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The Calculation of Social Benefits of Influenza VVaccination based on
Statistical Data

Az influenza elleni védooltas tarsadalmi hasznossaganak szamitasa
statisztikai adatok alapjan

VAJO P., BACS Z.

University of Debrecen, Karoly Ihrig Doctoral School of Management and Business
vape5th@gmail.com

University of Debrecen, Institute of Accounting and Finance, bacs.zoltan@fin.unideb.hu

Abstract

The goal we set in our study has had no precedent either in the Hungarian or in the international
literature: our intention was to quantify the effectiveness of influenza vaccination based on facts, and
to define the number of non-occurred diseases as a result of vaccination.

We evaluated data from the influenza season of 2018/2019 in our study. We analyzed the available
data on population, vaccination and the number of diseases, and drew objective conclusions
therefrom. It was a problem that the basic data appeared in different data sets for different age
groups, so we had to find a consensus between them, and establish comparable age groups.
Ultimately, we defined three distinct age groups: the age group of minors (0-18 years), the
economically active (19-59 years) and the age group of over 60 years. These three age groups became
well distinguishable by population, vaccination, and morbidity.

We described the influenza disease in general, the characteristics and variability of the influenza
virus. We defined the typically affected age group, the number of patients to be treated, the trends for
the past 5-10 years.

The presented facts, numbers, the results of the calculations, and the conclusions drawn clearly show
— excluding subjectivity — the preventive effect and effectiveness of vaccination, which was quantified
for the first time in Hungarian literature.

Keywords: Qualitative Methods, Finance, Health
JEL Codes: C4, GO, 11

Absztrakt

Tanulmanyunkban olyan célt tiztiