 60f6/38,5% | 47f6/30,1% 49€6/31,4% | 1716 /10,9% | 49f6/31,4% | 90f6/57,7%
X/N/% 1246 /31,4% | 12816 /32,4% | 14316 /36,2% | 3516 /89% | 1186 /29,9% | 2426 /61,3%

A kiilfoldi munkavallalas célja altalaban a
gyorsabb szakmai el6menetel

nem értek

egyetis értek

egyet meg nem is egyetértek egyet meg nem is egyetértek
N6/N/% 2716 /113% | 5516 /23,0% 15716 /65,7% | 14f6/59% | 64f6/268% | 161f6/67,4%
Férfi/N/% | 296 /18,6% | 53f6/34,0% 74 6 / 47,4% 1816 /11,5% | 41€6/26,3% | 9716 /62,2%
X/N/% 566 /14,2% | 10816 /27,3% | 23116 /58,5% | 32f6/81% | 105f6/26,6% | 25816 /65,3%

Megjegyzés: A vastagon szedett értékek arra utalnak, hogy a tablazatban az adott cellaba joval tébben ke-
riltek, mint amennyi véletlen elrendez6dés esetén varhato lett volna (Adj. Stand. Res.: 22.0).

Forras: A szerz6k sajat szerkesztése, 2024 (N=400)
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Vizsgalatunk utols6 szakaszaban kereszttablas elemzéssel vizsgaltuk a nemek mobilitasattit(id-
valtozdékkal kapcsolatos dsszefliggéseit, és harom szignifikans eredmény sziiletett (6. tdbldzat).
Szignifikdnsan tobb nd, mint férfi ért egyet azzal az allitassal, hogy , A kiilfoldi munkavallalas célja
altaldban az idegen nyelvi ismeretek fejlesztése” (x2=9,69, p<0,05). Ennek az oka valészinii az le-
het, hogy a nyelvtudas nemcsak a munkavégzéshez sziikséges, hanem a tarsadalmi kapcsolatok
kialakitasahoz is elengedhetetlen, s bizonyara a n6k esetében ez a motivacié erésebb lehet, mivel
gyakran hangsulyozzak a kapcsolatok és a kommunikacié fontossagat. Tovabbi okként emlithet-
jiik példaul azt is, hogy a nék jelent6s tobbsége a szolgaltatd szektorban dolgozik nemcsak hazank-
ban, hanem kiilfoldon is, igy a nyelvismeret kiilondsen fontos szerepet kap.

A kovetkez6 szignifikans 6sszefiiggésbol kideriil, hogy a férfiak szignifikdnsan kevésbé értenek
egyet azzal az allitassal, hogy , A kiilfoldi munkavallalas célja dltalaban mas kultirak megisme-
rése” (x2=6,15, p<0,05). Ez a statisztikai eredmény azt igazolja, hogy a férfiak esetében a kiilfoldi
munkavallalas célja inkabb a szakmai fejlédés lehet, mint a kulturalis tapasztalatok megszerzése.
Ok inkabb a karrierjiikre és a pénziigyi stabilitasra dsszpontositanak, mig a kulturalis tapasztala-
tok megismerése nem feltétleniil van a prioritasaik kozott. Ez a kiilonbség a tarsadalmi elvarasok-
bol is fakadhat, amelyek a férfiakat inkabb a teljesitmény és a siker iranyaba terelik.

Az utolsé szignifikans eredményiink az 6nallésodassal kapcsolatban sziiletett. A n6k szignifikan-
san jobban egyetértenek a férfiaknal azzal, hogy a kiilf6ldi munkavallalas célja altalaban az 6nall6-
sodas (x2=13,06, p<0,05). Ez valdszinli azzal indokolhatd, hogy a n6k gyakran keresik az 6nalldsa-
got és a fliggetlenséget, kiilondsen a munkaerépiacon. Az 6nallésagra torekvési vagyuk szamukra
a hagyomanyos szerepekbdl vald kilépésre torekvéssel tarsul. A kiilfoldi munkavallalas lehet&sé-
get ad arra, hogy Uj tapasztalatokat szerezzenek, fejlesszék készségeiket és 6nallobba valjanak.

6. TABLAZAT: SZIGNIFIKANS OSSZEFUGGESEK A NEMEK ES MUNKAVALLALAS CELJA
MOBILITAS VALTOZOK KOZOTT

Nem értek egyet Egyetis ert.ek Egyetértek
meg nem is
A kiilf6ldi munkavallalas célja altalaban az idegen nyelvi ismeretek fejlesztése (x2=9,69, p<0,05)
Y 24 56 159
NO
-2,6 -1,1 2,8
, 30 44 82
FERFI
2,6 1,1 -2,8
A kiilfoldi munkavallalas célja altalaban mas kultirak megismerése (x2=6,15, p<0,05)
« 64 81 94
NO
-2,4 0,8 1,6
, 60 47 49
FERFI
2,4 -0,8 -16
A kiilf6ldi munkavallalas célja altalaban az énallésodas (x2=13,06, p<0,05)
5 27 55 157
NO
-2,0 -2,4 3,6
; 29 53 74
FERFI
2 ,0 2 p4’ -316

Megjegyzés: A vastagon szedett értékek arra utalnak, hogy a tablazatban az adott celldba joval tobben ke-
riiltek, mint amennyi véletlen elrendez6dés esetén varhato lett volna (Adj. Stand. Res.: 22.0).

Forras: A szerz6k sajat szerkesztése, 2024 (N=400) 35
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Osszefoglalas

Els6 kutatasi kérdéstinkre valaszolva elmondhatjuk, hogy 6sszességében tizenhat szignifikans
Osszefliggést allapitottunk meg a hallgatok nemzetkozi mobilitasa és a kiilonb6z6 tarsadalmi hat-
térvaltozok kozott. Hat szignifikans kapcsolatot mértiink a nemek, 6tot a kiilfoldon végzett tanul-
manyok, kettt a tanulmanyok melletti munkavégzés, harmat a munkavégzés alatti nyelvhaszna-
lat vetiiletében. A masodik kutatasi kérdésiink a mobilitasattitlid-valtozok er6sségére kérdezett
ra. Az adatok elemzésébdl kideriilt, hogy a legnagyobb ereje a hallgatok racionalis dontése szem-
pontjabdl a kiilféldi munkavallalassal jaré magasabb fizetés és életszinvonal elérésének, valamint
a jobb életkériilmények megteremtésének van. Osszegezve: a kutatds magas szazalékos aranyai
a kiilfoldi munkavallalas céljaival kapcsolatban a gazdasagi, tarsadalmi és személyes motivaciok
komplex interakcidjanak eredményeire vezethetdk vissza. Az emberek tobbsége a jobb anyagi le-
het6ségek, a magasabb életszinvonal és a jobb életkoriilmények elérése érdekében valasztja a kiil-
foldi munkavallalast, ami a jelen kutatasban kozolt statisztikai adatokban is tiikrozédik.

Tovabbi kutatasok célja lehet feltarni a kiilf6ldi hallgatéi mobilitasok és kilféldi munkavallalas
hosszu tavua hatasait, a hallgaték munkaerdpiaci lehetGségeit és karrierépitését tekintve. Egy jovo-
beli 6sszehasonlité tanulmany témaja lehet a kiilonb6z6 kulturak és oktatasi rendszerek hatasa-
nak vizsgalata a hallgatéi mobilitasra.
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A,MUNKAERﬁ-MEGTART{iS TENYEZ(’iI A SZOI:G[\L(')
ES AUTENTIKUS VEZETESI STILUSOK TUKREBEN

Az id6s6d6 szakképzett munkaerd, a mesterséges intelligencia és a digitalizacio
térnyerésébdl addodo iizleti szerkezetvaltas, a kivandorlas - mind-mind olyan
koriilmény, amely veszélyezteti a gazdalkod6 vallalat munkaerejét és a munka-
helyi kozosséget. A munkaero eltavozasa jelentés materialis és nem materialis
koltséget is terhel az adott vallalatra. Evidens valasz a probléma Kkikiiszobolé-
sére a munkaer6 megtartasa, ezért kutatasunkban arra a kérdésre akarunk
valaszt kapni, hogy az emberkézponti modellek milyen kapcsolatban vannak
a munkaer6-megtartas irodalma szerinti megtartd tényez6kkel. A tanulma-
nyunkban a Web of Science tudomanyos adatbazisban elérhetd, a legutdébbi 6t
évben Kkésziilt, a munkaerd-megtartas (workforce retention és employee reten-
tion) keresdszavakra megjelend olyan kutatasokat hasznaltunk, amelyekre leg-
alabb 20 hivatkozas érkezett. Az igy leszilirt munkaer6-megtartasi tényezdket
pedig Osszevetettiik két emberkozponta vezetési stilus beosztottakra hat6 té-
nyezdinek kapcsolataval. A tanulmany soran elvégzett irodalomkutatas, majd
az 6sszehasonlit6 elemzés bemutatja, hogy érdemes a munkaer6-megtartas cél-
jabol ezen emberkoézpontu vezetési stilusokat alkalmazni, mivel jelent6s mér-
tékben javitjak a beosztottak azon inter- és intraperszonalis jellemzdit, ame-
lyek elkotelezetté teszik 6ket a munkahelyen val6 maradashoz.
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Bevezetés

Egy gazdalkodo szervezetnek szamos kihivassal kell szembesiilnie, melyek er6sen érintik a HR
teriiletét is. Az id6s6d6 szakképzett munkaerd, a mesterséges intelligencia és a digitalizacio tér-
nyerésébdl adédé lizleti szerkezetvaltas, a kivandorlas — mind-mind olyan kértilmény, amely ve-
szélyezteti a gazdalkodé vallalat munkaerejét és a munkahelyi kozosséget. Az ezek ellen valo
kiizdelem - indirekt médon, de - egyre értékesebbé teszi az adott vallalatnal dolgozé vezet6k és
alkalmazottak szerepét és munkajat (Gelencsér et al., 2022). Ennek kévetkeztében felértékel6dnek
olyan HR-funkciok, vezetéi feladatok, melyek a munkaerd-megtartasra fokuszalnak. A kérdés az,
hogy mik ezek a tevékenységek pontosan és lehet-e 6sszefiiggést talalni a megtartas és egyes ve-
zetési stilusok megjelenése kozott.

Cikkiinkben szemléltet6 irodalmi attekintést nydjtunk a szervezeti munkaerd-megtartas defini-
cidjara és tényezoire, illetve dsszehasonlitd elemzést végziink ezen tényezok, és két, az utébbi id6-
ben egyre népszerilibbé valo vezetéselméleti stilus, az autentikus és a szolgalé vezetés beosztot-
takra hat6 tényezdinek kapcsolatarol.

Modszertan

Kutatasunkhoz az irodalom gy{ijtését két szalon vezettiik. Egyik oldalrél a Web of Science adatba-
zisanak keres6jébdl kinyert nemzetkozi szakirodalom munkaer4-megtartassal foglalkozé miveit
dolgoztuk fel az alabbi folyamat szerint. Az elmult 6t évben késziilt, workforce retention, retenti-
on of workforce, illetve employee retention keres6szavakra megjelend, legaldbb htisz hivatkozas-
sal rendelkez6, egészségligyi szektoron kiviili miiveket valasztottunk ki. Utobbi sz{irési feltéte-
liink indoka az volt, hogy els6sorban profitorientalt, maganszektorban 1év6 vallalati kornyezetet
vizsgald, altalanositasra torekvd cikkekbdl kivantuk leszilirni a munkaerd-megtartas tényezdit,
amelynek a féleg kozszférat érintd, nonprofit jellegi egészségiigy nem felelt meg. Az igy elvégzett
szlirés nyoman kilenc nemzetkozi tanulmany keriilt kivalasztasra, amelyeket kiegészitettiink né-
hany korabbi, illetve magyarorszagi viszonyokat bemutaté olyan cikkel, melyek egyébként nem
estek volna bele a fentebb vazolt sziirési feltételekbe. Az irodalom gy{ijtésének masik részében pe-
dig a vezetéstudomany teriiletét érint autentikus és szolgalé vezetési stilust ismertiik meg, majd
készitettiink 6sszehasonlité elemzést a megismert HR és vezetési teriiletek metszéspontjairol.

Munkaerd-megtartas tényezoi az irodalom alapjan

A munkaer6-megtartas napjaink egyik kulcs menedzsment tényezdje a gyorsan valtozd és egyre
komplexebb gazdasagi kdrnyezetben, mivel a munkaerd, féleg a szakérté6 munkaerd megszerzése,
kiképzése, illetve az altala el6allitott gazdasagi teljesitmény olyan koltséggel és értékkel bir, amelyet
egyik felel6sen gazdalkodd szervezet sem hagyhat figyelmen kiviil, nem is beszélve az elvesztésébdl
fakadé veszteségekrol (Tian et al., 2020). A j6 munkaerd ebbdl a szempontbdl egy intenziv piaci kor-
nyezetben fenntarthatd versenyel6nnyel bir, és ezért az eltdvozé munkatarsak kezelése a mai id6k
egyik legnagyobb szervezeti kihivasai kozé tartozik (Gelencsér et al., 2023; Kamalaveni et al., 2019).

Tobb kutaté és tudomanyos mihely foglalkozik a munkaeré-megtartas jelenségének a felmérésé-
vel, és igyekeznek meghatarozni, illetve ramutatni azokra a vezetési-szervezési funkcidkra, ame-
lyek el6segitik a munkaerd szervezetnél torténé maradasat (Choi, 2020; Csutoras, 2022; Dajnoki,
& Héder, 2017; Gelencsér et al., 2023; Karoly et al., 2019; Keller et al., 2020; Kozak, & Dajnoki, 2019;
Russell et al,, 2021; van Hoek et al., 2002). Az egyik altaldnossa valé felfogas szerint a munkaval-
laléi elégedettség az alapja a dolgozok megtartasanak, mert az elégedett és ezaltal a szervezete
és/vagy munkakore felé elkotelezett munkavallalé nemcsak jobb teljesitményt nyjt a szervezet-
ben, hanem kisebb hajland6sagot is mutat a tavozas irant (Gelencsér et al., 2024; Naz et al., 2020;
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Tian et al., 2020). Az elégedettség kialakulasahoz pedig tobb cikk is kiemeli az észlelt szerveze-
ti tAmogatas (Perceived Organizational Support - POS) jelenségét, amely kulcsfontossagu ahhoz,
hogy a munkavallal6 érezze a szervezet tor6dését és a jollétének a gondozasat (Baranchenko et
al,, 2020; Naz et al., 2020). Kim és munkatarsai a CSR munkaer6-megtartasra vonatkozo6 hatasait
vizsgalé tanulmanyukban is a szervezeti azonosulas (Organisational Identification - OI) szerepét
emelték ki, amely erdsiti a munkavallalé munkahelyi életmindségét (Quality-of-Work life), az pe-
dig a munkahelyi elégedettségét (Kim et al., 2020). Erdekes médon a monetéris 6sztonzsk tobb
kutatdas esetében is egyértelmii indifferenciat mutattak a munkaeré-megtartassal val6 kapcsolat-
ban (Choi, 2020; Gelencsér et al., 2023; Russell et al., 2021). Russel és munkatarsai (2021) kerek-
perec kimondjak, hogy a pénziigyi értékekkel valé6 megtartasi szandék nem miikodik, raadasul a
foglalkoztathatdsagi paradoxon (Employability Paradox) kockazata is megnd, miszerint a fejlesz-
tett munkaerd versenyképes munkaerdépiaci jellege noveli annak tavozasi szandék kockazatat is
(Baranchenko et al., 2020; Choi, 2020).

Tanulmanyt végzett Kozak és Dajnoki (2019) is, akik a dolgozékat kérdezték meg a munkahely-
megtartd intézkedések elfogadasarol. Kimutattak, hogy a legfontosabbnak érzett ilyen jellegli
programok kézé a munkahelyi 1égkort javitd intézkedések, az igazsagos bérezést tamogatd pré-
miumrendszer, illetve a vallalati hliség erkolcsi és anyagi ellentételezése tartozik a megkérdezett
munkavallalék szerint. Dajnoki és Héder (2017) HR-tertileteit érint6 tanulmanyaban kiilon feje-
zetet szentelt a megtartadsmenedzsment témakorének, és 5 f6 megtarto tényezét hivatkoztak: 1)
megfelel6 munkavallal6i kdrnyezet; 2) egyértelmii célok és elvarasok megfelel6 vezet6i kommuni-
kacié mellett; 3) nyilt munkakérnyezet rendszeres vezet6i visszacsatolasokkal; 4) munkavallaloi
képzés-fejlesztés tamogatasa, illetve kihivast jelentd feladatok biztositasa és 5) a munka elismeré-
se, megbecsiilése és jutalmazasa, amelyek mellett fontos a vezetd szemlélete is.

A munkaerd-megtartas kulcstényez6i

A munkaerd-megtartas fentebb vazolt irodalmi attekintésébdl jelen tanulmanyhoz Dajnoki és
Héder (2017) altal azonositott 5 munkaer6-megtartasi tényezdjét hasznaljuk fel, amelyek a vizsgalt
irodalom mas miiveibdl is alatdmasztottak (zardjelben az egyéb, alatdmasztd irodalmi forrasok):

1. tamogaté munkahelyi 1égkor és kornyezet (Gelencsér et al., 2023; Kozak, & Dajnoki,
2019; Naz et al,, 2020; Tian et al., 2020);

2. egyéni képzés és fejlédés lehetésége (Gelencsér et al., 2024; Rombaut, & Guerry, 2020;
Russell et al., 2021);

3. egyértelmii célok és elvarasok megfelel vezet6i kommunikacidval (Keller et al., 2020;
Naz et al., 2020; Oprea et al., 2022; Tian et al., 2020);

4. kihivast jelentd feladatok (Csutoras, 2022; Gelencsér et al.,, 2024; Oprea et al., 2022);

5. visszacsatolasok, elismerések (+ igazsagos bérezés) (Gelencsér et al., 2023; Gelencsér et
al,, 2024; Rombaut, & Guerry, 2020).

Autentikus vezetés és kimeneti tényezdi

A pozitiv, azon beliil is az autentikus vezetési modellek megjelenésének el6zményeként megem-
litend6ek a 2000-es évek eleji amerikai nagyvallalatok (Enron, Dotcom-lufi) esetében kirobbant
botranyok, de akar emlithetjiik a honi devizahitelezés jelenségét is, amelyek Gjra megerdsitették
az igényt az etikus, moralisan stabil vezet6re, amely az ezzel foglalkozé vezetéstudomanyi kuta-
tasok novekedésével jart egyiitt (Gardner et al., 2011). Mindez hatarozott szakitast eredményez az
addig megszokott ,Myth of Amoral Business”, azaz az ,erkolcs nélkiili lizlet” altalanos kozfelfoga-
saval, amely az amerikai lizleti vilagot jellemezte (T6th, 2019). Ezzel kapcsolatban tébb tanulmany
megerdsiti (Avolio, & Gardner, 2005; Gardner et al., 2011; Leroy et al., 2012; Luthans, & Avolio,
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2003) az ugynevezett pozitiv vezetéselméleti modellek koziil az autentikus vezetés kozponti és
egyfajta kozos nevezéként figyelembe vett szerepét, amelyet jelen cikkiinkben az autentikus ala-
pokon nyugvo, szolgald vezetdi modellel egészitiink ki (Sendjaya et al., 2008).

Az autentikus szd a gorog authento (~teljes er6vel birni) kifejezésbél ered, amely ravilagit az au-
tentikus miikddés 1ényegére, miszerint az ember uralja 6Gnmagat és teljes rahatassal van 6nmaga
cselekedeteire és viselkedésére ezen onkontrollon keresztiil. Arisztotelész szerint a magasabb jé
elérését az 6nismeret alapozza meg, ahol a 1élek tevékenységeit 6sszhangba kell hozni az erények-
kel, hogy az ember teljes és eudaimonikusan boldog életet tudjon élni (Gardner et al., 2011).

Az autentikus vezetésnek is tobb dimenzidban sziikséges vizsgalni a hatasait. Zhang és munka-
tarsai (2022) atfogo elemzésiikben arra jutottak. hogy az autentikus vezetés hatassal van a ko-
vetl attitlidjére, magatartasi mintajara, a vezet&vel kapcsolatos viszonyara és a munkahelyi tel-
jesitményére. Kutatasukban kimutattak, hogy az autentikus vezetés pozitiv kapcsolatban van a
szervezeti és munkahelyi elkotelezettséggel, az autoném munkavégzéssel, a munkahelyi és veze-
tével szembeni elégedettséggel, a munkahelyi bizalommal és a pszicholdgiai t6kével, mig negativ
kapcsolatban az eltavozasi szandékkal, a stressz-szel, az érzelmi kifaradassal és a cinizmussal.
A munkahelyi bizalom magas szintjét és a vezet6vel szembeni személyes elfogadast, a példamu-
tatas soran torténd személyiségfejlesztést és az egyéni képességfejlesztést, az 6nmeghatarozason
keresztiil tAmogatd vezetdi szemléletet meghataroztak Ilies és munkatarsai (2005) is, az autenti-
kus vezetést és eudaimonikus jollét kapcsolatat vizsgal6 tanulmanyukban.

Szolgalod vezetés és kimeneti tényezoi

A szolgal6 vezet6 tipusa eltér, s6t inkabb kiegésziti, kiboviti az autentikus vezetést. Fogalma sze-
rint a szolgalo6 vezetés egy olyan szemléletmdd, melyben a vezetd els6édlegesen a kovetdk sziik-
ségleteire és fejlodésére O6sszpontosit, és ennek megfeleléen alakitja ki a szervezeti kulturat és a
munkahelyi gyakorlatokat (Parris, & Peachey, 2013). A szolgalé vezet6k arra torekszenek, hogy
segitsék a kovetok fejlédését, tamogassak 6ket abban, hogy elérjék a teljes potencialjukat, és el6-
segitsék a kozosségi célok elérését. Emellett a szolgal6 vezetés a megbecsiilés, az empatia és az
egyluttmi(ikddés értékeit helyezi el6térbe a vezets-koveté dinamikaban (Sendjaya et al., 2008).
F6bb jellemzdi kozé tartozik a vezetd kovetdvel szembeni 6nkéntes alarendeltsége, a szavait és
cselekedeteit 6sszhangban tarté autentikus onképe, a munkatarsakkal torténd szovetségi kapcso-
lat, a vezetd felelGs erkolcsisége, a transzcendens spiritualitasra alapozé vilagképe és a leginkabb
tarsadalmi csereelméleten (social exchange theory) alapul6 kéveték irdnyaba mutaté atalakito6 ha-
tasa (Sendjaya et al., 2008).

Langhof és Giildenberg (2020) a szolgald vezetés bemeneti és kimeneti tényezdit vizsgalé tanul-
manyukban arra jutottak, hogy a hatasokat mind szervezeti, mind egyéni szinten érdemes szamba
venni. A szolgalo vezetdi stilus el6segiti a pozitiv munkahelyi kultdra és klima kialakulasat, amely
egyben medialja is az egyéb hatasok létrejottét. Ebben a tekintetben a tarsadalmi tanulas, illetve
a tarsadalmi csereelmélet keretein beliil a szolgal6 vezetési stilus kimutathatoéan pozitiv hatassal
van a csapat teljesitményére, a beosztottak munkaval kapcsolatos elkotelezettségére és a szerve-
zeti polgari magatartasra (OCB) (Kiker et al., 2019). A szolgald vezetd altal vezetett beosztott - el-
tanulva a szolgal6 attitidot, - hasonlé magatartassal tud lenni az ligyfél felé, amely ezaltal noveli
az ugyfél-elégedettséget és a szervezet piaci sikerességét is. Mindazonaltal egyéni oldalroél a szol-
galo6 vezetés alatt all6 alkalmazottaknal megfigyelték az 6nhatékonysag (self-efficacy), a motiva-
cié, a munkahelyi elégedettség, a bizalom és a vezetdvel, illetve a szervezettel szembeni azonosu-
las novekedését, a kilépési szandék csokkenésével parhuzamosan (Langhof, & Giildenberg, 2020).
Fontos megjegyezni azonban azt is, hogy nem mindenkibdl lehet szolgal6 vezet6 és nem minden
beosztott tud szolgalé vezet6 alatt dolgozni. Liden és munkatarsai a szolgal6 vezetés be- és kime-
neti tényezdit, illetve folyamatait vizsgalé tanulmanyukban az alabbi feltételeket, tulajdonsagokat
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gyjtotték ki a szolgalod vezetdvel kapcsolatban: i) szivesen szolgaljon masokat; ii) magas foku ér-
zelmi intelligenciaval rendelkezzen; iii) moralisan érett meggy6z6dése legyen; iii) tarsasagkereso;
iv) képes legyen Onértékelésre; v) ne legyen narcisztikus. Mig a kovet6knek a proaktiv személyi-
séget, Onértékelésre vald képességet és a szolgald vezetdi hajlamot jelolték meg, mint sziikséges
tényezd6ket (Liden et al., 2014).

Osszehasonlito elemzés

Mindezeket 6sszevetve megallapithatd, hogy mind az autentikus, mind a szolgalé vezetési stilus
alkalmazasa el6segiti a kilépési szandék csokkenését az adott szervezetekben. A munkaer4-meg-
tartasi tényezdk Osszevetését az autentikus és szolgald vezet6i stilusokkal az 1. szdmu tablazat-
ban végeztiik el.

1. TABLAZAT: A MUNKAERO-MEGTARTASI TENYEZOK OSSZEHASONLITO TABLAZATA
AZ AUTENTIKUS ES SZOLGALO VEZETES KIMENETI TENYEZOINEK FUGGVENYEBEN

Munkaer6-megtartasi tényezok Autentikus vezetés Szolgalo vezetés
Munkahelyi 1égkér és kornyezet Munkahelyi elégedettség Szervezeti polgari magatartas
e Y Vezet6i minta (példa) alapa Onkéntes alarendeltség,
Egyéni képzési és fejlodési lehetdség fejlodés Munkakori elégedettség
M onhaték ag,
Kihivdst jelenté feladatok Munkakori elégedettség agas onfatexonysag

Motivacio, Bizalom

Vezet6 elfogadasa, Munkakori

) i Csapat-teljesitmény, Oszintesé
elkotelezettség pat-te \Z g

Egyértelmii célok és elvdrdsok

Oszinte kapcsolatisag, Munkakori- | Szévetségi kapcsolat, (OCB),

Igazsdgos értékelés és jutalmazds , . 1. , : B .
942549 J és munkahelyi elégedettség Szervezeti vezet6 elfogadasa

Forras: sajat szerkesztés

Mind a két stilus esetében a tarsadalmi cserekapcsolat kdzegében miikodo vezetdi jo példa az,
amely atalakito, fejleszté hatassal tud lenni a beosztott attitidjére és magatartasara a szervezeti
célok érdekében, a munkatarsi elégedettség novekedése mellett.

Osszevetve a munkaerd-megtartasi tényezdket a pozitiv vezetési stilusok jellemzéivel, az alabbi
megallapitasokra jutunk:

A munkahelyi légkérre és kérnyezetre j6 hatassal van a vezet6-beosztott kapcsolatadban megjelend,
a vezetd oldalarol eredd pozitivitas, amely a tarsadalmi tanulast kovet6en forditott iranyba is hat.
Ennek eredménye lehet az erds szervezeti polgari magatartas.

Az egyéni képzési és fejlidési lehetbséget el6segiti az autentikus vezetd példamutatasa mellett a
szolgald vezet6nek a beosztott iranyaba torténd alarendeld és atalakité hatasa, amelyhez tarsul a
kihivdst jelentd feladatok meghatarozasa is.

A megfelelé kommunikdcidval dtadott egyértelmii célokat és elvdrdsokat biztositja a pozitiv vezeté-
si stilusok autentikussaga, azaz a gondolatok/beszéd és tettek nyilvanosan is tetten érhet6 6ssz-
hangja.

A munkahelyi értékelést és visszacsatoldst, az elismerést, az igazsdgos materidlis és nem materidlis
jutalmazdst pedig ezen pozitiv vezetési stilusokbol fakadé megbecsiilés, empatia és a beosztottal
szembeni emberséges, egyenlen kezelt jelleg adja.
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Osszefoglalas

A fentebb leirtakbdl lathatd, hogy kimutathaté pozitiv iranyt kapcsolat az autentikus és szolgald
vezet0i stilusok kimeneti tényezdi és a munkaerd-megtartas funkciéja kozott, azonban a téma tu-
domanyos kibontasa, tesztelése és értékelése még tovabbi kutatdsi munkat igényel. Kutatasi kér-
désilinkre, miszerint az emberkézpontu, pozitiv vezetéselméleti modellek kapcsolatban vannak-e
a munkaerd-megtartas irodalma szerinti megtarto tényezékkel, igenléen lehet valaszolni, amelyet
alatamaszt az 6sszehasonlit6 tablazatban bemutatott megtartasi tényezok és az autentikus és a
szolgalo6 vezetés kimeneti tényez6i kozotti 6sszhang. Mind a két vizsgalt pozitiv vezetési stilus-
nak van explicite olyan kimeneti tényezdje, amely pozitivan befolyasolja a szervezeti munkahelyi
kornyezetet, az egyéni fejlédési lehetdségeket, a kihivast jelent6 feladatokat, a megfelel6en kom-
munikalt elvarasokat és célokat és az igazsagos bérezést, jutalmazast és visszacsatolast. A munka-
erd-megtartast és a pozitiv vezetési stilusokat 6sszehasonlité kutatasnak tovabbi iranyt szabhat
annak a megismerése, hogy melyik vezetdi stilus hat 6sszességében jobban a munkaers-megtar-
tasra, illetve az egyes munkaerd-megtartasi tényez6k pontosan milyen empirikusan igazolt vi-
szonyban vannak mind az autentikus, mind a szolgald vezetés kimeneti tényezdivel.
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Egy tobb valtozora Kiterjedd, online keretek kozott zajléo kutatasi projekt kere-
tében 768 f6 bevonasaval vizsgaltuk a munkafiiggdéség konstruktumat. A mun-
kafiigg6ség mérésére a Robinson-féle Munkafiigg6ség Riziko Tesztet (The Work
Addiction Risk Test) hasznaltuk. Kutatasunk soran arra Kerestiik a valaszt,
hogy jelen van-e, és ha igen, akkor milyen mértékben a magyar munkavallal6k
korében a munkafiiggéség. A minta demografiai sajatossagainak vizsgalata ke-
retében sor Keriilt a kiilonb6z6 korcsoportok, a legtobb kitoltovel rendelkez6
munkateriiletek (kézigazgatas, egészségiigy, oktatas, szocialis ellatas, banki/
pénziigyi szféra), a vezetd és nem vezet6 beosztasban dolgozok, az alsé-, kozép-
és felsdvezetok, a férfi és a noi felsdvezetdk eredményeinek 0sszevetésére, vala-
mint a munkahelyen eltoltott id6 szerinti 6sszehasonlitas soran is szignifikans
kiilonbségek igazol6dasat vartuk. Az eredmények alapjan altalanosan elmond-
haté, hogy a vizsgalt mintaban kézepes mértékben és moderalt minéségben van
jelen a munkafiiggdség. Statisztikailag szignifikans kiilonbség meglétét sike-
rilt feltarni a korcsoportok, a munkateriiletek, a vezet6 és nem vezetd beosz-
tasban dolgozdok kozott, mig a munkahelyen eltoltott id6, a vezet6i beosztasban
dolgozdk csoportjai, a férfi és néi fels6vezet6k kozott nem sikeriilt statisztikai-
lag szignifikans kiilonbség meglétét igazolni.

Bevezetés

A munka életiink szerves részét képezi, 6sszefonédott a mindennapjainkkal. Az embernek dolgoz-
nia kell ahhoz, hogy a munkajaért ellenszolgaltatasként kapott pénzbdl fenn tudja tartani magat.
Eletiink munkaval kapcsolatos része, az ezen a teriileten elért eredményeink és sikereink hozza-
jarulnak ahhoz, hogy megtalaljuk helyiinket a tarsadalomban, kiaknazzuk a benniink 1év6 poten-
cidlokat, megvalositsuk 6nmagunkat, valamit szocialis kapcsolatokat épitsiink ki (Zincirkiran, &
Mete, 2014; Serceoglu, & Selcuk, 2016). A gyorsulé vilag okozta valtozasok az utébbi néhany év-
tizedben a munkaval, munkavallaldssal kapcsolatban is éreztették hatasukat. A technikai fejl6dés
eredményezte folyamatos online jelenlét és elérhet6ség miatt nincs mar olyan éles hatarvonal a
munkahelyi és a munkahelyen kiviili munkavégzés kozott, gyakorta el6fordulhat, hogy a munka-
vallalék a munkahelyiiktél tavol, szabadidejiikben is munkaval foglalkoznak (Thomas NG et al.,
2007; Andreassen, 2014; Yiiksekbilgili, & Akduman, 2016). Ez egészen addig nem is okoz komo-
lyabb gondot, mig eseti jelleg(, illetve amig az egyén képes arra, hogy egészséges mederben tartsa
a munka-maganélet egyensulyat. A munka iranti szeretet, vagy éppen a munka elvesztésétdl valo
félelem miatt tal sokat dolgoz6 ember életének értelme nem lehet csak a munka, térekedni kell
arra, hogy a munkavégzés mindvégig csak a j6 élet megteremtésének eszkdze maradjon (Thomas,
2012; Yiiksekbilgili, & Akduman, 2014). Ha azonban az egyén a munkara nem mint egy eszkozre,
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hanem mint egy célra tekint, és a munka valik életének kézéppontjava, akkor kdnnyen eljuthat egy
olyan allapotba, amelyben nagyon erdsen kotddik a munkavégzéshez, a munkan kiviili, személyes
életével kapcsolatos tevékenységek mar nem toltik el élvezettel, és annyira a munka rabjava valik,
hogy az otthoni kdrnyezetében is csak a munkajaval tud és hajlandé foglalkozni (Zincirkiran, &
Mete, 2014). Egy ilyen személyrdl elmondhatd, hogy fliggdjévé valt a munkajanak.

A munkamania fogalma

A workaholism - mint munkafiigg6ség, munkamania fogalmat - az angol ,alcoholism” kifejezés
analégiajara Wayne E. Oates alkotta meg és hozta be a koztudatba. 1968-ban megjelent irdsadban a
munkafiiggdséget az alkohol- és drogfiigg6séghez hasonlitotta (Oates, 1968), majd 1971-ben a fo-
galmat a munka iranti olyan fliggéségként definialta, mely soran kompulziv és kontrollalhatatlan
szlikségként jelenik meg a szlintelen munkavégzés igénye, és amely negativ befolyast gyakorol az
egyén egészségére, boldogsagara és emberi kapcsolataira is (Andreassen, 2014; Arsezen, 2017).

Ezt kévet6en a munkamadniat tobb szerzo is megprobalta fogalmilag tisztazni és definidlni. A leg-
egyszerlibb definiciot kétségkiviil Moiser adta meg 1983-ban, aki szerint munkamaniasnak az a
személy tekinthetd, aki legalabb 50 6rat dolgozik egy héten (Spence, & Robbins, 1992). Ez a defi-
nicié azonban semmiképpen sem tekinthetd helytallonak, ugyanis figyelmen kiviil hagyja azokat
az embereket, akik rossz anyagi koriilményeik miatt muszaj tobb munkat elvallaljanak, hogy meg-
élhetésiiket biztositani tudjak (Demetrovics, & Kun, 2021). A bévebb és részletesebb definiciét adod
kutatok a jelenség obszessziv-kompulziv és addikcios jellegét igyekeztek hangsulyozni. Naughton
(1987) a munkamania esetében az obszessziv-kompulziv miikodést és a munka iranti tulzott elko-
telez6dés meglétét emelte ki. Ehhez a gondolathoz kapcsolédik Woititz munkamania definiciéja is,
mely szerint a munkamanias egyénnek még gondolni is nehezére esik a munkajan kiviil masra, a
munkaja miatt a csaladjat és a baratait is elhanyagolja egy munkamanias (Woititz, 1987). Garson
(2005) a munkamanias személyt altalanossagban egy masok befolyasa altal vezetett olyan karak-
terként irja le, akinek a viselkedését sokkal inkabb a kiils6 tényez6k hatarozzak meg, mintsem
sajat autondm énje. A munkamaniasokra jellemzé az idegesség, a bizonytalansag és a kompulziv
elkotelez6désbdl fakadd igény a még keményebb munkavégzésre.

A munkamania addiktiv mivoltat hangsilyozza Spence és Robbins (1992), akik szerint a munka-
manias személy kényszert érez a munkavégzés irant, ez a kényszer azonban nem kiils6 igények-
bél vagy a munka élvezetébdl fakad, hanem egy bels6 nyomasbdl, mely fesziiltséggel és a bilinds-
ség érzetével tolti el az egyént akkor, amikor éppen nem dolgozik. Porter (1996) a munkamaniat a
munkaba valé tulzott bevondédasként definidlja, melynek hatasara az egyén elhanyagolja élete mas
teriileteit, és viselkedésének fenntartasa belsé igényén, nem pedig a munkakdr vagy a szervezet ko-
vetelményein alapul. Scott és munkatarsai (1997) munkamaniaként nevezik meg azt a fajta viselke-
désmaddot, mely soran az egyén a munkaidején feliil is a munkaval foglalkozik, illetve a munkajara
gondol. Robinson munkamania definici6jaban a munkamaniasokat olyan személyekként hatarozza
meg, akik drakon at tudnak beszélni a munkajukrdl, és hajlamosak arra, hogy a munka vonatkoza-
saban masokkal dsszehasonlitsdk magukat (Robinson, 2014). Robinson fogalommeghatarozasa két
pilléren nyugszik. Egyrészt hangsulyozza a konstruktum obszessziv-kompulziv voltat azzal, hogy
kiemeli az egyén 6nmagaval szemben tdmasztott elvarasainak meglétét és az élet mas teriileteit
kizaré munkaba valé beletemetkezés jelenségét, valamint felhivja a figyelmet a munkamania ad-
diktiv jellegét megmutat6 vonasaira (ilyen példaul a sévargas vagy a megvonas tiinetegyiittese),
melyek az alkohol- és drogfiigg6séggel mutatnak hasonlésagot (Demetrovics, & Kun, 2021).

Egyes definici6k a munkamania csaladi életre és az egyén jolétére gyakorolt negativ hatasat is ki-
hangsulyozzak. Cherrington (1980) példaul ugy vélte, hogy mivel a munkamaniasok képtelenek a

lazitasra és a pihenésre, ezért a munkamania leginkabb a tdlzasba vitt munkahoz kapcsolédoé irra-
cionalis kot6dés alapjan hatarozhaté meg.
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A munkamania jelenségét vizsgald kutatdok kozott nincs egyhangu egyetértés abban, hogy a mun-
kamanianak pozitiv vagy negativ hatasa van-e az egyénre, illetve a szervezetekre nézve. A kérdést
kétféle néz6pontbol lehet/érdemes megvizsgalni. Az els6 koveti Oates fogalommeghatarozasat,
aki egyértelmiien negativ, kompulziv és addiktiv viselkedésként irja le a munkamaniat. Kilinger,
Porter és Robinson is ezt az dllaspontot képviselik és azt hangstlyozzak, hogy a munkamania egy
addikcid, melynek stlyosan karos kovetkezményei vannak nemcsak az egyénre, hanem annak kor-
nyezetére is (Malinowska, & Tokarz, 2014). Ennek az allaspontnak ellentmondanak azok a szer-
z0k, akik ugy vélik, hogy pozitiv oldala és hozadéka is lehet a munkamanianak. Meg kell emliteni
itt Machlowitz szaz emberrel végzett kutatasat, mely soran azt talalta, hogy az altala megkérde-
zett munkafiigg6k az életiikkel megelégedettek és produktivak voltak, ezért Machlowitz a munka-
maniat egy munkaval kapcsolatos attitlidnek tekinti (Temel, 2006). Cantarow szintén a konstruk-
tum pozitiv voltat hangsulyozta, mivel a munkamaniat a munka iranti odaadasként azonositotta
(Thomas NG et al., 2007; Malinowska, & Tokarz, 2014).

A munkamania a szervezetben

A munkamania kialakuldsanak lehetséges okairol szamos elképzelés latott napvilagot, és ahogy a
fogalmi meghatarozasaval kapcsolatban, igy a munkamania szervezetekre gyakorolt hatasanak
vonatkozasaban sincs egységesen elfogadott allaspont (Burke, 2000).

A munkamadnias dolgozdk szervezetre gyakorolt hatasa leginkabb negativnak tekinthetd. Ha a
munkamanias dolgozdéknak azt a tulajdonsagat vessziik figyelembe, hogy a meghatarozott kove-
telményeknél is tobbet dolgoznak, akkor azt gondolhatjuk, hogy a szervezetnek ebb6l mindenkép-
pen elénye szarmazik. Ha csak ezt az egy aspektust vessziik figyelembe, akkor kénnyen hasonld-
sagot vélhetlink felfedezni a szervezetipolgar-viselkedések (Organizational Citizenship Behaviors)
azon részével, hogy ezek esetében is az elvartnal tobbet teljesit a munkavallalé. A leglényegesebb
kiilonbség a két konstruktum kozott az, hogy mig a szervezetipolgar-viselkedések hasznosak, ad-
dig a munkamanias dolgozd jelenléte karos a szervezet szamara. Egy olyan munkavallald, akinek
a munka koriil forognak a gondolatai, és megszallottjava valik annak, nem feltétleniil végzi haté-
konyan a munkajat (Scott et al,, 1997). Egy munkamanias dolgoz6 potencidlis veszélyt jelenthet a
szervezet szamdra, mert stresszel terhelt munkakornyezetet teremt, ezaltal pedig rontja a mun-
kamoralt is (Bayraktaroglu, & Dosaliyeva, 2016). Porter (1996) kiemeli, hogy a legtobb szervezet
sajnos nem azonositja id6ben a munkamaniat mint problémat, s6t az esetek tobbségében a szer-
vezetek maguk jarulnak hozza a munkamanias viselkedés fenntartasahoz. Ilyen lehet példaul az,
amikor a szervezet egy nagy és boldog csaladként definidlja a munkavallaléi kollektivajat. Ebben
az esetben a munkahely altal nyujtott elismerés és torédés, valamint az igénybeveheté munka-
helyi extra szolgaltatasok (példaul edzéterem, kiilonféle szolgaltatasok) jelenthetik azt a horgot,
amelyek kivaltjak vagy fenntartjadk a munkamanias magatartast. A legtobb munkahelyen a val-
lalati kultira megjutalmazza azokat a dolgozékat, akik tilérazni is hajlandéak. Oket a legelkote-
lezettebb dolgozdiknak tekintik, habar ez a munkaval kapcsolatos attit{id a szervezet és az egyén
szamara is egyforman karosnak tekinthet6 (Garson, 2005).

A kutatas keretei és hipotézisei

A kutatasunk célja az volt, hogy a munkafiiggéség konstruktumat minél nagyobb meritési bazis
mellett és minél szélesebb korbdl érkezé mintan vizsgalhassuk. A kutatas ennek megfelelen onli-
ne keretek kozott zajlott, és a részvétel két feltételhez volt kotve: a kutatasban csak 18 év feletti és
aktiv munkaviszonnyal rendelkezd személyek vehettek részt. A vizsgalathoz hasznalt kérdé6iv egy
demografiai adatokra rakérdezo részbdl és a Munkafiiggdség Riziko Tesztbdl allt, melyet a Google
Urlapok feliiletén hoztunk létre. A kutatasban 768 f6 vett részt.
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Vizsgalatunk az alabbi hipotézisek koré szervez4dott:
Hipotézis 1: Szignifikans kiilonbség mutatkozik a valtozékban a korcsoportok kozott.

Hipotézis 2: Szignifikans kiilonbség mutatkozik a valtozékban a munkahelyen eltoltott évek alap-
jan.

Hipotézis 3: Szignifikans kiilonbség mutatkozik valtozékban a munkatertiletek alapjan.

Hipotézis 4: Szignifikans kiilonbség van a vizsgalt valtozokban a vezetd és a nem vezetd beosztas-
ban dolgozdk kozott.

Hipotézis 5: Szignifikans kiilonbség van a vizsgalt valtozékban a férfi és a néi felsévezetdk kozott.

A minta demografiai bemutatasa

A nemek szerinti megoszlds

A kutatasban résztvevék nemek szerinti megoszlasat tekintve a nék erdsen feliilreprezentaltak.
A kérdéivet 686 n6 (89,3%) és 82 férfi (10,7%) toltotte ki.

Az életkor szerinti megoszlds

A konnyebb kiértékelhet8ség érdekében 6t életkori csoportba soroltuk a kitoltéket, az életkorra
vonatkozo6 adatok korcsoportokban keriiltek bekérésre. A mintankban a korcsoportok megoszlasa
a kovetkez6képpen alakult: 18-30 év kozott 78 £6 (10,2%), 31-40 év kozott 145 6 (18,9%), 41-50
év kozott 291 £6 (37,9%), 51-65 év kozott 241 6 (31,4%), mig 65 év folott 13 £6 (1,7%) toltotte ki a
kérdoivet.

A lakohely szerinti megoszlds

Lakohelytiket tekintve falun/kozségben 163 f6 (21,2%), kisvarosban 247 £6 (32,2%), nagyvaros-
ban/varmegyeszékhelyen 217 6 (28,3%), a févarosban 135 {6 (17,6%) kitolto él. A kérddivet to-
vabba kitoltotte 6 {6 (0,8%) olyan magyar allampolgar, aki kiilfoldon él és kiilfoldon is dolgozik.

Az iskolai végzettség szerinti megoszlds

Az iskolai végzettség tekintetében a kitdltok aranya a kovetkez6képpen oszlik meg a mintaban: al-
talanos iskolai végzettséggel 4 6 (0,5%), szakkozépiskolai végzettséggel 140 {6 (18,2%), gimnaziu-
mi végzettséggel 108 {6 (14,1%), féiskolai/egyetemi végzettséggel 465 f6 (60,5%), doktori fokozattal
23 6 (3%) rendelkezett a kitoltés pillanataban. Az egyéb kategoriat pedig 28 f6 (3,6%) jelolte meg.

A munkahelyekre vonatkozoé adatok

A kutatasunk nem korlatozdédott konkrét munkateriiletekre vagy szervezetekre. A munkateriile-
tekre vonatkoz6 adatgyiijtés soran elé6re megadtunk kategoéridkat, ahol a kit6lt6 bejeldlhette, hogy
mely teriileten dolgozik, illetve elérhetd volt egy ,egyéb” kategoria is, ahova szabadon be lehetett
irni a valaszt, ha valaki nem talalta az el6re megadott lehet8ségek kozott. A legtobb kitoltés az
egészségligyben dolgozdoktdl érkezett, 132 6 (17,18%) jelolte meg ezt a munkateriiletet. Az egész-
ségligyet koveti masodik legtobb kitoltével az oktatds/pedagdgia, mely tertiletet 115 f6 (14,97 %)
képvisel a mintaban. Harmadik legtobb kitoltével a szocidlis ellatas rendelkezik, 90 f6 (11,71%)
jelolte meg. Erdemes még megemliteni, hogy a negyedik legtobb kitolt6vel az allamigazgatas/koz-
igazgatas kategoéria rendelkezik 67 fével (8,72%), mig az 6todik legtobb kitoltés a banki szféra/
pénziigy teriiletérdl érkezett, 51 f6 (6,64%) jelolte meg ezt a munkateriiletet. Ez az 6t kategoéria
455 f6t (59,24%) olel fel a mintabdl. A tobbi munkateriilet egyiittesen bar a minta egészét tekintve
jelent6s nagysagu, de egyenként mégis olyan kevés kitoltével rendelkeznek, hogy a részletezéstik-
t6] eltekintiink.
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A munkahelyekre vonatkozoéan kivancsiak voltunk arra is, hogy a kit6lt6k milyen régota dolgoz-
nak az adott munkahelyen. Ennél a kérdésnél ismételten ot el6re megadott kategoria alapjan kel-
lett jel6lni a munkahelyen eltoltott id6t. A munkahelyen 0-1 év kozott 98 £6 (12,8%), 2-4 év kozott
185 6 (24,1%), 5-7 év kozott 117 £6 (15,2%), 8-10 év kozott 64 £6 (8,3%), és 10 évnél régebben 304
f6 (39,6%) dolgozott.

Azért, hogy a vizsgalt konstruktum vonatkozasdban még arnyaltabb képet kaphassunk, arra is
rakérdeztiink, hogy vezetd poziciéban dolgoznak-e a kérd6iv kitoltdi. Négy elére meghatarozott
kategoriabdl valaszthattak. Ezek tanisaga szerint a kitolt6k koziil alsdszintii vezetéként 80 f6
(10,4%), kozépszintl vezetdként 105 {6 (13,7%), fels6szintii vezetdként pedig 62 {6 (8,1%) dolgo-
zott. A valaszolok koziil 521 £6 (67,8%) nem tolt be semmilyen vezetd tisztséget.

A munkafiiggéséget méré skdla

A munkafligg6ség mérésére a Munkafiiggéség Riziko Tesztet (The Work Addiction Risk Test -
Robinson, 1999) hasznaltuk. Az eszkoz 25 itembdl épiil fel, és 4 fokozatu Likert-skalan jelolhet6ek
a valaszok az alapjan, hogy az adott kijelentés mennyire jellemz6 az egyénre (1= soha, 2= néha, 3=
gyakran, 4= mindig). A kijelentésekre adott valaszok pontszamat 6sszeadva kapjuk meg az egyén-
re jellemz6 munkamania értékét. Ez az érték 25 és 100 pont kozé eshet, és a kapott pontszam
alapjan haromféle csoport kiilonitheté el: 57 pont alatt nincs jelen, mig 57 és 66 pont kozott mo-
deralt mindségben van jelen a munkamania, valamint 67 pont feletti kapott érték esetében er6sen
munkamaniasnak tekinthetd az egyén (Flowers, & Robinson, 2002; Andreassen, 2014). A vizsgalat
soran a Kun és munkatarsai (2020) altal validalt mér6eszkozt hasznaltuk.

Eredmények és azok értékelése

A kérdé6iv eredményeinek kiértékeléséhez az IBM SPSS statisztikai program 29-es verziéjat, vala-
mint a Microsoft Excel programot hasznaltuk. A statisztikai prébak alkalmazaskor minden eset-
ben az altalanosan elfogadott p = ,05-0s szignifikancia szintet alkalmaztuk. Az adatfeldolgozas
elsd 1épéseként Osszesitettiik a mérbeszkoz kitoltésének eredményeit, és ezeket az eredményeket
a Munkafiiggdség elnevezésii skalaban (M = 60,05; SD = 11,291) dsszegeztiik. Ezt kovetden ellen-
Oriztiik a mér6eszkoz megbizhatdsagat, mely soran Cronbach-a=,882 N= 25 értéket kaptuk.

Ezutan a skalak normalitasvizsgalata kovetkezett. A normalitas ellenérzése érdekében elvégeztiik
a Kolmogorov-Szmirnov D(768) = 0,039 p =,009 és a Shapiro-Wilk teszteket W(768) = 0,995 p =
,012, melyek eredményei alapjan a minta nem koéveti a normal eloszlast.

A minta normal eloszlastol valo eltérése tehat tobb tényezore vezethetd vissza, beleértve a nemek
és munkateriiletek aranytalansagat, a mérdeszkoz sajatossagait, a munkafliggdség természetét, a
valaszok szubjektivitasat, valamint akar a tarsadalmi-gazdasagi kontextust is. A mintaban jelen-
tés talsulyban vannak a nék (89,3%), valamint bizonyos munkatertiletek (pl. egészségiigy, okta-
tas, szocialis ellatds, banki/pénziigyi szektor) is fellilreprezentaltak. Az ilyen mértéki eltolédas
torzithatja az eloszlast, mivel egyes csoportok sajatos munkaattit{idjei és munkafiiggéségi szintjei
eltérhetnek az altalanos populaciéétol. Ide kapcsolddik, hogy bizonyos szektorokban - példaul a
vizsgalatban nagy kitélt6szammal megjelen6 egészségiigyben, az oktatasban vagy a banki szek-
torban - a munkafiigg6ség kockazata magasabb lehet a szakmai kultura, a talorazas elvarasa vagy
a teljesitményalapt elismerés miatt. Az ilyen torzit6 tényezdk az eloszlas normaltdl valé eltéré-
séhez vezethetnek. Nem mehetiink el a kérd6iv onbevallasos jellegébdl fakadé torzité hatas mel-
lett sem, hiszen jelen 6nkitoltés kérddiv esetében a valaszadok sajat megitélésiik szerint értékelték
a munkafiiggéségiik mértékét. Egyes résztvevik alabecsiilhették vagy éppen tulértékelhették a
munkaval kapcsolatos attitidjeiket, a kitoltés soran kialakult szubjektiv torzitas pedig az eloszlas
normaleloszlastdl valo eltérését eredményezhette.
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Ezek az eltérések azonban nem befolyasoljak a kutatas bels6 érvényességét, mivel a statisztikai
elemzések soran a nem-paraméteres probak alkalmazasa lehet6séget nytjtott az eredmények ki-
nyerésére és azok értelmezésére.

Az adatok feldolgozasahoz hasznalt statisztikai probak kivalasztasahoz a minta normal eloszlastél
valo eltérését vettiik alapul. A tobb csoport (életkor, munkahelyen eltoltétt id§, munkateriiletek)
egy szempont szerinti 6sszehasonlitdsanal a Kruskal-Wallis probat hasznaltuk, mig a vezet6k vizs-
galatara vonatkozo hipotézisek esetében a Mann-Whitney proba hasznalata mellett dontottiink.

H1: A korcsoportok kiilonbézdésége

Ebben a hipotézisben azt feltételeztiik, hogy szignifikans kiilonbség van a vizsgalatban részt vevd
korcsoportok kozott a vizsgalt valtozok vonatkozasaban. A kérd6iv osszeallitasakor 6t korcsopor-
tot (18-30; 31-40; 41-50; 51-65; 65 év felett) alakitottunk ki, és a valaszadoknak ezekbdl kellett
kivalasztani, hogy mely életkori csoportba tartoznak. Az eredmények 6sszegzésekor azt lattuk,
hogy a 65 év feletti korosztaly mintahoz viszonyitott szdma csekély, minddssze 13 f6 tartozott eh-
hez a korcsoporthoz, ezért 6ket az 51-65 év kozotti csoporthoz hozzaadva, az elemzésekhez négy
korcsoporttal kezdtiink hozza. A korcsoportok 6sszehasonlitdsa soran a Kruskal-Wallis prébat
hasznaltuk, mely H(3, N = 768) = 20,939 p <,001 mellett statisztikailag szignifikans kiilonbség
meglétét tarta fel.

A Kruskal-Wallis proba mellé sziikséges volt utdvizsgalat elvégzése is, ezért a vizsgalt csoportokon
paros bontasban Mann-Whitney probak sorozatat végeztiik Bonferroni-korrekci6 alkalmazasaval.
A Bonferroni-korrekcidt a tobbszoros dsszehasonlitdsok miatti hibaszazalék megnovekedésének
kompenzalasara hasznaltuk, ezért ennél a hipotézisnél az eredmények az a,=,008 szignifikancia
szinten kertiltek értelmezésre.

A vizsgalat végén a Munkamania skala esetében statisztikailag szignifikans kiilonbséget sikeriilt
igazolni a 18-30 éves és a 31-40 éves korosztaly (U = 4305,5 Z =-2,938 p =,003 r =,196); a 18-30
éves és a 41-50 éves korosztaly (U = 8399,5 Z = -3,527 p <,001 r =,183); valamint a 18-30 éves és
az 51 év feletti korosztaly (U= 6603 Z =-4,457 p <,001 r =,244) kozott. A kapott eredményeket az
1. dbra szemlélteti.

1. ABRA: A MUNKAFUGGOSEG ES AZ ELETKOR
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H2: A munkahelyen eltéltott id6

A kérdéiv kitoltése soran a valaszaddknak ot el6re kialakitott valaszlehetdség koziil kellett kiva-
lasztani, hogy miéta dolgoznak a jelenlegi munkahelyiikon. Ennél a hipotézisnél azt feltételeztiik,
hogy szignifikans kiilonbség meglétét sikeriil igazolni a munkafiigg6ség és a munkahelyen eltol-
tott id6 vonatkozasaban. A Kruskal-Wallis teszt elvégzése utan azonban azt lattuk, hogy ez az el6-
zetes varakozasunk H(4, N = 768) = 8,782 p =,067 mellett nem nyert igazolast.

H3: A munkateriiletek vizsgdlata

A vizsgalat munkatertiletekre vonatkozo részébe az 6t legtobb kitoltével rendelkez6 munkaterti-
letet vontunk be. Ennek megfelel6en egy 4ij minta jott 1étre, mely az Allamigazgatas/Kozigazgatas
(N= 67), az Egészségiigy (N= 132), a Szocialis ellatas (N= 90), a Banki szféra/Pénziigy (N= 51), va-
lamint az Oktatas/Pedagégia (N= 115) teriiletén dolgozdk csoportjait tartalmazza. Azaltal, hogy
az eredeti mintat munkatertletek alapjan felosztottuk, egy 455 f6b6l 4ll6 Gj minta jott 1étre, ezért
sziikséges volt Gjra elvégezni a normalitas vizsgalatot, melynek eredményeként azt talaltuk, hogy
bar vannak olyan csoportok, melyek esetében a minta koveti a normal eloszlast, vannak olyan cso-
portok is, melyek esetében nem koveti azt - ezért ismét a Kruskal-Wallis préba alkalmazasa mel-
lett dontottiink. A proba elvégzése statisztikailag szignifikans kiillonbséget igazolt a munkatertile-
tek kozott H(4, N = 455) = 21,189 p = <,001 mellett.

Ahogy korabban, tigy most is a vizsgalt csoportokon paros bontasban Mann-Whitney prébak soro-
zatat végeztiik Bonferroni-korrekci6 alkalmazasaval, és ezért ennél a hipotézisnél az eredmények
aza,= ,005 szignifikancia szinten kertiltek értelmezésre.

A vizsgalat eredményeként szignifikdns kiilonbségek meglétét sikeriilt feltarni a Banki szféra/
Pénziigy - Szocialis ellatas (U = 1407,5 Z =-3,810 p <,001 r =,32) és az Oktatas - Banki szféra/
Pénziigy (U=1753 Z=-4,131 p <,001 r =,32) munkateriiletei kozott.

Az eredményeket a 2. dbra szemlélteti.

2. ABRA: AMUNKAFUGGOSEG ES A MUNKATERULETEK
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H4a: Szignifikdns kiilonbség van a vezetdi és a nem vezetdi beosztdsban dolgozék kézott

A kérdbiv demografiai adatokra vonatkozo része egy kérdésben kitért arra is, hogy azonositsa a min-
taban a vezetdi, illetve a nem vezetdi poziciéban dolgozé személyeket. Ez alapjan két Gijabb felosztas
jott 1étre: a nem vezet6k csoportjaba 521 {6, mig a vezetdi pozicidoban dolgozok csoportjaba 247 {6
kertilt. Ebben a hipotézisben arra voltunk kivancsiak, hogy sikertil-e szignifikans kiilénbséget talalni
a vezetdi és nem vezetdi beosztasban dolgozok kozott. Mivel két, egymastol fliggetlen minta 6ssze-
hasonlitasarol van ebben az esetben sz6, melyek esetében sem teljesiil a normalitas feltétele, igy az
elemzéshez a Mann-Whitney préoba bizonyult helyes valasztasnak. A teszt lefuttatasanak eredmé-
nyeként U = 48311 Z = -5,585 p <,001 (2-tailed) r =,201 mellett sikeriilt szignifikans kiilonbséget
feltarni a vezet6i (Mdn = 63) és nem vezet6i beosztasban (Mdn = 58) dolgozok csoportjai kozott.

H4b: Szignifikdns kiilonbség van a kiilonb6zé vezetdi poziciokban dolgozdk kézétt

A vezet6i mintdban az alsészint(i, a kozépszintii és a felsészintii vezetSk csoportjai kiiloniiltek el
egymastol. A vizsgalatunk soran arra is kivancsiak voltunk, hogy az 6 csoportjaik kozott sikertl-e
szignifikans kiilonbséget feltarni. A Kruskal-Wallis teszt elvégzése utan megallapitottuk, hogy
Munkafiigg6ség skalan H(2, N = 247) = 5,436 p = ,066 mellett nem sikertilt szignifikans kiilonbség
meglétét igazolni a kiilonb6zd vezetdi pozicidban dolgozok kozott.

H5: Szignifikdns kiilonbség van a vizsgdlt valtozokban a férfi és a néi felsévezetdk kézott

Kutatasunk utols6 hipotézisében arra a kérdésre kerestiik a valaszt, hogy van-e statisztikailag
szignifikans kiilonbség a vizsgalt mintaban jelenlévé néi és férfi fels6vezet6k kozott. A kérdbivet
62 f6 felsbvezetd toltotte ki: 25 férfi és 37 nd. A fels6vezetdi minta elemzéséhez ismét a Mann-
Whitney prébat hasznaltuk, mely alapjan megallapitottuk, hogy U = 320 Z = -2,047 p =,051 (2-tai-
led) r =,259 mellett nem sikeriilt szignifikans kiilonbség meglétét igazolni a n6i (Mdn = 47) és a
férfi felsévezet6k (Mdn = 76) csoportjai kozott.

Kovetkeztetések, javaslatok

Kutatasunkban hat hipotézis volt hivatott a demografiai sajatossagokat vizsgalni, ezek koziil ha-
rom hipotézis (H1, H3 és H4a) igazolddott, harom hipotézist (H2, H4b és H5) pedig el kellett vetni.

Mindeziddig nem esett sz6 a Munkafiiggéség-mintaszinten vett dsszpontszam-értékérdl.
A Munkafiigg6ség skalarél elmondhat6, hogy relative magasan alakultak az atlagpontszamok,
a maximalis pontszam a skalan 100, az atlag pedig M = 60,05 pont volt. Ezen értéket latva meg-
allapithaté, hogy a minta egésze alapvetfen a moderaltan munkamanias kategériaba sorolhaté.
A munkafiiggéség skalaval kapcsolatban dgy gondoljuk, hogy a magas értéke egy altalanos tarsa-
dalmi latlelet, mely lehetséges, hogy a munkavallaldk széles korében meglévé talhajszoltsagabol
fakadhat. Ez az eredmény arnyalja a korabbi nemzetkozi szakirodalmi eredményeket, amelyek
kiilonboz6 populacidkban eltéré munkafliggéségi mintazatokat talaltak. Andreassen (2014) kuta-
tasai arra utalnak, hogy a munkafiiggéség prevalenciaja bizonyos szektorokban magasabb lehet,
kiilondsen a vezetdi szinteken és bizonyos iparagakban (példaul mezégazdasag, épitdipar, kom-
munikacid, tanacsadas, kereskedelem). A jelen kutatas specifikusan a magyar munkaerépiac saja-
tossagaira vilagit ra, hozzajarulva a kulturalisan differencialt munkafiigg6ségi modellekhez.

Kutatasunk keretei k6zott érdemes lett volna rakérdezni a munkavallaldk heti ledolgozott munka-
6rainak szamara, illetve arra is, hogy mennyi ebbél a kételez6 vagy az 6nként vallalt ttléra. Ugy
véljiik, hogy ezekkel a plusz informacidkkal tovabb lehetett volna drnyalni a kapott eredményeket.

A korcsoportokra vonatkoz6 hipotézis (H1) esetében, ha megfigyeljiik, az abran a munkafiiggéség
nagysaganak csokkend tendenciaja lathat6 az életkor el6rehaladdsaval. A fiatal feln6ttek (18-30
év) korcsoportjaban a legmagasabb az értéke, majd a tobbi korcsoportban egyre csokken. A fia-
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tal felnGttek szignifikansabban magas értékeinek talan az lehet az oka, hogy ebben a korcsoport-
ban még erésebbek lehetnek a karrierépitésre és a stabil egzisztencia megteremtésére iranyulo
torekvések, erds lehet a bizonyitas és elismerés iranti vagy (esetleg kényszer), a szakmai identitas
keresésének és meghatarozasanak a torekvése, melyek kiilon-kiilén vagy akar egyiittesen a ma-
gas munkafligg6ségi értékeket eredményezhetik. Ez az eredmény 6sszhangban all azzal az elmé-
leti megkozelitéssel, hogy a munkafiiggéség gyakran az életkor korai szakaszaban a legerésebb
(Andreassen et al., 2014), amikor az egyének bizonyitani szeretnének és stabil egzisztenciat kivan-
nak teremteni maguknak. Mindezek mellett a magyar mintaban talalt szignifikans kiilonbségek
a korcsoportok kozott arra utalhatnak, hogy a hazai munkaerd6piacon a fiatalok munkavégzéssel
kapcsolatos attitlidje még fokozottabban a teljesitményorientaltsagra és versenyhelyzetekre épiil-
het, ami 4j megvilagitasba helyezheti a munkafiiggéségi érték alakuldsanak életkori dinamikajat.

A munkahelyen eltoltott id6 hatasat vizsgald (H2) hipotézis az el6zetes varakozasunknak ellent-
mondva nem igazolta, hogy szignifikans hatasa lenne az adott munkahelyen ledolgozott éveknek
a munkafiiggéségre. Az ok talan abban keresendd, hogy a vizsgalt konstruktum allandé szemé-
lyiségvonasként is felfoghat6. Valakiben vagy megvan a hajlam a munkafiliggéségre, vagy nem, és
erre a munkahelyen eltoltott id6 nem feltétleniil tud hatassal lenni.

Ahogyan azt fentebb mar emlitettiik, a kérdéivet kitolt6k mintajara altalanosan igaz, hogy a
Munkafiiggdség skalan elért eredményeik a moderalt és az er6sen munkamanias kategériakban
0sszegz6dnek. A munkateriiletekre vonatkoz6 vizsgalat soran a banki és pénziigyi teriileten dol-
gozok emelkednek ki, bar az allamigazgatas és az egészségligy teriiletén dolgozok eredményei is
magasnak tekinthet6ek. Hatassal lehetnek a munkafiiggéség jelenlétére a hosszii munkaorak és
a magas teljesitményelvarasok, a versenyszellem és az ehhez kapcsolédé folyamatos hajtasra és
maximalizmusra valo igények és torekvések is. Korabbi szakirodalmi forrasok (Andreassen, 2014)
mar utaltak arra, hogy a munkafliggéség bizonyos iparagakban hangstlyosabb lehet. A jelen kuta-
tasunk statisztikailag szignifikans eltéréseket talalt a munkateriiletek kozott, kiillonosen a banki/
pénziigyi szektor és az oktatas, valamint a szocialis ellatas teriiletei kozott. Sahar és Wakar (2014)
banki és telekommunikaciéval foglalkoz6 szakemberek vizsgalata soran a banki dolgozdk eseté-
ben szintén szignifikdnsan magasabb munkafiiggdségi értékeket talalt.

Az altalunk kapott eredmény hozzajarulassal lehet ahhoz a tovabbgondolasra érdemes kutatasi
kérdéshez, hogy mely iparagakban lehet fokozottabb a munkafiliggéség kockazata és milyen té-
nyezdk jatszanak ebben szerepet (pl. hosszi munkadrak, teljesitménykényszer, presztizsorientalt
munkakoérnyezet). A kapott eredmény tovabba rdmutathat arra is, hogy bizonyos szakmakban (pl.
pénzligyi teriilet, oktatas) a munkafliggéség kialakuldsa és fennmaradasa nemcsak egyéni pszi-
choldgiai tényez6kon, hanem szervezeti és iparagi sajatossagokon, akar elvarasokon is alapulhat.

A negyedik hipotézis aldtdmasztotta, hogy a vezet6k kdrében magasabb a munkafiiggdség értéke,
ami meger6siti Ozsoy (2018) megallapitasait arrol, hogy a vezetdi felelésségvallalas és az allandé
teljesitménykényszer hajlamosithat a munkafiiggdség kialakuldsara. Ugyanakkor az az eredmény;,
hogy a kiilénb6z6 vezet6i szintek k6zott nem mutatkozott szignifikans eltérés, arra utalhat, hogy
a vezetdi poziciok elérése onmagaban mar egy hajlamot mutathat a személyiség struktirajan be-
lill a munkafiigg6ségre, és nem feltétleniil a vezet6i ranglétra magasabb szintjei fokozzak azt to-
vabb. A vezet6k magasabb értékeinek oka lehet tovabb3, hogy a vezetdi poziciok megszerzéséhez
és megtartasahoz szilikséges lehet -- az esetleges hatalmi harcok kialakuldsa miatt - a versengd
attitlid, mely szintén a deviancia irdnyaba mozdithatja a viselkedést. Ezenkiviil elképzelhet6nek
tartjuk azt is, hogy egyes szervezetek felerdsithetik és esetlegesen toleralhatjak a devians viselke-
dési megnyilvanulasokat, kiildon6sen abban az esetben, ha ezek a viselkedések rovid tavon kifeje-
zetten el6nydsek lehetnek a szervezet szamara. Mindezek mellett arrol sem szabad megfeledkezni,
hogy a vezet6i pozicidk eleve vonzhatjak azokat a személyiségtipusokat, akik a hatalom megszer-
zése és megtartasa érdekében hajlamosabbak lehetnek az olyan viselkedésmédok alkalmazdasara,
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melyek az altalanosan elfogadott munkavallaléi viselkedéseken tilmutatnak. Ezen okok allhatnak
annak a hatterében is, hogy a kiilonb6z6 vezetdi poziciékban dolgozdk csoportjai kozott vizsgala-
tunk nem tart fel statisztikailag szignifikans kiilonbséget.

A férfi és néi fels6vezetdkre vonatkozo hipotézis (H5) esetében a Munkafiiggéség Skalan jelen-
leg nem mutatkozott szignifikans kiilonbség a nemek kozott. Ez ellentmond egyes korabbi tanul-
manyoknak melyek a nemek kozti kiilonbségek meglétét azonositottak. Ilyen példaul Dudek és
Szpitalak (2019) kutatdsa, akik a n6k esetében taladltak magasabb munkafiiggéség értéket, mig
Spytska (2024) a vezet6k kozott meglévé altalanosan magas érték meglétét azonositotta és ki-
emelte, hogy a n6k hajlama a munkdra fixdl6dasra kifejezetten erds. Ezekkel az eredményekkel
szemben, a mi kutatasunk eredményével 6sszhangban Olger (2005) kutatasa sordn nem talalt
szignifikans kiilonbséget a nemek kozott.

Mint volt mar sz6 roéla, a kutatas eredményei alapjan a vizsgalt minta kdzepesen magas munka-
fliggb6ségi szintet mutat. Az egyéni és a szervezeti szinten is alkalmazhaté intervencios lehet6-
ségek a munkafiiggéség multifaktorialis jellegébdl indulhatnak ki. Az egyén szintjén a probléma
felismerése és tudatositasa, ezzel kapcsolatosan az 6nismeret fejlesztése, a munka-maganélet
egyensulyanak optimalizalasa, kiilonféle stresszkezelési technikak (pl. autogén tréning, progresz-
sziv relaxacio) elsajatitasa, és a személyes hatarok kijelolésének képessége lehet kulcsfontossagu.
Szervezeti szinten az egészséges munkahelyi kultira kialakitasa, a kiegyensulyozott munkaterhe-
1és biztositasa és a kiilonféle tréningprogramok szervezése jarulhat hozza a munkafiigg6ség mér-
tékének csokkentéséhez. Erdemes lehet a teljesitményelvarasokat feliilvizsgalni és Gjragondolni,
mert elképzelhetd, hogy egyes esetekben a munkafliggéség kifejezetten a teljesitményorientalt
szervezeti kultirabdl, valamint az adott munkakorok sajatossagaibdl is fakadhat.

Kutatasunk korlataiként meg kell emliteni, hogy a kitélt6k konkrét munkakoérei nem, csak a
munkatertiiletek ismertek, igy a kutatdssal csak altalanos képet kaptunk a munkateriiletek ten-
denciairél. Az eredményeket latva érdemes lett volna rakérdezni a heti munkadrak és a talérak
nagysagara is, ezzel tovabb lehetett volna arnyalni a kapott eredményeket. A korlatok kozott kell
megemliteni az 6nbevallds kérd6ivek problematikait is.

Lehetséges jov6beli kutatasi iranyként az egyén oldalarél a munkafiigg6ség és a kiégés, a munka-
helyi vagy az altalanosan észlelt stressz, a megkiizdési médok és a motivacié, valamint a munka-
fligg6ség mas személyiségpszichologiai konstruktumokkal valé kapcsolatat javasoljuk. Szervezeti
oldalrol a kiilonb6zé ipardgak és szervezeti kultiirak dsszehasonlitasat, a vezet6i szerep és a tech-
nologiai fejlédés hatasanak vizsgalatat, a munkafiigg6ség és a szervezeti teljesitmény kozotti kap-
csolat vizsgalatat, valamint a munkafiiggdség prevencidjara és kezelésére irdnyul6 programok si-
kerességének és hatékonysaganak vizsgalatat jeldljiik meg.

Osszefoglalas

A kutatdsunk kezdetén azt a célt tiiztiik ki, hogy a magyar munkavallalok minél szélesebb kérében
feltérképezziik a munkafiigg6ség konstruktumanak jelenlétét és jelenlétének mértékét. A vizsga-
latunk soran szamos korosztalyi csoport és munkateriilet vizsgalatat végeztiik el, illetve kitértiink
a vezetdi poziciéban dolgozdék munkafliggdségi értékeinek feltarasara is. El6zetesen megfogalma-
zott hipotéziseink kozll harom igazolddott, harmat pedig el kellett vetni. Statisztikailag szignifi-
kans kiilonbség meglétét sikeriilt igazolni a kiilonb6z6 korcsoportok, a munkatertletek és a veze-
t6i/nem vezet6i beosztasban dolgozdk csoportjai kézott; azonban a munkahelyen eltoltott id6, a
kiilonb6z6 vezetdi poziciok, valamint a férfi és a ndi felsévezet6k csoportjai kozott nem sikertilt
szignifikans kiilonbség meglétét azonositani.

Reméljiik, hogy vizsgaltunkkal hozzajarulassal lehetiink a téma hazai szakirodalmanak gyarapi-
tasahoz.
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A MESTERSE,GES INTELLIGENCIA ALKALMAZ[-'\SA,
AZ EMBERIEROFORRAS-MENEDZSMENT TERULETEN

A mesterséges intelligencia (MI) az egyik legaktualisabb és legintenzivebben
kutatott téma napjainkban, mely elképeszt6 sebességgel formalja at a mun-
kahelyi kdornyezetet. Habar a mesterséges intelligencia emberieréforras-me-
nedzsment terén torténo alkalmazasa szamos kihivassal jar, egyre tobb valla-
lat véli gy, hogy a technoldgia segithet egyszeriisiteni és hatékonyabba tenni
a HR-folyamatokat. Legyen sz6 a munkavallalék toborzasarél, az interjaztatas
és a felvételi eljaras lebonyolitasardl, a kollégak teljesitményének monitoriza-
lasardl, vagy éppen a napi szintii adminisztracios feladatok ellatasardl, a mes-
terségesintelligencia-alapii megoldasok jelent6s attorést eredményezhetnek a
szervezetek életében. Jelen kutatas ismerteti a mesterségesintelligencia-alapu
eszkozok potencialis hozzajarulasat az emberier6forras-menedzsment kiilon-
b6z6 funkcidihoz, Ggymint a toborzas és kivalasztas, a képzés és fejlesztés, a tel-
jesitményértékelés vagy az adminisztracio és kapcsolattartas.

A KUTATAS A KULTURALIS ES INNOVACIOS MINISZTERIUM UNKP-23-2-1 KODSZAMU U] NEMZETI KIVALOSAG
PROGRAMJANAK A NEMZETI KUTATASI, FEJLESZTESI ES INNOVACIOS ALAPBOL FINANSZIROZOTT SZAKMAI TAMOGA-
TASAVAL KESZULT.

Bevezetés

Az emberieréforras-menedzsment kiilonb6z6é HR-funkciéi (Dajnoki, & Héder, 2017) magukba fog-
laljak az 6sszes f6 tevékenységet, amelyek az alkalmazott munkahelyi életében torténnek - attél a
pillanattol kezdve, hogy az illet6 belép a szervezetbe, egészen addig, amig az alkalmazott elhagyja
azt (Mishra, & Kishor, 2023). Ezen folyamatok soran hatalmas mennyiségti adat és informacio ke-
letkezik, melynek automatizaldsara a mesterséges intelligencia (MI) nagyszeri eszkoz lehet. Bar
tobb szervezet kiilonbo6z6 részlegei mar atvették vagy integraltak az Ml-alapu eszkozoket, a HR-
részlegek még mindig nem tudjak ezeket teljeskoriien bevezetni (Vrontis et al., 2021). A McKinsey
& Company 2023-as felmérése alapjan mindodsszesen 11 szazalékos a mesterséges intelligencia
adaptacios aranya az emberier6forras-menedzsment tertiletén vilagszerte. Annak ellenére, hogy
sokan felismerik a HR-részlegben dolgozok koziil a mesterséges intelligencia alkalmazasanak fon-
tossagat, azt is megjegyzik, hogy nem tettek semmilyen intézkedést a bevezetéssel kapcsolatban.
Ez a valdsag azt mutatja, hogy bar az MI a HR teriiletén még mindig csak egy fejlédésben 1év6 for-
radalom, mar nem 4allithaté meg (Palos-Sanchez et al., 2022). Az MI vezérelte eszk6zok megfelel6
implementalasdhoz sziikséges azonban a mesterséges intelligencia HR-teriileten torténé alkalma-
zasi lehetdségeinek mélyebb megértése, igy megallapithato, hogy érdemes tovabbi kutatasokat
végezni e teriileten. A cikk célja, hogy feltarjon a mesterséges intelligenciaval kapcsolatos olyan
tudomdanyos eredményeket és j6 gyakorlatokat, amelyek adott HR-funkciékban alkalmazhato6ak.

Mathé Ivett Andrea egyetemi hallgaté, Debreceni Egyetem
Boros J6zsef tanarsegéd, Debreceni Egyetem
DOI: https://doi.org/10.58269/umsz.2025.1.6
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Szakirodalmi attekintés

A szakirodalmi attekintés célja, hogy bemutassa, miként lehet alkalmazni a mesterséges intelli-
genciat az emberier6forras-menedzsment teriiletén, és ismertesse, hogy az MI hasznalata hogyan
teszi hatékonyabba és eredményesebbé a HR kiilonb6z6 funkciéit, igymint a toborzast, kivalasz-
tast, a tréningeket és fejlesztéseket, a teljesitményértékelést vagy az adminisztraciét és a kapcso-
lattartast.

Mesterséges intelligencia alkalmazasa az emberieréforras-menedzsment teriiletén

Az elmult id6szakban egyre tobb vallalat kezdte felismerni a technoldgiai fejlédés (Pato et al.,
2024) és a mesterséges intelligencia elkertilhetetlenségét, illetve jelent6ségét a human eréforra-
sok kezelésében (Selejo et al., 2024), hogy tulélje a gyorsan valtozé kornyezetet és kiemelkedjen az
egyre erdteljesebb versenyben (Nawaz et al., 2024), melynek fundamentalis feltétele a gyors rea-
galasi-, valamint alkalmazkodasi képesség (Arany, & Popovics, 2022). Kétségtelen, hogy a mester-
séges intelligencianak reményteljes jov6je van az emberier6forras-menedzsment tertiletén, azon-
ban az Ml integralasa a HR folyamataiba szamos kihivassal jarhat. Ezek a gyakorlati problémaktol
(mint példaul az MI-algoritmusok elfogultsaga) egészen az igazsagossagot, az etikai és jogi korla-
tokat érint6 kérdésekig terjednek (Malik et al., 2023; Tambe et al., 2019). Ennek ellenére a vallala-
tok tovabbra is érdekl6dést mutatnak és jelentds eréfeszitést tesznek az MI beépitésére a HR funk-
cidiba, hiszen a mesterséges intelligencia hasznalatanak el6nyei kétségkiviil feliilmuljak az észlelt
kihivasokat (Chowdhury et al., 2023; George, & Thomas, 2019). Ehhez azonban sziikség van arra,
hogy a szervezetek teljes mértékben kihasznalhassak az MI elényeit és potencialjat, és felkészitsék
a munkavallaléikat arra, hogy miképp tudnak hatékonyan egyfitt dolgozni az intelligens gépek-
kel (Papp, & Kun, 2024). Ez a folyamat kétségkiviil id6igényes, de az elényok hatalmasak lehetnek
(Nawaz et al., 2024). Mindazonaltal a digitalis innovaciét magaba foglal6 IoT (Internet of Things) és
MI kombinacidja révén létrejové alternativ HR-funkcidk (pl. munkaszervezési lehet6ségek) széles
perspektivat kinadlnak a munkavallalok munkavallalasi lehetéségeinek vonatkozasaban (Arany, &
Popovics, 2024). A kovetkezékben bemutatasra kertil, hogy az emberier6forras-menedzsment kii-
16nbo6z6 teriiletein milyen el6nyokkel jarhat a mesterséges intelligencia alkalmazasa.

Toborzas, kivalasztas

Az emberieréforras-menedzsment egyik kulcsfontossagu tertilete a toborzas és kivalasztas, mely
soran a HR-es munkatarsak megirjak a munkakori leirast, hirdetik a poziciot, fogadjak a jelentke-
zéseket, kivalasztjak a jeloltek koziil a megfelel6ket, meghallgatjak a jelentkezdket, targyalnak a
fizetésrol, majd kikiildik az ajanldlevelet. Az egész folyamat iddigényes és bonyolult, mindemellett
nagy befektetést igényel az id6, a pénz és a munkaer6 tekintetében (Jana et al., 2023). Kutatasok
sora (Aamer et al., 2023; Gusain et al., 2023; Hunkenschroer, & Luetge, 2022; Pradhan et al., 2023;
Will et al., 2022) igazolja, hogy a vallalatok ezért egyre gyakrabban alkalmaznak mesterségesin-
telligencia-technoldégiakat a munkaerd6toborzasi és -kivalasztasi folyamat egyszeriisitése, gyor-
sabba és hatékonyabba tétele érdekében.

A mesterséges intelligencia alkalmazasa a toborzas kiilonb6z6 szakaszaiban, példaul az allashir-
detések megirasakor, a palyazok onéletrajzainak szilirésekor vagy a videdinterjik arcfelismerd
szoftverekkel torténd elemzésénél is megtalalhatok (Hunkenschroer, & Luetge, 2022). Az allas-
hirdetések esetében mélytanuldson alapul6 generativ mesterséges intelligencia alkalmazhaté az
allasajanlatok szovegének generalasaban, a kovetelmények, munkakori leirasok és feladatok meg-
fogalmazasaban, valamint a hirdetések optimalizalasaban is (Seek employer, 2024; Skondras et al.,
2023). Az ilyen MI-alapu algoritmusok nemcsak az allashirdetések 1étrehozasaban segitenek, ha-
nem relevans, elfogulatlan, nemekre nézve semleges nyelvezetet hasznalnak és konkrét célcsopor-
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tokhoz iranyulnak (Hu et al., 2022; Mao et al., 2023). A mar beérkezett jelentkezdk sziiréséhez gépi
tanulasi és természetes nyelvfeldolgozasi algoritmusok hasznalhatdk, melyek kulcsszavak alapjan
megvizsgaljak az alkalmazottak jelentkezési anyagait, példaul az 6néletrajzokat és motivacios le-
veleket, majd 6sszevetik azokat a pozicié kovetelményeivel (Kavitha et al., 2023). A jelentkezbk
hattérellen6rzésekor csak azokat a jelolteket engedi at az algoritmus, akik megfelelnek a kivant
kritériumoknak (Indarapu et al., 2023).

A toborzasi folyamat soran a jeloltek gyakran panaszkodnak arra, hogy sok id6be telik a jelent-
kezéstdl a kivalasztasig vald atjutas, és hogy nem kapnak idében visszajelzést a kivalasztas ered-
ményérdl (Pandey et al., 2023a). A természetes nyelvfeldolgozason alapulé chatbotok és virtualis
asszisztensek képesek gyorsan és hatékonyan kommunikalni a jelentkez6kkel, tajékoztatni 6ket
a folyamat allasardl, személyre szabott lizeneteket, értesitéseket kiildeni, interjukat szervezni és
lebonyolitani, ezzel javitva a jelentkez6i élményt (Allal-Chérif et al., 2021). A videdinterjik soran
alkalmazhat6 az tigynevezett szamitégépes latas technolégiija is, melyek a nem-verbalis jelzések
és arckifejezések elemzésével segitik a toborzokat a dontéseik meghozataldban (Hunkenschroer,
& Luetge, 2022; Yadav et al,, 2023). Az Ml-rendszerek alkalmazasaval ezen feliil kiilonb6z46 algorit-
musok segitségével lehet6ség van online kompetencia- és képességteszteket késziteni és értékelni,
amelyek alapjan objektiv dontéseket lehet hozni a jelentkezdk alkalmassagaroél. Az MI tovabba ké-
pes rangsorolni a jelentkez6ket az alkalmassag alapjan és ajanlasokat tud tenni a legjobb jelentke-
zO0krdél, ami megkonnyiti a toborzok szamara a dontéshozatalt (Marr, 2023). Az MI-alapu toborzasi
rendszerek nemcsak hatékonyabba és pontosabba tehetik a felvételi dontéseket, hanem igazsago-
sabbd és kevésbé elfogultta is, mivel mentesek az emberi intuicioktél (Hunkenschroer, & Luetge,
2022). A varatlan elfogultsagok vagy diszkriminativ viselkedések elkertilése érdekében azonban
létfontossagu, hogy ezek az algoritmusok etikusan miikddjenek (Indarapu et al., 2023; Manroop et
al,, 2024). A mesterséges intelligencia alkalmazasai a toborzas kontextusaban komoly konfliktu-
sokat generalhatnak azzal, hogy a tarsadalom jellemzéen mit tart etikusnak (Tambe et al., 2019).

Mivel a munkaerdéfelvételi-dontések oriasi hatassal vannak az emberek életére, a vallalatoknak
feltétleniil meg kell érteniiik, hogy a mesterségesintelligencia-alapti munkaerdéfelvételi-techno-
l6gidak milyen lehet&ségeket és potencialis kockazatokat rejtenek magukban (Hunkenschroer, &
Luetge, 2022). A toborzdéknak éppen ezért tisztaban kell lennilik a lehetséges kihivasokkal (mint
példaul a szoftverek elfogultsaga, az emberi interakci6 hianya vagy az adatvédelmi aggalyok), és
torekednitik kell az automatizalas és az emberi interakcié kozotti egyensily megtaldlasara (Sierra
Consulting, Inc., 2023), hiszen a mesterséges intelligencia ugyan automatizalja az ismétl6d6 em-
beri feladatokat, az emberi tulajdonsagok (mint példaul az empatia vagy az érzelem) tovabbra is
létfontossaguiak maradnak a toborzas és kivalasztas teriiletén (Ore, & Sposato, 2021).

Tréningek, fejlesztések

A tulterhelt munka-maganéleti id6beosztas miatt egy atlagos alkalmazottnak hetente kevesebb
mint 25 perce jut arra, hogy tanuljon és fejlessze készségeit. Ha ezt a szlikos id6t érdekesebbé
és hatékonyabba lehetne tenni, akkor ez az alkalmazottak teljesitményét is jelentésen javitana
(Kumar et al., 2023). A mesterséges intelligencia bevonasaval hatékony és testreszabott megolda-
sok érhetdk el a tréningek és fejlesztések teriiletén, kezdve az Gj munkavallalok betanitasatol egé-
szen a meglévo kollégak fejlesztéséig.

Az MI altal vezértelt digitalis asszisztens javitja a betanulasi folyamatot azaltal, hogy végigvezeti
az Uj munkavallalékat az 6sszes sziikséges onboarding 1épésen (Oracle, 2019), mikdzben automati-
zalt valaszokat ad az 1j dolgozok gyakori kérdéseire, példaul a cég szabalyzataival, rendeleteivel és
iranyelveivel vagy a munkakori feladatokkal kapcsolatban (Kumar et al., 2023). Emellett MI-alapti
rendszerek online oktatasi platformokon segitik az 1j és mar meglévé munkavallalokat az el6-
irt képzések teljesitésében, azaltal, hogy informaciokat gytjtenek az alkalmazottak készségeirdl,
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és olyan munkahoz kapcsolédé tananyagokat javasolnak, amelyek az azonos szerepben dolgozé
munkatarsak és az adott munkavallalé képességei és érdekl6dése alapjan kertilnek dsszedllitasra
(Chowdhury et al., 2023). A tananyagok teljesitését kovet6en a munkavallal6i teljesitményadatok-
ban talalhat6é mintazatok és trendek gépi tanulasi algoritmus altal elemezheték annak feltarasara,
hogy mely munkavallaléknak lehet kiegészité coachingra vagy tovabbi képzésre sziikségiik. Az al-
goritmus ezutan automatizalt visszajelzéseket ad és személyre szabott fejlesztési lehetGségeket
kinal a korabbi eredmények és a kivant jovobeli karriercélok alapjan (Indarapu et al., 2023).

Annak érdekében, hogy a tanulasi folyamat még érdekesebbé valjon a munkavallalék szamara,
a mar ismert MI-alapt technolégidkat a jatékositas (gamifikacio) eszkozeivel is integralni lehet.
A gamifikacié alapvet6en az oktatas egyik feltorekvd tertilete, amely a résztvevék motivalasara
és elkotelezésére szolgal kiilonboz6 jatékelemeket tartalmazo, jatékszerii tevékenységeken ke-
resztil, azonban nem jatékkornyezetben (Babu, & Moorthy, 2023). Felhasznalasa egyre szélesebb
korben elterjed HR-tertileteken is (Czeily, & Dajnoki, 2024; Czeily, & Dajnoki, 2021). A gamifikalt
képzés legjobb stratégiai kozé tartoznak a ranglistak és pontok, a kincsvadaszatok, interaktiv kvi-
zek, versenyek, szerepjatékok, gamifikalt tanulasi itvonalak (Pandey et al., 2023b). A mesterséges
intelligencia fejlédése lehetdvé teszi ezeknek a gamifikacids eszkozoknek a fejlesztését a mar be-
valt MI-technikak alkalmazasaval (Babu, & Moorthy, 2023). A mesterséges intelligenciaval tamo-
gatott gamifikaci6é nagy potencidllal bir a tréningek és fejlesztések tertiletén, mivel lehet6vé teszi
a személyre szabott visszajelzést és a lehetséges felhasznaldi kudarc/siker el6rejelzését (Bezzina,
& Dingli, 2023), mik6zben javitja a koncentraciot, noveli a termelékenységre vald vagyat, fokozza a
munkahelyi elkotelezettséget, valamint javitja az alkalmazottak tanulasi élményét (Pandey et al.,
2023b).

Teljesitményértékelés

Az emberiert6forras-menedzsment fontos feladata, hogy atlathaté munkavallaléi teljesitmény-
értékelési rendszereket alkalmazzon annak érdekében, hogy azonositsa és megerdsitse a jo tel-
jesitményt és kezelje a gyengébbeket. Ennek eszkdze hagyomanyosan a rendszeres éves vagy a
360 fokos teljesitményértékelés, melynek jol ismertek a problémai, kiilonésen akkor, ha a teljesit-
ményértékelés a jutalmazasi rendszerekben is megmutatkozik (Bowman, 2009). A legfontosabb
kihivasok kozott szerepelhet az értékeldi elfogultsag, az emberi hiba vagy az id6igényes értékelé-
si folyamat, melyek olyan kihivast jelent6 helyzeteket teremthetnek, amelyek aldassak a teljesit-
ményértékelés és -kezelés értékét (Johnson et al.,, 2022).

Egy felmérés (Ray, 2024) szerint a hagyomanyos teljesitményértékel rendszerekkel a vezeték
95 szazaléka nincs megelégedve, a HR-szakemberek 90 szazaléka szerint nem nyujt valés ideji
informaciot, és a munkavallalok 56 szazaléka szerint a teljesitményértékelés soran nem kapnak
személyes képzési és fejlesztési javaslatokat. Ezzel szemben a mesterséges intelligencian alapul6
teljesitményértékeld rendszerek hatékonyabb, objektivebb és fejlettebb mdédszerek alkalmazasat
teszik lehet6vé a teljesitményértékelés soran (Bankar, & Shukla, 2023; Johnson et al., 2022). A mes-
terségesintelligencia-szoftverek képesek nagy mennyiségii adatok elemzésére és értékelésére,
mely révén valds idejli informaciot tud szolgaltatni a munkavallaldk teljesitményével kapcsolat-
ban mind a vezet6k, mind pedig a dolgozdék szamara (Burnett, & Lisk, 2019; Krishna et al., 2023).
Mivel az adatok valds id6ben friss teljesitményeseményekbdl szarmaznak, az alkalmazottak hite-
lesebbnek talaljak az informaciét, mikdzben a vezet6k kézzel foghat6 bizonyitékokra tAmaszkod-
hatnak az értékelések soran (Stroet, 2020). Az MI feldolgozasi kapacitasa tovabba lehet6vé teszi a
gyakoribb visszajelzések kiildését, igy a dolgozok nemcsak az éves értékelések idején, hanem az
év minden napjan nyomon kovethetik teljesitményiiket és fejlédésiiket (Johnson et al., 2022). Egy
MI-alapu algoritmus tovabba a beérkezett informacidk birtokaban hamar felismeri a problémakat,
esetleges fejlesztendd teriileteket, igy a személyes teljesitményt figyelembe véve tud egyéni képzé-
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si ajanlasokat tenni (Akavova et al., 2023). Az automatizalt teljesitményértékelések mindezen feliil
jelentds id6- és erdforras-megtakaritast jelentenek a HR-szakemberek és vezet6k szamara, mivel
a szoftver képes kezelni a teljesitményértékelési folyamathoz kapcsol6dé adminisztrativ munka
jelentds részét (Ray, 2024). Az MI alkalmazasa a HR-teljesitményértékelésben azonban tobb eti-
kai kérdést is felvet. Az Ml-rendszerek a betanitasi adatokban rejl6 torzitasokat 6rokolhetik, ami
diszkriminativ értékelésekhez vezethet (Seppéla, & Matecka, 2024). Fontos az algoritmusok folya-
matos ellendrzése és fejlesztése az elfogultsag minimalizalasa érdekében. Tovabba az Ml-alapt
teljesitményértékelés soran érzékeny alkalmazotti adatokat gy(ijtenek és elemeznek. A vallalatok-
nak biztositaniuk kell az adatok biztonsagat és a megfelel6 adatvédelmi intézkedések megtételét
(El-Ghoul et al., 2024). Az alkalmazottak ezen feliil igénylik az értékel6 rendszerek miikodésének
megértését. A HR-szakembereknek atlathatéva kell tenniiik az értékelési kritériumokat és a don-
téshozatal folyamatat (Lukaszewski, & Stone, 2024). Ezen feliil az MI nem helyettesitheti teljesen
az emberi itél6képességet. A HR-szakembereknek feliigyelniiik kell az MI-rendszereket és sziikség
esetén be kell avatkozniuk.

Osszeségében tehat a mesterséges intelligencia hasznos lehet a teljesitmény mérésében és a mun-
kavallaléi moral nyomon koévetésében is (Gaur, & Riaz, 2019), mikoézben eldsegiti a dolgozoi el-
kotelezG6dést azaltal, hogy valds idejl visszajelzést, értékelést és képzési terveket szolgaltat a
munkavallalok részére és jelentds segitséget nyujt a HR-szakemberek és vezet6k szamara is az
adminisztrativ terhek kezelése altal. A potencialis el6nyok mellett azonban fontos figyelemmel ki-
sérni és kezelni az MI jelentette etikai aggalyokat is.

Adminisztracio, kapcsolattartas

A rohamos technoldgiai fejl6dés és a digitalizacio ellenére az emberieréforras-menedzsment még
ma is egy erésen adminisztrativ funkcié (Eunbanks, 2022). Az emberieréforras-osztalyok napon-
ta ismétl6do és monoton feladatokkal talalkoznak, melyek automatizalasa konnyen elérhetd lehet
a mesterséges intelligencia alkalmazasaval. Ez lehet6vé tenné a HR-szakembereknek, hogy keve-
sebb id6t toltsenek adminisztrativ feladatokkal és papirmunkaval, ehelyett inkdbb a HR stratégiai
funkciodira 6sszpontositsanak (Baykal, 2020; Tewari, & Pant, 2020). Mivel az adminisztrativ fel-
adatok személyes hatadsa az alkalmazottakra viszonylag alacsony és naponta elvégezhetéek, ellen-
tétben a drasztikusabb HR-dontésekkel (mint példaul emberek felvétele vagy elbocsatasa), az MI
is alkalmasabb lehet az adminisztrativ tertileteken (Tambe et al., 2019).

A mesterségesintelligencia-technol6giak nem csupan megkonnyitik a mindennapi munkat, ha-
nem javitjak a dokumentacié konnyedségét, a kommunikacio sebességét és egyszeriliségét, vala-
mint jobb hozzaférhetdséget biztositanak az adatokhoz (Fenech et al., 2019). A mesterséges in-
telligencia segitségével online platformok és chatbotok révén az alkalmazottaknak lehet6ségiik
nyilik barmilyen relevans informaciéhoz hozzaférni a HR-tdl fiiggetleniil a hét minden napjan.
A mesterséges intelligencian alapul6 digitalis virtualis asszisztensek gyorsan valaszolnak a mun-
kavallaléi kérdésekre (Majumder, & Mondal, 2021), Gtmutatast nytjtanak a munkatarsaknak a
vallalat iranyelveirdl, ellatando feladataikrol, és tisztazzak a munkaval, iinnepnapokkal és szabad-
sagolassal kapcsolatos kérdéseiket (George, & Thomas, 2019). Sok vallalat, mint példaul az IBM, a
ServiceNow, a Xor, a Maya, az Ideal, a Paradox stb., mar chatbotokat alkalmaz az &ltalanos dolgoz6i
kérdések megvalaszolasara és szoveges valaszadasra. Egy felmérés eredménye szerint a dolgozdk
elényben részesitik a chatbotokat a hagyomanyos kapcsolattartasi eszkozokkel szemben a mun-
katigyi kérdések esetén (Kumar et al., 2023).

A mesterséges intelligencia a toborzas teriiletén is j6l alkalmazhat6 az adminisztracié és kapcsolat-
tartas, példaul az e-mailes kommunikacio, az emlékeztetdk kikiildése és az interjuk id6pontjainak
egyeztetése terén. Ez eldnyos, hiszen gyorsabba teszi a toborzasi és kivalasztasi folyamatot, mely
akar tobb hétig is eltarthat attol fiiggéen, hogy hany jelentkezés érkezik (Leong, 2018). Azaltal pe-
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dig, hogy a mesterséges intelligencia lehetdvé teszi az 6sszes beérkez6 jelolttel vald kapcsolattar-
tast és kommunikaciot, a vallalatok munkaadéi markaja is er6sebbé valik (Allal-Chérif et al., 2021).

Bar még mindig vannak, akik az adminisztrativ feladatok automatizalasat inkabb fenyegetésnek
tekintik az emberi erdforrasokra, az optimista nézet az, hogy az MI folyamatos gyors fejlédése
mellett az emberi er6forrasok egyre tobb id6t fognak felszabaditani, lehet6vé téve szamukra, hogy
arra 0sszpontositsanak, ami valéban szamit: az emberi kapcsolatokra (Mishra, & Kishor, 2023).

Ahogy jelen kutatdsban lathattuk, szamtalan lehet6ség 1étezik a mesterséges intelligencia tech-
noldgiainak integralasara a HR egyes funkcidiba. Ezen alkalmazasokat az 1. dbra 6sszefoglaléan
szemlélteti.

1. ABRA: MESTERSEGES INTELLIGENCIA ALKALMAZASA AZ EMBERIEROFORRAS-MENEDZSMENT
KULONBOZO FUNKCIOIBAN

TOBORZAS, TRENINGEK, TELJESITMENY-  ADMINISZTRACIO,
KIVALASZTAS FEJLESZTESEK ERTEKELES KAPCSOLATTARTAS
Allashirdetések Személyre szabott Valos ideji Adatbevitel,

optimalizalasa képzések adatelemzés adatellendrzés

Onéletrajz-elemzés Online oktatasi Rendszeres visszajelzés Hatékony
s platform , dokumentaci6
Készségtesztek _ Objektiv értékelés
készitése Automatizalt Chatbotok és virtualis
y ) értékelések és Teljesitmeny asszisztensek
(L e visszajelzések eldrejelzése '
Jelsltek 14 - Automatizalt

cloltek rangsorolasa Adatokon alapulo Képzési igények kommunikécid

Déntéstamogatas fejlesztési tervek felmérése

Jatékositas

Forras: Sajat szerkesztés (Akavova et al., 2023; Allal-Chérif et al., 2021; Bankar, & Shukla, 2023; Bezzina, &
Dingli, 2023; Chowdhury et al., 2023; Fenech et al.,, 2019; Indarapu et al., 2023; Johnson et al., 2022; Kavitha
etal,, 2023; Krishna et al., 2023; Majumder, & Mondal, 2021; Marr, 2023; Skondras et al., 2023) alapjan

Az alabbi tablazat komplex képet ad a mesterséges intelligencia alkalmazasanak lehet6ségeirol
az emberier6forras-menedzsment kiillonb6zé funkcidiban, igymint a toborzas, kivalasztas, tré-
ningek és fejlesztések, teljesitményértékelés vagy az adminisztracié és kapcsolattartas. A mes-
terséges intelligencia jelentds mértékben tdmogatja a HR munkajat a toborzas és kivalasztas
teriiletén az allashirdetések optimalizalasatdl kezdve az onéletrajzok elemzésén és interjuk
szervezésén at, egészen a jeloltek rangsoroldsaig és a dontéstamogatasig. A tréningek és fejlesz-
tések esetében az MI lehet6vé teszi a személyre szabott képzések kidolgozasat, automatizalt ér-
tékelések elvégzését, valamint adatalapu fejlesztési tervek készitését. A teljesitményértékelés
soran a mesterséges intelligencia valés idejli adatelemzéssel, rendszeres visszajelzésekkel és
objektiv értékelésekkel segiti a hatékony munkavégzést. Végezetiil az adminisztracié és kap-
csolattartds teriiletén is jelentds idd- és er6forras-megtakaritast eredményez a mesterséges in-
telligencia alkalmazasa a gyors dokumentacid, valamint a chatbotok és virtualis asszisztensek
alkalmazdasa révén, amely elényoket biztosit mind a HR-szakemberek, mind pedig a munkaval-
lalék szamara.
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Osszefoglalas

Jelen kutatas a mesterséges intelligencia alkalmazasi lehet6ségét vizsgalta munkahelyi kérnye-
zetben, fokuszba helyezve az emberier6forras-menedzsment teriiletét. A tanulmany ismertette a
mesterségesintelligencia-alapii megoldasok potencialis hozzajarulasat a HR kiilonb6z6 funkciéi-
hoz, ideértve a toborzas és kivalasztas, a képzés és fejlesztés, a teljesitményértékelés, valamint az
adminisztracié és a kapcsolattartas teriiletét.

A szakirodalmi attekintés eredményeit 6sszegezve azt mondhatjuk, hogy a mesterséges intelli-
gencia (MI) alkalmazasa egyre nagyobb teret nyer az emberieréforras-menedzsment teriiletén,
jelent6s el6nyoket kinalva a kiilonb6z6 HR-funkcidkban. Az MI-technoldgia lehet6séget nyujt a
toborzasi és kivalasztasi folyamatok egyszertisitésére, példaul az allashirdetések optimalizalasa
és az onéletrajzok gyors sziirése altal, igy csokkentve a megfelel6 jeloltek megtaladlasahoz sziik-
séges ido6t. A képzés és fejlesztés terén az MI személyre szabott tanulasi programokat kinalhat,
amelyek a munkavallalok egyéni igényeihez igazodnak, igy novelve a képzések hatékonysagat.
A munkavallal6k teljesitményének monitorozdsaban az MI-rendszerek valods ideji adatokat szol-
galtatnak, amelyek alapjan a vezet6k pontosabb és objektivebb visszajelzéseket adhatnak. Az ad-
minisztracios feladatok ellatdsdban az MI automatizalhatja a rutinjelleg(i tevékenységeket, ezaltal
csokkentve az adminisztrativ terheket és minimalizalva az emberi hibak lehet&ségét. Az Ml-alapu
chatbot-szolgaltatasok pedig hatékonyan valaszolhatnak a munkavallalok kérdéseire, ezaltal ja-
vitva a bels6 kommunikaciot és az tigyfélszolgalat min6ségét.

A tovabbi kutatasok soran javasolt fékuszba helyezni a mesterséges intelligencia alkalmazasanak
elterjedését a fent emlitett HR-funkciéban, a munkavallaloéi visszajelzéseket és szervezeti szinten
az Osszefiiggésbe hozhaté eredményességi mutatékat megvizsgalni. Ezen feliil érdemes szektora-
lis kutatasokat is végezni, amelyek bizonyos MI-alapu eszkézok adott iparagon beliili hatékonysa-
gaban 1év0 kiilonbségeket tarhatjak fel.
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A DOKTORI KEPZES TAPASZTALATAI ES HATASAI
A MUNKAEROPIACI ELHELYEZKEDESRE A DEBRECENI EGYETEMEN
PHD-FOKOZATOT SZERZETT MAGYAR HALLGATOK KOREBEN

A doktori képzés a tudomanyos palya és az utanpdtlas biztositasanak alapko-
veként is tekinthetd, amelybe a legtehetségesebb hallgaték kapcsolédnak be.
A doktorandusz hallgat6k névekvd létszama, valamint az iizleti szektor elszivo
hatasa miatt is egyre inkabb el6fordul, hogy nem az akadémiai szféraban he-
lyezkednek el a fokozatot szerzett hallgatéok, hanem az iizleti életben folytat-
jak palyafutasukat, igy az intézmények megtartasi kihivasokkal is kiizdenek.
A kutatas célja, hogy feltarja a Debreceni Egyetemen 2019 és 2023 kozotti id6-
szakban fokozatukat megszerz6k korében (n=626) az intézmény doktori isko-
lai altal nyujtott képzés sajatossagait. Az eredmények alapjan szignifikansan
(p=0,000) gyakoribb a tarsadalomtudomanyok teriiletén, hogy a doktori isko-
laba val6 belépés és a védés kozott 4-5 év telik el, mig az orvos- és egészségtu-
domanyok, valamint a bolcsészettudomanyok esetében ez tobb mint 6 évet je-
lent. Tudomanyteriiletenként eltérés figyelheté meg tovabba a doktori iskolak
kutatdohelyeinek felszereltségét illet6en, mivel az orvos- és egészségtudoma-
nyok teriileten végzettek esetében szignifikansan (p=0,000) gyakoribb, hogy
lényegesen jobbnak itéljék meg mas intézményekhez viszonyitva, azonban a
bolcsészet- és természettudomanyok teriiletén fokozatot szerzé valaszadéknal
ez szignifikansan kevésbé gyakori. Megallapitottuk, hogy a bolcsészettudoma-
nyok teriiletén fokozatot szerzok esetében szignifikansan (p=0,025) gyakoribb
a témavezet6i hozzajarulas hianyaval kapcsolatos véleményezés. Az eredmé-
nyek alapjan a képzés alatti elégedettségi felmérések bevezetését javasoltuk a
doktoranduszok korében, amelyek az oktatéi/témavezetdi munka véleménye-
zésén tul a szocializacios folyamat, illetve a megtartast és az akadémiai szféra
melletti elkotelezettséget eldsegitd intézkedések feltarasara iranyulnanak az
intézményi fenntarthatdsag és az akadémiai karriertervezés el6segitése érde-
kében.

Bevezetés

A magyar fels6oktatas életében a doktori képzés mai formaja 1993-ra vezethet$ vissza. Azota
szolgal a tudomanyos utdnpdtlas forrasaként, valamint a fels6oktatas legmagasabb 1épcséfoka-
ként. Tehetséggondozasi szempontbdl is jelentds szerepe van a fels6oktatasban, ugyanis a szak-
kollégiumok és a tudomanyos diakkor mellett a tehetségmenedzsment megnyilvanulasanak egyik
f6 teriileteként is tekinthet6 (Ban et al., 2023). Ebbdl kévetkezik, hogy elitképzésként is értelmez-
hetd, hiszen a képzés soran a legtehetségesebb hallgatok szamara biztositanak olyan felkésziilt
témavezetoket és eszkozoket, amelyekkel sikeresen tudjak lefolytatni tudomanyos kutatasaikat
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(Michalké et al., 2021). A PhD-képzés Magyarorszagon az 1993-as megjelenéstol kezdve doktori
programok keretében, majd 2000-t8] doktori iskolakba szervezetten miikodott. A képzés kereté-
ben megszerezhet6 tudomanyos fokozat még a mai napig is az oktatéi-kutatoéi karrier elsé 1épcsé-
fokanak szamit, igy a doktori képzés a felsdoktatas tudomanyos utanpdtlas-képzésének részeként
értelmezhetd (Pusztai et al,, 2022). Ezt a tényt erdsiti tovabba, hogy maga a doktori képzés a tudo-
manyos és kutatdi utanpdtlas biztositdsdnak kiindulépontja a legtébb orszagban, tudomanyterii-
lettdl fliggetleniil (Bégel, & Matyas, 2022; Balogh, & Golovics, 2023).

Elméleti hattér

A doktori képzés ma ismert képzési formajat az 1993. LXXX. térvényben alkottak meg. ,A tébb
éven dt tarto folyamat eredményeként alkottdk meg a felséoktatdsrdl szolo 1993. LXXX. térvényt, mely
szabdlyozta a doktori képzést és a fokozat (,,Doctor of Philosophy”, réviditve: PhD, a miivészeti kép-
zésben , Doctor of Liberal Arts”, roviditve: DLA) odaitélését is” (Palmai, 2019 p. 22). A torvényben
rogzitetten a képzés id6tartama 6 félév volt, mely soran a doktoranduszoknak 180 kredit meg-
szerzését kellett kotelezben teljesiteni (1993. évi LXXX. torvény - Nemzeti Jogszabalytar; Palmai,
2019). A doktori képzés egészen 2016-ig egy harom évet feldleld szervezett képzési iddszakbdl és
az azt kovetd fokozatszerzési id6szakbdl allt (Pusztai et al.,, 2022). Az kijelenthetd, hogy a fels6ok-
tatasban végbemend folyamatok valamilyen formaban a doktori képzésben is éreztetik hatasukat.
A Bologna-rendszer bevezetése soran, mely a 2005. évi CXXXIX. fels6oktatasrdl sz6l6 torvényben
fogalmazodott meg, a doktori képzés a felsGoktatasi alaptevékenységek kozott kertilt meghataro-
zasra az alapképzés, mesterképzés, a fels6foku szakképzés és a szakirdnyt tovabbképzés mellett.
Ezt kovetben a fels6oktatasban jelentds valtozas a 2011. évi CCIV. nemzeti fels6oktatasrol szo6lé
torvény esetén kovetkezett be, azonban ez nem médositotta a doktori képzésre és fokozatszer-
zésre vonatkozo kialakult rendszert egészen 2015-ig (2005. évi CXXXIX. torvény; A nemzeti felsé-
oktatasrol szo6l6 2011. évi CCIV. térvény; Palmai, 2019; Pusztai et al., 2022). A doktori képzésben
az utobbi évek legjelent6sebb valtozasa ekkor kovetkezett be, mely 2016. szeptember 1-jétdl 1épett
életbe (Cseporan, 2019).

2015-ben jelent meg a ,Fokozatvaltas a fels6oktatasban - a teljesitményelvii fels6oktatas fej-
lesztésének irdnyvonalai” dokumentum, amely a magyar kormany fels6oktatasi stratégiajat tar-
talmazta. Ebben keriilt megfogalmazasra a doktori képzés szamara egy Uj iranyvonal, melynek
legfontosabb része a végzési hanyad novelése és az eréforrasok emelése volt. Ezen elvek megfogal-
mazasa utan 2016. szeptember 1-jét6l a doktori képzést atalakitottak az Orszaggylilés dontésére
(Michalko et al., 2021). A valtozas tobb elembdl allt. A legjelentésebb valtozas a képzési id6 hossza-
ban mutatkozott, hiszen az eredetileg 3 éves, azaz 6 féléves képzés 4 évre, vagyis 8 félévre keriilt
meghosszabbitasra. Ezzel a valtoztatassal, mely a kezdést6l szamitva 4 (+1) évet jelentett a fokozat
megszerzésére, egy id6kényszert helyeztek a doktorandusz hallgatdkra, igy novelve a megszerzett
doktori fokozatok szamat és erdsitve a nemzetkozi versenyképességet. A 2016/2017-es tanévtdl
érvényben 1éve valtozasok értelmében az Gj képzési rendbe felvett hallgatok szamara 2+2 év alatti
képzés teljesitendd, mely egy képzési és kutatasi, azt kovetéen pedig egy kutatasi és disszertacids
szakaszbdl all. Ahhoz, hogy a hallgaték a kutatasi és disszertacios szakaszba léphessenek, azaz a
maésodik két év teljesitése megkezdddhessen, a hallgatoknak komplex vizsgat kell teljesiteniiik. Ez
a komplex vizsga egy sziir6 funkcidval is rendelkezik, sikeres teljesités esetén pedig a doktoran-
duszoknak a komplex vizsgatol szamitva harom éven beliil kell benytjtaniuk az értekezésiiket.
Tovabbi fontos valtozas volt az allami 6sztondijas helyek szamanak novelése, valamint a doktori
0sztondij 0sszegének megemelése, ami igy a képzés els6 két évében 140 ezer, a masodik két évben
pedig 180 ezer forintot jelent (Hohmann, 2019; Palmai, 2019; Balogh, 2021; Michalké et al., 2021;
Székely, 2021). Ujitasként keriilt bevezetésre 2020-ban a Kooperativ Doktori Program, amely egy
palyazatként funkcional annak érdekében, hogy tamogassa a doktori iskolak és a nem akadémiai
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szektor egylittmiikodését. Végsd célja, hogy erdsitse az egyes doktori iskolakban folytatott kutata-
sok tarsadalmi-gazdasagi jelentéségét és eredményességét. A legijabb valtozasok kozé tartozik a
2021 decemberében bevezetett Uj gyakorlat, miszerint a mesterképzést teljesitd hallgatok az utol-
s6 tanéviikben mar bekapcsolédhatnak a doktori képzésbe és elére teljesithetnek bizonyos kép-
zési kovetelményeket. Ebben az esetben maga a doktori felvételi kovetelmények teljesitése utdlag
torténik meg (Pusztai et al,, 2022). 2024-ben Gjabb valtozast vezettek be, amely szerint a 2011. évi
nemzeti felsGoktatasrol szolo torvény kiegésziil az iizleti doktori képzés definicidjaval (Orszagos
Doktori Tanacs - Hirdetmények, 2024). Ennek értelmében az iizleti doktori képzés ,az alkalma-
zott kutatasra és a gyakorlatorientalt lizleti oktatdsra dsszpontosito, szakmai tapasztalattal ren-
delkez6 hallgatok szamara szervezett doktori képzési” (A nemzeti felsdoktatasrol sz4lo 2011. évi
CCIV. torvény). A médositas szerint az tizleti doktori képzés (,Doctor of Business Administration”
roviditve: DBA) teljesitésére a gazdalkodas- és szervezéstudomdanyok teriiletén van lehet6ség ma-
gyar és angol vagy kizardlag angol nyelven. A felvétel feltétele tovabbra is a mesterképzésben meg-
szerzett fokozat, valamint sziikséges, hogy legalabb 5 évnyi magas szinti lizleti vezet6i gyakorlat-
tal is rendelkezzen a felvételiz6. A képzésben 180 kreditet kell kotelezben teljesiteni, a képzési id6
pedig legalabb 6 félévet olel fel (A nemzeti felsGoktatasrol szolé 2011. évi CCIV. torvény).

A K+F, vagyis az eredményes kutatas-fejlesztések a gazdasagi novekedés, a lakossag joléte és a
fenntarthat¢ fejlédés alapfeltételei. Ennek sikerességét alapvet6en hatarozza meg a kell§ szamu
és megfelel6en képzett kutatdi személyzet. Ennek biztositasanak legfontosabb forrasai a fels6ok-
tatasi intézmények doktori iskolai (B6gel, & Matyas, 2022). A doktoranduszok az oktatasi rend-
szer legmagasabb képzési szintjének teljesitésével, a tudomanyos utanpoétlas biztositasa mellett, a
kutatas-fejlesztés elémozditasara is hatassal vannak, akar kozvetleniil vagy kozvetetten (Papp, &
Csata, 2013). A cél az, hogy a doktorandusz hallgatok és a fokozatot szerzettek képesek legyenek
a doktori képzésiik és a kutatasok soran elsajatitott ismereteket és tapasztalatokat akar az tizleti
szféraban is alkalmazni (Berde, 2018). A doktori képzésbe bekeriil6k szdmos kihivassal szembe-
stilnek (Boros, 2018), hiszen felmertil a kérdés, hogy mennyit is ér a fokozat megszerzése, és mi-
lyen kilatasaik vannak a képzés teljesitése utan (Hnatkova et al., 2022).

A PhD-fokozat megszerzését altalanossagban az akadémiai vildgban térténé karrierhez kotik
(Rudd, & Nerad, 2015), azonban a doktorandusz hallgaték szamanak novekedése miatt az elérhe-
t6 poziciok megszerzése egyre nehezebb, igy sokan kényszeriilnek arra, hogy az eredeti céljaik-
kal ellentétben az akadémiai vilagon kiviil helyezkedjenek el (Borrell-Damian et al., 2010; Allum,
& Okahana, 2015). Igy a PhD-végzettséggel rendelkezdk karrierje és munkaerdpiaci helyzete
ma mar a tudasalapt gazdasagok fejlettségénék mutatodjava is valt, hiszen kulcsfontossagu sze-
replik van az innovacié 6sztonzésében, amely meghatarozza a tudasalapt gazdasagokat (Inzelt,
& Csonka, 2018; Hnatkova et al.,, 2022). Habar a PhD-fokozattal rendelkez6k a munkaerének kis
részét képezik, mégis a képzésiik jelentds befektetést igényel egyéni szinten, valamint a fels6ok-
tatasi rendszer szempontjabol is, hiszen olyan intellektudalis tudassal és szaktertileti ismeretek-
kel kell rendelkezniiik, amivel meg tudjak allni a helytiket akar az akadémia teriiletén, vagy pedig
azon a teriileten, ami kapcsolddik a lefolytatott kutatasukhoz (Hnatkova et al., 2022; Pham, 2023).
A szervezeti hatékonysag, valamint a munkafolyamatok eredményessége novelésének elengedhe-
tetlen eleme a kreativitas, amely a szaktudas gyakorlati alkalmazasanak kulcsfontossagu része
is, ez tdbb pozicio esetében is nélkiilozhetetlen (Csastyu et al.,, 2023). Ezt a megkdzelitést a dok-
torandusz hallgatok esetében is megfigyelhetjiik, hiszen tudomanyos kutatasaik lefolytatasa so-
ran gyakran taldlkoznak komplex problémakkal, valamint sokszor 1j terveket kell kidolgozniuk és
ujfajta megkozelitéseket kell alkalmazniuk, ez altal kivalé eréforrasként funkcionalnak az iizleti
életben is.

A doktori képzés tehat egy nagy kihivasként is leirhato, hiszen tébb szinten is prébara teszi a
hallgatékat (Boros et al., 2021). A PhD-fokozat megszerzését kovetSen sem lesz egyszeriibb a
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helyzete a kutatéknak, hiszen amellett, hogy publikalniuk kell a kutatasuk eredményeit, oktatasi
feladataikat is el kell latni, a kutatasukat folytatni kell, valamint mindezek mellett az allaskere-
sésre is energiat kell forditaniuk. Ezt kiegészitve er6sen termékenynek és versengdnek kell len-
nitik az elhelyezkedési esélyeik novelése érdekében (Hnatkova et al., 2022). Ezen esélyek novelé-
sében, valamint a karriermotivacio erdsitésében a témavezet6knek is kulcsfontossagu szerepiik
van (Platow, 2012; Jackson, & Michelson, 2015; Pham, 2023). A személyes és szakmai kapcsolatok,
valamint a témavezetdk altal nyujtott irdanymutatas, f6ként a karrierre fokuszalva, tobb esetben
azt eredményezik, hogy a PhD-hallgaték gyakran szorosan a témavezetdik nyomdokaiba 1épnek
(Jones, & Warnock, 2015). Ahhoz, hogy ez sikeres legyen, fontos, hogy mar a doktori képzés soran
megvaldsuljon az akadémiai szocializacid, amely soran a doktorandusz hallgaték azonosulni tud-
nak a szervezeti kulturaval (Kozak, 2015), hogy hatékonyan miikddjon az utanpotlas-tervezés
részeként. Ennek soran a PhD-hallgaték még inkabb el tudjak sajatitani az akadémiai kulttra sa-
jatossagait és fel tudnak késziilni a kutatdi és oktatéi karrierre (Main et al., 2019; Seo et al.,, 2021).
A fels6oktatasi intézmények utanpotlas-tervezési nehézségeiben ezen pontok mellett segitséget
nyujthat az, ha a doktori iskoldk és a doktori programok karrierfejlesztési timogatas altal fejlesz-
tik a doktorandusz hallgatok 6nismeretét és a karrierterveket 6sszehangoljak. Ez altal nagyobb
eséllyel érhetnek el sikereket a valasztott palyan (McGee et al., 2019; Choe, & Borrego, 2020; Main
et al., 2021). Azon intézmények, amelyek alulfinanszirozottak utanpétlas tervezés szempontja-
bodl, kiilonosen nehéz helyzetben vannak, mivel kevésbé tudnak versenyezni a doktori hallgaték
megtartasaért és leendé oktaték megszerzéséért (Polényi, 2024). Igy az intézményi fenntartha-
tosag érdekében fontos, hogy a fels6oktatasi intézmények kiemelt hangsulyt fektessenek az utan-
potlas biztositasara.

Anyag és modszer

A kutatas célja, hogy feltarja a Debreceni Egyetem doktori iskolaiban fokozatot szerzettek tapasz-
talatait a doktori képzésrdl, valamint feltérképezze a képzés hatasait palyafutasukra és jovedelmi
helyzetiikre vonatkozdan. A doktori képzés akar egy specialis gyakornoki programnak is tekint-
hetd, mivel a képzés soran a doktorandusz hallgatok belelatnak az oktatasba és a kutatasba is, és
azt itt szerzek élményeik meghatarozhatjak a karrierdontésiiket a tudomanyos palyaval kapcso-
latban.

A vizsgalat alapjat a Debreceni Egyetem Tudomdanyos Igazgatésdganak adatbazisa képezte.
A Debreceni Egyetemen a Szenatus altal valasztott Egyetemi Doktori és Habilitaciés Tanacs fel-
tigyeli magat a doktori képzést, a tudomanyteriileti doktori tanacsok pedig az egyes doktori is-
kolak munkajanak teriiletenkénti koordinalasat végzik el. Jelenleg a Debreceni Egyetemen hat
tudomanyteriileten folyik doktori képzés, ezek az agrartudomanyok, a bolcsészettudomanyok, a
miiszaki tudomanyok, az orvos- és egészségtudomanyok, a tarsadalomtudomanyok és a termé-
szettudomanyok. A doktori képzés irant érdekl6d6é magyar és kiilfoldi hallgaték az intézményen
beliil 25 doktori iskola koziil valaszthatnak és kezdhetik meg doktori tanulmanyaikat. Mindennek
kézpontosulasa a Tudomanyos Igazgatdsagon zajlik, ahol az adminisztrativ és egyéb tanulma-
nyi tiigyekkel kapcsolatos tevékenységet, valamint a hallgatdi kapcsolattartasban valo segitést és
koordinalast végzik. Az egyetemen minden évben két alkalommal rendeznek doktoravat6 tinnep-
séget, melynek keretein beliil évente tobb szazan veszik at doktori okleveleiket. Az linnepséget
megel6z8en egy kérddbives vizsgalattal mérik fel az aktualisan doktori okleveliiket atvevé korabbi
hallgatok véleményét a képzésrél. A Tudomanyos Igazgatosag altal kikiildott kérd6ivben 20 kérdés
szerepelt, amelyek soran a végzett hallgatok véleményét mérik fel az intézmény biztositotta dok-
tori képzésrél, konferenciakrdl, tanulmanyutakrdl, valamint az elhelyezkedés és a jovedelem téma
is érintésre keriil. A 2019 és 2023 kozott eltelt id6szakban 6sszesen 783 magyar és 116 kulfoldi
hallgaté szerzett fokozatot az intézmény doktori iskolaiban.
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Jelen tanulmanyban azon magyar valaszadok véleménye kertilt elemzésre, akik a 2019 és 2023
kozotti id6északban szerezték meg fokozatukat (n=626). A minta elemszama az alapsokasag 80%-
a. A vizsgalat soran a kutatasi kérdéseink a tudomanytertletenkénti kiilonbségek feltarasara ira-
nyultak az alabbiak szerint:

e K1: Milyen eltérés tapasztalhat6 a tanulmanyok megkezdése és a védés kozott eltelt
id6t illet6en?

e K2: Milyen a doktori iskolak kutatéhelyeinek felszereltsége?

e Ka3: Segiti-e a PhD-fokozat megszerzése a munkakeresést?

e K4: Hogyan itélik meg a PhD-fokozat jovedelemre valé hatasat?

e Kb5: Hogyan értékelik a témavezet6i tAmogatast?
Eredmények

A vizsgalat soran a Debreceni Egyetem Tudomanyos Igazgatésaganak adatbazisa alapjan mértiik
fel a 2019 és 2023 kozott fokozatot szerzettek véleményét az intézmény altal kinalt doktori kép-
zésro6l és annak hatasairdl az elhelyezkedéstikre nézve. A minta demogréfiai adatait az 1. tdbldzat
ismerteti.

1. TABLAZAT: A MINTA DEMOGRAFIAI JELLEMZOI

Jellemz6 Valaszlehetdségek Hallgatok szama (szazalék) Osszesen
Nerm Férfi 273 (44%) 626
\[o} 353 (56%)
2019 62 (10%)
2020 88 (14%)
Fokozatszerzés éve 2021 161 (26%) 626
2022 155 (25%)
2023 160 (26%)
3 évnél kevesebb 33 (5%)
Doktori tanulmanyok ey )
megkezdése és a védés 4-5 év 161 (26%) 626
kozott eltelt év 5.6 év 135 (22%)
6 évnél tobb 218 (35%)
Agrartudomanyok 48 (8%)
Bolcsészettudomanyok 104 (17%)
Tudomanytertilet Orvos- és egészségtudomanyok 234 (37%) 626
Tarsadalomtudomanyok 71 (11%)
Természettudomanyok 169 (27%)

Forras: Sajat szerkesztés (2024) n=626

A minta megoszlasat vizsgalva megallapithat6, hogy a valaszadasi hajland6sagban a nemek tekin-
tetében nincs nagy eltérés, azonban a ndi valaszadok (56%) igy is nagyobb aranyban szerepelnek
a mintdban, mint a férfiak (44%). A fokozatszerzés évét vizsgalva kijelenthet6, hogy a legtobben
2021-ben szerezték meg a fokozatukat (161), azonban a 2022-es (155) és 2023-as év ezt szorosan
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koveti (160). A 2021-2023 kozotti idészakban megszerzett fokozatok a teljes minta 76%-at adjak.
Az e mogott huzodo indok valdszinlisithet6en a 2016-ban bevezetett valtozasoknak tudhato be,
amivel a doktorandusz hallgatékat idékorlatokhoz kétotték. igy a 2016 és azt kévetden képzésbe
1ép6k esetén a 2021-2023 kozotti id6szakban volt id6leges a fokozat megszerzése. A doktori tanul-
manyok megkezdése és a védés kozott eltelt id6t vizsgalva megallapithaté, hogy a valaszadok leg-
nagyobb részének tobb mint 6 év volt sziikséges a fokozat megszerzéséhez. Kiemelend6 azonban a
kérdoiv 6sszeallitasa, mivel a valaszlehetdségek nem pontosan voltak megfogalmazva, igy az eltelt
id6 esetében atfedések fedezhetdk fel, amik torzithatjak az eredményeket. A tudomanyteriiletek
esetében a mintaban legnagyobb létszamban az orvos- és egészségtudomanyok tertileten kutaték
vannak jelen.

A valaszadok véleményét vizsgaltuk aszerint, hogy altalanossagban hogyan itélik meg a Debreceni
Egyetem altal nyujtott doktori képzést. A tudomanytertletenkénti eredményeket szemlélteti az
1. dbra.

1. ABRA: A DEBRECENI EGYETEM DOKTORI KEPZESEIRE VONATKOZO ALTALANOS VELEMENY
TUDOMANYTERULETENKENTI MEGOSZLASBAN
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m Mas hazai intézmények doktori képzésétdl is elmarad.

m Hazai viszonylatban szinvonalas.

m Nemzetkozi 6sszehasonlitdsban is szinvonalas képzést biztosit.

Forras: Sajat szerkesztés (2024) n=626

Az intézmény nyujtotta doktori képzésrol szo6l6 altalanos vélemény a megkérdezettek szerint
tobbnyire egyontet(i, 0sszességében szinvonalas képzésnek gondoljak. Legtobben (52%) hazai
szinten tartjak szinvonalasnak az egyetem doktori iskolainak képzését, a minta 42%-a pedig nem-
zetkdzi dsszehasonlitasban is nivésnak gondolja a képzés mindségét. A megkérdezettek csupan
4%-a nyilatkozott tigy, hogy a doktori képzés min&sége elmaradottnak mondhat6 mas intézmé-
nyekéhez viszonyitva. Tudomanyteriileti megoszlasban a képzésrél sz6l6 elmarasztald vélemé-
nyezés megjelent ugyan mind az 6t tudomanyteriilet esetében, azonban ezek a szamok (1-8 f6) is
alacsonynak mondhatdk az egész mintat alapul véve. Ezek alapjan elmondhato, hogy alapvet6en
pozitiv véleménnyel rendelkeznek a fokozatot szerzettek a Debreceni Egyetem altal nytjtott dok-
tori képzésrol.
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Az els6 kutatasi kérdés (K1) vizsgalatahoz Pearson-féle Khi-négyzet probat alkalmaztunk (2. tdb-
ldzat). Arra kerestiik a valaszt, hogy felfedezhet6-e kiilonbség tudomanyteriiletenként a doktori
képzésbe vald belépés és a védés kozott eltelt id6t illetGen.

2. TABLAZAT: TUDOMANYTERULET ES AZ ELTELT IDO KOZOTTI OSSZEFUGGES
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Osszesen 48 104 234 71 169 626

Forras: Sajat szerkesztés (2024) n=626

Az elvégzett Khi? préba eredményei alapjan a tudomanyteriiletek és a doktori képzésbe valo be-
1épés és a védés kozott eltelt id6 kozott szignifikans (p=0,000) dsszefiiggés van (Szamitott Khi?-
érték=58,13; df=16; Kritikus Khi?-érték=23,54; Cramer’s V=0,18). A Pearson-féle maradékok
elemzésén keresztiil megallapithato, hogy szignifikansan gyakoribb a tarsadalomtudomanyok te-
riletén a védésig valo eljutasig szlikséges 4-5 év. Leirhatd tovabb4, hogy a bolcsészettudomanyok
és az orvos- és egészségtudomanyok tertiletén szignifikansan gyakoribb, hogy a belépés és a védés
kozott 6 évnél tobb idé teljen el. Az eredmények szerint szignifikdnsan kevésbé gyakori, hogy 3-4
év alatt a bolcsészettudomanyok tertiletén védésig el lehet jutni. Hasonlé mondhaté el a tarsada-
lomtudomanyokat és a természettudomanyokat vizsgalva, hiszen a Pearson-féle maradékok alap-
jan szignifikansan kevésbé gyakori, hogy ezeken a teriileteken 6 évnél tobb idé teljen el a belépés
és a védés kozott.

Igy a K1 kutatdsi kérdésre vdlaszt kapva szignifikdns kiilénbség fedezhetd fel az eqyes tudomdnyterii-
leteken végzettek esetében a doktori iskoldba térténd belépés és a védés kézétt eltelt id6t vizsgdlva.

Vizsgaltuk tovabba a fokozatszerz6k véleményét a doktori iskolak kutatéhelyeinek felszereltségé-
re vonatkozdan mas hazai intézményekkel 6sszevetésben tudomanytertletenként (K2). Masodik
kutatdasi kérdéstinkre a Khi-négyzet proba eredményeit a 3. tdbldzat ismerteti.
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3. TABLAZAT: TUDOMANYTERULETEK ES KUTATOHELYEK FELSZERELTSEGERE VONATKOZO
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Forras: Sajat szerkesztés (2024) n=626

Az eredmények alapjan szignifikans (p=0,000) dsszefiiggés figyelheté meg a doktori iskolak ku-
tatohelyeinek felszereltségére vonatkozo véleményekben a kiilonb6z6 tudomanyteriiletek kozott
(Szamitott Khi*-érték=31,08; df=8; Kritikus Khi*-érték=13,36; Cramer’s V=0,13). Jelen esetben
is elemeztiik a Pearson-féle maradékokat, amelyek alapjan megallapithato, hogy szignifikdnsan
gyakoribb, hogy a bolcsészettudomanyok teriiletén kutaté doktoranduszok hazai viszonylatban
elmaradottnak itélik meg a kutatdhely felszereltségét. Megfigyelhetd tovabb3, hogy az orvos- és
egészségtudomanyok teriiletén szignifikansabban gyakoribb, hogy lényegesen jobbnak vélik a ku-
tatohelyek felszereltségét mas intézményekhez viszonyitva. Elmondhat6 tovabba, hogy a bolcsé-
szet- és a természettudomanyok tertiletén kutatdk esetében szignifikansan kevésbé gyakori, hogy
a kutatohelyek felszereltségét 1ényegesen jobbnak itéljék meg.

Az eredmények alapjdn a mdsodik kutatdsi kérdésre (K2) vdlaszolva az egyes tudomdnytertileteken
fokozatot szerzettek eltérden itélik meg a kutatohelyek felszereltségét.

A kérd6iv tartalmazott arra vonatkozd kérdést, amely kozvetleniil a fokozatszerzést kovetd mun-
kahely tipusara kérdezett ra. Az eredmények alapjan a valaszaddék legnagyobb része 441 f6 (70%)
egyetemnél, f6iskoldnal vagy mas kutatasi, esetleg mas oktatasi intézménynél helyezkedik el koz-
vetleniil a fokozatszerzés utan, azaz az akadémiai szféraban folytatta palyafutasat. A mintaban az
ipari elhelyezkedést (12%) valaszté és a maganvallalkozast (4%) kezd6 fokozatszerzdk is meg-
jelentek. Ezen eredmény tovabbi elemzése érdekében vizsgaltuk a PhD-fokozat megszerzésének
hatasat a munkakeresés sikerességére. Ezt dsszevetettiik a munkahely tipusaval, amelynek ered-
ményét a 2. dbra szemlélteti.
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2. ABRA: A FOKOZAT MEGSZERZESE MENNYIRE BEFOLYASOLJA A MUNKAKERESEST
MUNKAHELYTiPUS SZEMPONTJABOL?
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m Kimondottan akadélyozza az allaskeresést. Inkabb rontja az esélyeket egy picit.
B Semmiféle hatdsa nincs. B Valamennyire igen, de nem tul jelentdsen.
W Igen, jelentGsen.

Forras: Sajat szerkesztés (2024) n=626

Az eredmények alapjan a Debreceni Egyetemen fokozatot szerz6k szerint a fokozatuk megszerzé-
se ugyan pozitiv hatassal van a munkakeresésiikre, azonban annak mértéke korlatozott. Ez leg-
inkabb az akadémia szférat valasztok esetén jelenik meg, ami a doktori képzés 6 céljat tekintve
nem meglepd, hiszen a PhD-képzés altal kivanjak biztositani az intézmények a tudomanyos utan-
potlast. A fokozatszerzés semleges és inkabb negativ hatdsa f6ként az ipart valasztok, a maganval-
lalkozasba kezddk, valamint az allamigazgatas vagy felligyel6 hatdsagnal elhelyezked6k esetében
jelent meg. Ez is erdsiti azt, hogy a doktori fokozat hatasa karrier szempontjabdl legf6képp a tudo-
manyos palyan érzékelhetd, amely a doktori képzés tudomanyos utanpotlas-biztositasi céljabol is
adadik.

A fokozat megszerzésének jovedelemre vald hatasat elemeztiik a munkahely tipusa alapjan is. Az
eredményt a 3. dbra szemlélteti.
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3. ABRA: A FOKOZAT MEGSZERZESE MILYEN HATASSAL VAN A JOVEDELEMRE
MUNKAHELYTiPUS SZEMPONTJABOL?
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Nem, de a Ph.D. fokozat formai kovetelmény az allasom betoltéséhez.
m Egyaltalan nem szamit.
m Igen, valamelyest.

W Igen, jelentdsen.

Forras: Sajat szerkesztés (2024) n=626

Az eredmények alapjan - 6sszhangban a munkakereséssel - a valaszadok szerint a fokozat meg-
szerzése a jovedelem esetében is pozitiv hatassal bir, azonban annak mértéke korlatozott. Az aka-
démiai szférat (egyetem, féiskola, mas oktatasi intézmény, mas kutatasi intézmény) valasztok kap-
csan a jovedelemre vald korlatozott pozitiv hatas mellett inkdbb formai kovetelményként jelent
meg a fokozat megszerzése. Semleges jovedelmi hatas f6ként az ipar, a maganvallalkozdk és az al-
lamigazgatas vagy felligyel6 hatdsagnal elhelyezked6knél jelent meg. Ezzel is ala lehet tamasztani
azt a tényt, miszerint PhD-fokozat f6ként az akadémiai karrier esetében jelent elényt a jovedelem
szempontjabdl, ami a képzés utanpdtlas-biztositasi céljabol fakadéan sem meglepd.

A kutatas soran arra is rakérdeztiink, hogy a PhD-fokozat megszerzése befolyasolja-e a munkake-
resésiik sikerességét (K3), illetve a jovedelmiiket pozitivan befolyasolja-e a PhD-fokozat megléte
(K4).
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Az adatokat tudomanyteriiletekre lebontva is elemeztiik. A harmadik kutatasi kérdésiink eseté-
ben az elvégzett Khi? probakon keresztiil nem talaltunk szignifikans (p=0,281) kapcsolatot a kii-
16nb6z6 tudoméanyteriileteken végzettek véleménye kozott a PhD-fokozat munkakeresésre valo
hatasat illetéen (Szamitott Khi*-érték=18,77; df=16; Kritikus Khi?-érték=23,54; Cramer’s V=0,10).
Valamint nem fedeztiink fel szignifikdns (p=0,229) 6sszefliggést a PhD-fokozat jovedelemre
valo pozitiv befolydsa és az egyes tudomanyteriileteken fokozatot szerzettek allaspontja kozott
(Szamitott Khi%-érték=15,22; df=12; Kritikus Khi?-érték=18,55; Cramer’s V=0,09).

A harmadik kutatdsi kérdésre (K3) azt a vdlaszt kaptuk, hogy a kiilénbézd tudomdnytertileteken foko-
zatot szerzdk nem itélik meg mdsképpen a PhD-fokozat megszerzésének segité hatdsdt a munkakere-
séstikre nézve. Hasonlé mondhatd el a negyedik kutatdsi kérdés (K4) esetében is, mivel az eredmények
szignifikdansan nem tdmasztjdk ald, hogy tudomdnyteriiletenként eltérés van a PhD-fokozat jévede-
lemre valé hatdsdnak megitélésében.

A kutatas kiterjedt a doktori képzés egyik kulcspontjara, vagyis a témavezet6kre és az altaluk
nyujtott tAmogatasra is. Az erre vonatkozd kutatasi kérdés (K5) vizsgalatdhoz Khi-négyzet prébat
alkalmaztunk (4. tdbldzat).

4. TABLAZAT: TEMAVEZETOI TAMOGATAS ES TUDOMANYTERULETENKENTI OSSZEFUGGES
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Osszesen 48 104 234 71 169 626

Forras: Sajat szerkesztés (2024) n=626
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A Khi? préba alapjan a tudomanyteriiletek és a témavezetdi tamogatas kozott szignifikans
(p=0,025) kapcsolatot talaltunk (Szamitott Khi?-érték=23,28; df=12; Kritikus Khi?-érték=18,55;
Cramer’s V=0,11). Az eredmények tovabbi értelmezés érdekében elemeztiik a Pearson-féle mara-
dékokat, amelyek alapjan kijelenthetd, hogy a bolcsészettudomanyok teriiletén fokozatot szerzék
szignifikdnsabban gyakoribban valljak azt, hogy a témavezetdjiik egyaltalan nem jarult hozza a
fokozatszerzésiikhoz, valamint akadalyt sem jelentett ebben.

Az eredmények alapjdn az otddik kutatdsi kérdésre (K5) azt a vdlaszt kaptuk, hogy a témavezetdi td-
mogatds kapcsdn szignifikdns eltérés tapasztalhaté a tudomdnyteriiletek kézétti véleményekben.

Osszegzés

A doktori képzés napjainkban mar nemcsak a tudomanyos és oktatoéi-kutatéi utanpotlas célzat-
tal miikédik, hanem fontos szerepet jatszik a tudasalapu gazdasagok fejlesztésében is. A PhD-
hallgaték az innovacidhoz, a kreativ és kritikus gondolkodashoz is hozzajarulnak, akar az akadé-
mia, akar az lzleti szféraban helyezkednek el. Az lizleti szféra elszivé hatdsara esetleg megoldast
jelenthet az lizleti doktori képzés (,,Doctor of Business Administration” /DBA), amelyet 2024. de-
cember 19-én emeltek be a 387/2012. a doktori iskolakrdl, a doktori eljarasok rendjérél és a habi-
litaciorol szolé kormanyrendeletbe, igy ez a képzés 2025-ben fog életbe 1épni (Orszagos Doktori
Tanacs - Hirdetmények, 2025). Mivel egyre tobb doktorandusz hallgaté helyezkedik el az akadé-
mian kivill, igy érdemes vizsgalni, hogy a PhD-fokozat megszerzése milyen hatédssal is van az allas-
keresésre és a jovedelem meghatarozasara.

A tanulmanyban ismertetett kutatasban az el6bbieken tul vizsgaltuk a Debreceni Egyetem nyuj-
totta doktori képzésrol alkotott véleményeket, a doktori iskolak altal kinalt kutatohelyek felsze-
reltségére vonatkozé allaspontokat, valamint a doktori képzés egyik kézponti elemét, a téma-
vezetdi tAmogatast. Eredményeink alapjan arra a kovetkeztetésre jutottunk, hogy a Debreceni
Egyetem 24 doktori iskolajaban a 2019 és 2023 kozotti id6szakban fokozatot szerzék (n=626)
tudomdanyteriiletenként masképpen vélekednek a kutatéhelyek felszereltségérol és a témavezetdi
tamogatasrol is. Megallapitottuk tovabba, hogy szignifikans (p=0,000) eltérés figyelhet6 meg a tu-
domanyteriiletek kozott a doktori iskolaba vald belépés és a védés kozott eltelt id6t illetéen. Ennek
alapjan kijelenthetd, hogy a tarsadalomtudomanyok teriiletén a 4-5 év, mig az orvos- és egészség-
tudomanyok és a bolcsészettudomanyok esetében a 6 évnél tobb id6 szignifikansan gyakoribb a
védésig eltelt id6t vizsgalva. A bolcsészettudomanyok teriiletén végzett hallgatok esetében szig-
nifikdnsabb gyakoribb a kutatdéhelyek felszereltségének elmaradottnak val6 megitélése, valamint
a témavezet6i hozzajarulas hidnyarol szo6l6 véleményezés. Ezen eredmény esetén mindenképp ki-
emelendd a témavezetGk és a doktorandusz hallgatok kézotti mentor és mentoralt kapcsolat fon-
tossaga a képzés soran, hiszen maga a kapcsolat, illetve a témavezetd hirneve is befolyasolhatja
egy PhD-hallgato karrierjének alakuldsat (Berdahl et al., 2020; Hofstra et al., 2022). A kutatéhe-
lyek esetében megallapitottuk, hogy mig az orvos- és egészségtudomanyok teriiletén fokozatot
szerz6k korében szignifikansan gyakoribb, hogy 1ényegesen jobbnak itélik meg a kutatéhelyek fel-
szereltségét mas intézményekhez viszonyitva, addig ez a bolcsészettudomanyokat és természet-
tudomanyokat vizsgalva szignifikansan kevésbé gyakori. A fokozat megszerzésének hatasat vizs-
galtuk a munkakeresésre és a jovedelemre vonatkozdan is. Habar a valaszadék véleménye szerint
pozitivan befolyasolja a PhD-fokozat megszerzése a munkakeresés sikerességét és a jovedelem
mértékét, ennek hatasa korlatozott lehet, valamint nem volt felfedezhet6 szignifikans (p=0,281;
p=0,229) eltérés a vélemények kozott tudomanyteriiletenként.

Mivel az Oktatéi Munka Hallgatéi Véleményezése (OMHV) kérd6iv csak az oktatoéra, illetve a tan-
targyra vonatkozé elemeket mindsiti, igy javaslatként az elégedettségi felmérések bevezetését
fogalmaztuk meg, amelyet érdemes az egyes doktori iskolakban elvégezni a képzés ideje alatt is
(vagy legalabb két évente, pl. a komplex vizsga id6szakaban, amikor mar rendelkeznek vélemény-
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nyel a doktoranduszok, és van lehet&ség a képzés masodik etapjara akar fejlesztésre, modositas-
ra). Altalanossagban inkabb pozitiv véleménnyel voltak a 2019 és 2023 kozott fokozatot szerzdk
a doktori képzésiikkel kapcsolatban, minddssze 1-8 6 jelent meg tudomanyteriiletenként elma-
rasztal6 véleménnyel. A leendé PhD-hallgatok vonzasa miatt is kiilondsen fontos a hallgatok elé-
gedettségének mérése, hiszen a kordbban végzett hallgatok ajanlasa hatdssal van az intézmény-
valasztasra (Kémives, 2020). Igy érdemes figyelmet forditani a kritikai észrevételekre, feltarni
a negativ vélemény hatterét és valtozasokat eszkdzolni, amennyiben sziikséges. Az elégedettség
vizsgalata mellett érdemes a felméréseket az akadémiai szféra melletti elkotelezettséget segit6 in-
tézkedések feltarasara is kiterjeszteni. Fontos lehet az intézmények szamara a doktori képzések
és doktori programok feliilvizsgalata, hiszen a doktorandusz hallgaték szamara befolyasol6 ténye-
z0 lehet a késdbbi karrierkilatasok esetében a doktori program hirneve és rangja is (Main et al,,
2019). A doktori képzés az akadémiai karrier nulladik fazisaként is miikodik, hiszen ennek soran
késtolnak bele a tudoméanyos palyaba a leendé oktaték és kutaték. Igy ezen specialis beillesztési
szakaszként értelmezhet6 képzés soran szerzett élmények vizsgalata az akadémiai karrierterve-
zés elGsegitése mellett az intézményi fenntarthatdsag és megtartas szempontjabdl is kifejezetten
fontos.

A kutatas korlatjaként az adatbazis azonosithatd, mivel az adatbazisban szerepl6 kérdések meg-
fogalmazasa, valaszlehetdségek és skaldk korlatja miatt csak limitalt statisztikai elemzésekkel
tudtuk az adatokat feldolgozni. A kutatas jov6beli irdnyaként azonositottuk a kiilféldi doktoran-
dusz hallgaték véleményének vizsgalatat, mely egy érdekes 6sszehasonlitasi szempontot jelenthet.
Erdemes lehet tovabba a kutatast kiterjeszteni tobb magyar felsdoktatasi intézményre is, igy 6sz-
szehasonlitva az egyes egyetemek altal kinalt doktori képzésekrol vallott véleményeket.

Koszonetnyilvanitas

Jelen tanulméany a Grof Tisza Istvan Debreceni Egyetemért Alapitvany Kivalésagi PhD Osztondij
tamogatasaval késziilt.
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EDIT BARIZSNE HADHAZI - ZITA POPOVICSNE SZILAGYI

EXAMINING THE IMPACT OF A COACHING PROCESS ON
ORGANISATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOUR AMONG SME EMPLOYEES

In today'’s fiercely competitive environment, SMEs do any efforts to increase
their competitive advantage as much as possible. If the virtues of organisational
citizenship behaviour (OCB) are present in an organisation; such as
sportsmanship, conscientiousness, altruism, courtesy and civic virtue, employee
engagement will be stronger. Moreover, it has been proved that an organisation’s
sustainable competitive advantage is rooted in the competence and commitment
of the people it attracts and retains, that provides its unique ‘human capital’.

According to international studies after coaching members of an organisation
OCB indicators significantly developed. However, a domestic research on
this topic is still scarce. In the SME sector, there is almost no data available
related to this issue. The aim of this study was to investigate the impact of
business coaching on the degree of 0OCB among SME employees. My research
was conducted in the form of personal, individual coaching, supplemented
by Podsakoff’s questionnaire to measure OCB. Significant changes in some
dimensions of the OCB were detected between the questionnaires completed
before and after the coaching process.

Introduction

Nowadays the concept of organisational coaching and the coaching approach are becoming
increasingly popular. In recent decades it has gained particular attention, especially among
the private sector. The role of leadership has shifted from control to coaching. It can be seen
as a management initiative that focuses on developing employees in order to improve their
performance. It has also obtained increasing attention in Hungary. Now a significant number of
larger organisations applies coaching. It is expected to become even more important in the near
future. However, SMEs are still less aware of the potential of coaching. Although the relationship
between coaching and employee behaviour has been studied in the literature, the focus on
SMEs in Hungary is still neglected. In our case study, conducted among employees of two SMEs
in the technical field, we investigated how employee coaching in the organisation influences the
dimensions of organisational citizenship behaviour.

Organisational coaching

Coaching is a person-focused developmental tool that supports people to achieve their personal
and professional goals (Whitmore, 2009). During the coaching process, the coach helps the client
to better understand themselves, their strengths and to develop and exploit them to effectively
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cope with challenges and changes, and to manage their weaknesses. It also helps people to achieve
their personal and professional goals, supports them to manage stress and conflict, and helps
them to prepare for change and new challenges (Kilburg, 1996).

The aim of coaching is to increase an individual’s self-reflection, self-direction and problem-solving
skills, thereby enhancing their development and performance. Therefore, it can also play a role
in the workplace performance appraisal system (Németh et al., 2016). Coaching is an interactive,
personalised development process in which the coach helps the client to formulate and achieve
personal and professional goals. This relationship is dynamic and often peer-to-peer, where the
coach focuses primarily on activating and developing the client’s internal resources (Whitmore,
2009).

In organisational coaching, the topic of discussion is specifically related to work, the workplace,
career development. The conversations, which can take place in individual or small group formats,
preferably at least 3-4 consecutive sessions, have a number of positive effects on the organisation.
A coach can play an important role in an organisation by changing the perception of organisational
policy and influencing how employees judge their own efforts in relation to their satisfaction level
and effort (Raza et al,, 2018). The individual coaching of employees increases their performance. It
contributes greatly to solve workplace problems thus contributes to smoother work processes and
improves the workplace atmosphere. It promotes individual career development and learning. It
influences the employees’ behaviour in a positive way, making them more creative and motivated
(Maamari et al., 2022). It also benefits their attitudes towards the organisation, thereby increasing
the emergence of organisational citizenship behaviour and as well as their commitment. It
generates, therefore, a number of real-time cognitive and motivational changes, the practical
effects of which are immediate.

FIGURE 1: IMPACT OF THE COACHING PROCESS

Employee
Creativity

Employee

Motivation
Employee | Employee Employee
Coaching Commitment Performance

s EFMployee Learning

s Employee OCB ==

Source: own edition based on Maamari et al. (2022)

It follows logically that coaching directly affects workplace performance, while contributing to job
satisfaction and loyalty (Balogh, 2024) and enhancing organisational citizenship behaviour. This
has been demonstrated by several studies abroad, including Ali Ozduran (2017) and Achi and his
coworkers (2021).
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Organizational Citizen Behaviour

There are several definitions of Organizational Citizenship Behaviour (OCB) in the literature. Most
define its manifestation in five dimensions. These are conscientiousness, sportsmanship, altruism,
courtesy and civic virtue (Organ, 1988; Jan, & Gul, 2016).

FIGURE 2: DIMENSIONS OF ORGANISATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOUR

conscientiousness

Source: Jan, & Gul, 2016 own edition

Conscientiousness means that a worker completes their work conscientiously even without
supervision. Altruism means a helpful attitude, volunteering to help others and preventing the
occurrence work-related problems. Sportsmanship means accepting other colleagues or work-
related inconveniences and problems without complaining, but also includes fairness and honesty.
Civic virtue implies loyalty as well as the support and defence of organisational goals and placing
the interests of the organisation before one’s own organisational interests. Furthermore, individual
initiative implies extra enthusiasm and effort in carrying out tasks. An employee with civic virtue
also participates in the management of the organisation even if this is not part of his job description
and monitors potential threats and opportunities to the organisation. Conscientiousness means
adherence to the rules and procedures of the organisation, even though there is no one to monitor
it. Courtesy refers to good relations with colleagues. There are two broad categories of these
behaviours: OCBI, individual manifestations: helpfulness and courtesy, and OCBO, organisational
behaviours: conscientiousness, sportsmanship and civic virtue (Organ, 1988).

The connection between coaching and organisational citizenship behaviour

Several international studies have proved (Lee etal., 2019; Ali et al., 2018; Achi et al., 2021; Maamari
et al., 2022) that coaching members of an organisation strengthens organisational commitment
and significantly improves OCB indicators. Moreover, the coachee can apply their new knowledge
gained by coaching to their daily tasks at work that can positively affect their performance.

Coaching also increases group cohesion, encourages transparency and improves group
communication (Chahar etal., 2019) and actions that is the channel of how OCB can be implemented.
Due to the coaching the employees’ attitude turns to be more positive (Joo et al.,, 2012), while it
also enhances self-reliance and trust (Meyer et al., 2004). These facts all together strengthens their
engagement to their organisation and as a consequence of this their OCB dimensions improve.
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According to Achi and Sleilati (2018) and Onyemah (2009) coaching reinforces employees’
conscientiousness at work. It aligns employees’ such values with organisational principles
which constitute the basis of individual conduct. As a consequence of this employees’ feeling of
responsibility toward the organisation improves that ultimately benefits the firm by affecting
employees’ OCB and conscientiousness (Yuan, 2006).

Furthermore, Lo et al. (2006) argue that when management induces coaching, employees are more
willing to put extra effort to accomplish additional tasks. Coaching on employees as mediated by
OCB work beyond their job descriptions. Moreover, coaching increases employees’ outcomes by
encouraging the collaboration between colleagues, and therefore, develops employees’ altruism.
It also fosters the replacement of negative employees’ attitudes by positive ones, improving
employees’ sportsmanship (Kruzela, 2006). Third, Kampa-Kosesch and Anderson (2001)
emphasise on coaching’s positive effect on employees’ involvement and commitment to their
jobs and organisations. With such bonds, employees are more and more incited to participate in
organisational activities and meetings and to contribute to the organisational success. Employees’
civic virtue behaviour is therefore enhanced, improving employees’ organisational citizenship
behaviour.

In summary, based on the above discussion, coaching develops all the five core dimensions of OCB;
conscientiousness, altruism, sportsmanship, civic virtue and courtesy behaviours therefore it
improves employees’ organisational citizenship behaviour.

The importance of organisational citizenship behaviour in an SME

The importance of human resources has increased in recent years. Small businesses face an
increasing challenge in attracting and retaining a well-qualified workforce that can accept and
commit to the goals of the SMEs. This is particularly true in the eastern region of Hungary, where
there is a growing labour shortage especially in the technical and engineering sectors due to the
increasing presence of international companies. The success of a small company in the service
sector depends strongly on the performance and efficiency of its employees (Szilagyi, 2023). Since
the existence of organisational citizenship behaviour (OCB) is associated with loyalty, it creates
loyal employees who are committed to the company in the long term. Moreover, organisational
citizenship behaviour can be a unique characteristic of a company providing special own human
capital that can even generate a competitive advantage. In this way, a company can achieve long-
term success. Furthermore, the importance of organizational citizenship behaviour is not only
significant for organizations but also for employees, because as Kozak and Dajnoki (2021) wrote in
their article, organizational citizenship behaviour of employees is taken into account - directly or
indirectly - when evaluating performance (Kozak, & Dajnoki, 2021). Thus, overall the presence of
organisational citizenship behaviour in a firm creates success, human capital and loyal employees
(Szilagyi, 2023).

Research material and methodology

The research lasted three months. The sample was taken from two SMEs operating in rural areas
and was drawn from their owners, who are also the managing directors, and their employees.
Both enterprises are engaged in technical activities. The smaller company (hereafter: Engineering
Ltd.) was established eight years ago and employs six people, all of them engineering graduates
and men. The manager is 40 years old, while the employees are younger, young professionals
aged between 23 and 26. Here the employees have been employed for 3-7 years. They perform
exclusively engineering and design tasks. They typically fulfil individual tasks and have been
working in the same position throughout their employment with the company.
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In the other small enterprise (hereinafter referred to as ‘Building Engineering Ltd’), a total of
20 people are employed, of whom 14 were involved in the sample. This organisation has been in
operation for fifteen years, the age of the employees ranges from 18 to 33 years, while the age
of the manager is 47 years. In addition to engineering design they also carry out construction
and maintenance work. The employment period ranges from 1 to 15 years. The majority of the
employees of this organisation are divided into two teams, the construction and the maintenance
teams, while the administrative and design staff work individually. Four persons with university,
seven with technical and three with apprenticeship qualifications participated in the survey at
this building services engineering company. None of them has changed their job title during their
employment with the company.

TABLE 1: DATA ON RESEARCH PARTICIPANTS

et e number of - number of year of number of
qualification position
employees employees employment employees
vocational school 3 leader 4 < 2 years 5
vocational secondary school 7 admml.strator/ 6 < 6 years 8
designer
university 8 technician 6 <10 years 3
PhD 1 skilled worker 3 <15 years 2

Source: own editing (2024)

The 19 participants if the two investigated companies first completed the questionnaire used by
Podsakoff et al. to measure OCB in 2013. It contains 24 statements each of which can be paired with
one of the five OCB dimensions, and they had to rate their individual fulfilment or non-fulfilment
on a five-point Likert scale. Participants were then coached four times individually each. During
the sessions a number of individual career-related and work-related problems were identified and
addressed. At the end of this process, all the workers of the two SMEs repeatedly completed the
same questionnaire applied at the first time, developed by Podsakoff et al. The results obtained
before and after coaching were then compared on several aspects. The coaching was carried out
according to the KATA method. Our aim was to reveal the goal to be achieved - broken down into
smaller sub-goals if necessary - and to support the coachee with questions to find a solution. They
tried this out until the next coaching session and reported on the results. If it worked we moved
on to the next goal, if not, we looked for another solution for the problem. Eventually, through this
process of achieving the goals, a new habit was established in the coachee’s work. So the coach
was responsible for sharing knowledge, the learning process was through practical experience.
Then the learning of the PDCA (Plan-Do-Check-Act) cycles became standardised as a new routine
(Michels et al., 2019).

Our present micro-research is linked to the achievement of three main research questions:
Q1: To what extent are the OCB dimensions present in SMEs and what is the background?
Q2: Is OCB in domestic SMEs influenced by the process of organisational coaching?

Q3: Which OCB dimensions are positively - or negatively - affected by organisational coaching?
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Analysis of research results, identification of changes

The completed Podsakoff questionnaires were evaluated. The results of our research sample were
divided into five OCB dimensions such as courtesy, conscientiousness, sportsmanship, civic virtue
and altruism. We compared the average percentages before coaching with the average percentages
gained after coaching that are indicated in Diagram 1.

Changes in OCB dimensions after coaching

In consultation with the managers, a threshold of 80% was set, above which the scores were
considered good. Looking at the percentage averages, the average of all attributes is below the
good rating both before and after the coaching process, but the positive change is clearly visible in
the graph. In terms of OCB scores after coaching, there was an increase in the mean scores of the
samples for three traits. These are sportsmanship, civic virtue and altruism.

DIAGRAM 1: CHANGES IN OCB DIMENSIONS AFTER COACHING

courtesy

conscientiousness

sportsmanship

+2%

civic virtue

+3

altruism

+5%
69% 70% 71% 72% 73% 74% 75% 76% 77% 78% 79%

m after coaching  m before coaching

Source: own analysis (2024)

We then further disaggregated the developmental characteristics by educational qualifications,
analysed them further and looked at possible underlying causes.

Changes in altruism as a function of educational qualifications

For those with secondary (technical) education, the level of altruism reached a threshold at the
first measurement and increased further as a result of coaching. The average was lower for those
with tertiary education, but reached 80% by the second measurement. For skilled workers, the
average was and remained below 70% for both measurements, although there was also a slight
improvement.
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DIAGRAM 2: VARIATION OF ALTRUISM BY EDUCATION
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Men made up 98% of the sample. In general they are less likely to ask for help because of their
gender, and they themselves are less helpful and more achievement-oriented.

The nature of the work and the length of time spent in school may be behind these differences.
Graduate workers such as engineers are engaged in planning activities and work independently
and alone. Technicians and skilled workers work together as a team and therefore have a more
cooperative and helpful attitude. Nevertheless, skilled workers have a low altruism score. This
may occurs because, while technicians may have spent at least 13 and up to 15 years on the school
bench, they have only 11. Yet the school community promotes and develops a sense of helpfulness.
It provides individuals with a supportive culture in which their attitudes towards others are
shaped, while they take on moral behaviours and activities (Balogh, & Hiise, 2017).

Changes in civic virtue as a function of educational attainment

The values of civic virtue that means the extent to which an employee considers the interests of
his/her employer and tries to prioritise them before their own individual interests was above 80%
for those with secondary education before and after coaching and remained unchanged. Both
tertiary and vocational education scores increased. The latter group was particularly receptive
with an increase of 11%.
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DIAGRAM 3: CHANGES IN CIVIC VIRTUE AS A FUNCTION OF EDUCATION
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No correlation was found between length of service in the firm and values. Since almost all of them
are Generation Z employees, we could not find a relationship for generational differences either.
We therefore examined other demographic factors such as place of residence and environment.
All technicians commute from small villages in Hajdd-Bihar County to work at the urban site. This
means that their upbringing and family environment is different from that of the other two groups
raised in the city. In the villages, there is a much greater sense of community belonging, acting
for the community, taking account of community interests and the power of unity. The school
plays a major role in this, as an institution that promotes education and is responsible for passing
on culture, cultivating traditions and building community (Chikany, 2017). The disadvantages
of the village are mostly compensated for by the community life and the tendency to cooperate
(Ludescher, 2009). This approach is also conveyed by the village family. This is also reflected in the
figures we obtained.

Changes in sportsmanship by educational attainment

Despite improvements in all three groups, the values of sportsmanship remained well below the
threshold, both before and after the coaching process. Those with tertiary education are generally
lower than the other two groups, with two thirds of them working in the younger engineering
firm. In their individual planning tasks, there is less need for a sportsmanlike attitude towards
their colleagues. However, for the group with a secondary education, who work in teams, this is the
most important and is reflected in their values. Furthermore, the numbers also indicate the values
that are emphasised in village and community education, such as honesty and fairness that are the
basis of sportsmanship. As the resources of this status group include the transmission of cohesive
village communities and solid family values (e.g. work education, respect and appreciation of
work) which also shape children’s perceptions of work (Pusztai et al., 2023).
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The receptivity of the skilled workers group to coaching is noteworthy, as they have experienced
a 20% increase in this trait as a result of coaching during which time several individual workplace
problems have been sorted out.

DIAGRAM 4: VARIATION OF SPORTSMANSHIP BY LEVEL OF EDUCATION
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Overall, generational characteristics lie behind the low values of sportsmanship. Both Generation
Y and Generation Z seek happiness in their lives that, unlike Generation X, they prefer to find in
their private lives rather than at work. However, information from company managers revealed
that workers are working very long hours. In fact, in the case of the building services engineering
business, it is not uncommon for them to work in the countryside for up to a week, days away from
their families. Although they are well paid for their work it is not enough for them because they do
not have a work-life balance in their lives which is at the top of their values.

Conclusions

In the case of two SMEs in the technical field, this research involving coaching was a good
opportunity to explore the social processes taking place in the organisation. The results of the
research suggest that the coaching process may have been effective, as there were changes in
some dimensions of OCB. However, it was not necessarily confirmed as a number of other factors
were not examined that may have contributed to the results, such as current workload, stage of
work processes or personal life events. However, it highlighted that there is a relationship between
the coaching process and OCB characteristics.

Our survey shows that after the coaching, one OCBI, or individual manifestation factor, was higher;
the employee’s willingness to volunteer. In addition, two organisational behavioural, or OCBO
characteristics; sportsmanship and civic virtue increased, too. The former has a significant role in
teamwork and cooperation. During coaching, coachees reported that their relationship with each
other improved, and that communication between them became more open and assertive.
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The strong development of the latter virtue after coaching is important because, as Kozak (2020)
states longer time spent in the organisation strengthens the civic virtue dimension. The longest
time spent in the organisation, at least 3 years, is necessary for its development. So it logically
follows that the process of coaching can accelerate this time which is important for the employer
because it correlates with increased commitment and loyalty. In turn, it leads to a more active
participation in the life of the organisation, by increasing the willingness to work - even through
voluntary work - and in the day-to-day work.

The values obtained reflect generational characteristics. This means that 76% of the employees
in the two organisations are Generation Z and 9% are Generation Y, according to Rokeach’s values
theory; they are aged 18-24 and 25-39 respectively. Their top priority in their norms is to achieve
personal happiness, which, unlike Generation X, they seek in their private lives not at work. They
are currently unable to achieve this because of the long hours they work in the countryside. This
leads to the conclusion that if there is no change in their working patterns, they risk leaving their
current organisation.

During the individual coaching sessions, a number of workplace problems were solved, which
the coachees perceived as having improved work organisation and as having helped to advance
the career development of several colleagues. This success was also reflected in the employees’
self-assessments, as they all gave a higher score than their own starting score at the end of the
coaching session when asked ‘How do you feel on a scale of 1 to 10?

Suggestions

Our study suggests that SMEs are not yet fully aware of the potential of coaching; that the focus of
this process is on developing employees, improving their performance and attitudes. Thus, SMEs
should open up to coaching.

The management of these two organisations should seek to reinforce the OCB values in their
employees. In this regard, Bolino and his colleagues (2015) concluded in their study that “A more
attractive work environment increases OCB.” (Bolino et al., 2015). Indeed, the sites of these two
companies do not display workplace ergonomics; the buildings are old and outdated. The office
furnishings are not very aesthetic. The workshop and changing rooms are cramped and the
poor heating strongly reduces the feeling of comfort in the cold months. In addition, there is no
separate dining area. Although not all of the participants in the study spend their daily working
hours there, it is important that the place is pleasant for them, a place where they are happy to
come to day after day. Podsakoff and MacKenzie (2014) also confirmed that “A more conducive
work environment improves employee morale.” This means that they become more balanced,
more trustworthy, more human, and these virtues are closely related to the dimensions of OCB
(Podsakoff, & MacKenzie, 2014)

The two organisations should improve their sportsmanship indicators. I learned during the
coaching sessions that they do not organise any team building activities outside the workplace, the
only such activity is the end of year dinner. However, the shared experience and the programmes
strengthen the sense of belonging and the organisational culture. This could also be achieved
through joint training and flexibility on the part of managers. As Filep et al. have found, training
that promotes a good working environment and higher quality service delivery creates a positive
atmosphere for employees (Filep et al., 2023). Relaxation gives us the strength to carry on, and
makes us more energetic and determined to get on with the job. It means a lot if a workplace also
takes this into account, with a foosball table in one corner or a comfortable bean bag in the other,
great for chatting, and free coffee in the morning (Ryan, 2012). So a good company culture is one
that is integral and mindful of the physical and mental wellbeing of employees (Vaczi et al., 2017).
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In addition, the information obtained does not suggest that managers involve and listen to the
professional opinions of employees in the decision-making process. Yet practices that increase
participation (i.e. greater involvement in decision-making) can have a dual role. On the one hand,
they can help employees identify and use resources to improve their performance, and on the
other hand, they can be perceived as being supported and listened to by the organisation. They
develop the perception that the organisation sees employees as partners and values them (Filep et
al,, 2023).

Limitations of the survey

Our survey was a case study with a sample of only 19 employees from two small companies. It
can by no means be considered representative. It was a thought-provoking measurement in this
area, which is less studied in Hungary. However, the results obtained point to the need for further
research on this topic on a wider scale. It should be complemented by a control group measurement
to provide more evidence on the relevance of the coaching process among SMEs and its impact.
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Alexa Berencsi - Lejla Pelyak - Andras Fehér
WELL-BEING AT WORK, OR ARE WE TAKING CARE OF WORKERS’ HEALTH

The study examines the impact of workplace well-being and health promotion on employee
performance and corporate sustainability. The literature review suggests that interventions
that support well-being at work, such as nutrition, physical activity and stress management,
can positively influence employee satisfaction and engagement. The companies included in the
empirical study were selected from the largest employers in Hungary in the respective industries.
The research was based on the selected companies’ own career pages and job advertisements.
The elements of a toolkit supporting the creation or maintenance of employee well-being that can
be integrated into the corporate sphere are only marginally found in the practices of the largest
domestic employers. However, a number of positive initiatives have emerged in recent years, such
as the “All You Can Move” or “Bike to Work” programmes, which offer a practical solution for both
small and large companies, providing an opportunity to create employee well-being.

Jozsef Boros - Krisztina Dajnoki
THE POTENTIAL OF CHATBOTS IN BUSINESS COACHING - A SYSTEMATIC LITERATURE
ANALYSIS

The potential integration of artificial intelligence into business coaching is reflected in
organisational development strategies, especially through the use of chatbots. This paper conducts
a systematic literature review to understand the current applications and impact of chatbots
in business coaching. With the global increase in coaching needs, chatbots offer an innovative
solution to the limitations of traditional coaching methods, such as high cost and limited access.
Integrating chatbots into business coaching has the potential to transform coaching practices by
making them more accessible and frequent, thereby improving organisational performance and
personal development. The study used a structured literature review methodology to analyse
relevant academic publications from the Scopus database. A total of 57 articles were identified,
from which 6 relevant papers were identified after screening, focusing on the use of chatbots in
a business coaching context. The study includes an overview of the authors, publication venues,
topics, sample, methods used and identified advantages and disadvantages of the relevant
publications.

Zita Hajdu - Timea Lazar - Eszter Valnerné Toérok - Janos Farkas
UNIVERSITY STUDENTS’ WILLINGNESS TO WORK OR STUDY ABROAD IN THE LIGHT OF
SOCIAL VARIABLES

The value of studying or working abroad is widely recognised, as it helps in developing foreign
language and intercultural competencies, making university students more attractive to
employers. However, it is worth exploring whether various social background factors influence
students’ motivation to go abroad. This was the main research question of our investigation at the
Centre for Business Communication, at Debrecen University, when we investigated the opinion of
four hundred business students in 2023. After the questionnaire survey, we performed descriptive
statistical Khi? sample analyses and found several significant correlations between the gender
of the respondents and certain aspects of the motivation to study or work abroad. For instance,
when selecting their goal for working abroad, men were significantly more likely to prioritize
the improvement of their professional skills over gaining cultural experience. Women, at the
same time, were notably more inclined to seek work abroad in order to enhance their autonomy
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and confidence. These findings indicate that social background variables significantly influence
students’ willingness to work or study abroad.

Janos Kollar Laszl6 - Anita Pierog
WORKFORCE RETENTION FACTORS IN THE LIGHT OF SERVANT AND AUTHENTIC
LEADERSHIP STYLES

An ageing skilled workforce, business restructuring due to the rise of artificial intelligence and
digitalisation, emigration - all of these are factors that threaten the workforce and the workplace
community of the business. The departure of the workforce imposes significant tangible and
intangible costs on the company. Retention is an evidential answer to eliminating this problem,
and our research seeks to answer the question of how human-centred models relate to retention
factors in the literature on retention. In our study, we used research studies available in the Web of
Science scientific database that appeared for the search terms workforce retention and employee
retention in the last five years and that received at least 20 citations. The resulting retention
factors were then compared with the relationship between the impact on subordinates of two
human-centred management styles. The literature review and comparative analysis conducted in
this study show that it is worthwhile to use these human-centred leadership styles for retention
purposes, as they significantly improve the inter- and intrapersonal characteristics of subordinates
that make them committed to staying in the workplace.

Andrea Maté - Eva Gergely
EXAMINING WORKAHOLISM AMONG HUNGARIAN EMPLOYEES

In the context of a research project conducted online, extending over multiple variables,
we examined the construct of work addiction with the participation of 768 individuals. For
measuring work addiction, we used the Work Addiction Risk Test by Robinson. Our research
sought to determine the presence and extent of work addiction among Hungarian employees. The
examination of demographic characteristics within the sample included an analysis of different
age groups, the most represented employment sectors (public administration, healthcare,
education, social services, banking/financial sector), and comparisons among managerial and
non-managerial staff, lower, middle, and upper management, as well as male and female upper
management as well. The results generally indicate that work addiction is present in the examined
sample to a moderate degree. We successfully uncovered statistically significant differences
among age groups, employment sectors, and between managerial and non-managerial positions.
However, we were unable to confirm the presence of statistically significant differences regarding
time spent at work, among different management groups, and between male and female upper
management.

Andrea Mathé Ivett - Jozsef Boros
THE APPLICATION OF ARTIFICIAL INTELLIGENCE IN HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

Artificial Intelligence (AI) is one of the most topical and intensively researched subjects today,
transforming the workplace at an astonishing speed. Although the application of Al in human
resource management poses many challenges, more and more companies believe that the
technology can help streamline HR processes and make more efficient. Whether it’s recruiting
employees, managing the interview and hiring process, monitoring the performance of colleagues
or even performing day-to-day administrative tasks, Al-based solutions can bring significant
breakthroughs to organisations. The present research describes the potential contribution of
Al-based tools to various functions of human resource management, such as recruitment and
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selection, training and development, performance appraisal, or administration and relationship
management.

Zsofia Olvaszto - Krisztina Dajnoki

EXPERIENCES OF DOCTORAL EDUCATION AND ITS IMPACT ON LABOUR MARKET
PLACEMENT AMONG HUNGARIAN STUDENTS WHO OBTAINED A PHD DEGREE AT THE
UNIVERSITY OF DEBRECEN

Doctoral training can also be seen as the cornerstone of a career in academia and the foundation
for ensuring that the most talented students are recruited. The increasing number of doctoral
students, combined with the draining effect of the business sector, means that graduates are
increasingly finding careers in business rather than academia, and institutions are also facing
retention challenges. The aim of the research is to explore the characteristics of the training
provided by the doctoral schools of the University of Debrecen among the graduates (n=626)
between 2019 and 2023. The results show that it is significantly (p=0,000) more common in the
social sciences to have a 4-5 year gap between entry to doctoral school and the defense, while
in the medical and health sciences and humanities it takes more than 6 years. There is also a
difference between disciplines in the quality of research facilities provided by the doctoral schools,
with those with degrees in medicine and health sciences significantly (p=0,000) more likely to be
perceived considerably better than other institutions, but significantly less likely for those with
a degree in humanities and sciences. , with those with degrees in the humanities and natural
sciences less likely to be considered significantly better than other institutions, but significantly
(p=0,025) more likely for those with degrees in medicine and health sciences. We also found that
humanities graduates were significantly more likely to perceive the lack of contribution from
supervisors. On the basis of the results, we proposed the introduction of satisfaction surveys
among doctoral students during their training, which, in addition to assessing the work of the
teachers/ supervisors, would also explore measures to facilitate the socialisation process and
measures to encourage retention and engagement in the academic sphere, in order to promote
institutional sustainability and academic career planning.

Edit Barizsné Hadhazi - Zita Popovicsné Szilagyi
EXAMINING THE IMPACT OF A COACHING PROCESS ON ORGANISATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOUR AMONG SME EMPLOYEES

In today’s fiercely competitive environment, SMEs do any efforts to increase their competitive
advantage as much as possible. If the virtues of organisational citizenship behaviour (OCB) are
present in an organisation; such as sportsmanship, conscientiousness, altruism, courtesy and civic
virtue, employee engagement will be stronger. Moreover, it has been proved that an organisation’s
sustainable competitive advantage is rooted in the competence and commitment of the people it
attracts and retains, that provides its unique ‘human capital’.

According to international studies after coaching members of an organisation OCB indicators
significantly developed. However, a domestic research on this topic is still scarce. In the SME sector,
there is almost no data available related to this issue. The aim of this study was to investigate
the impact of business coaching on the degree of OCB among SME employees. My research was
conducted in the form of personal, individual coaching, supplemented by Podsakoff’s questionnaire
to measure OCB. Significant changes in some dimensions of the OCB were detected between the
questionnaires completed before and after the coaching process.
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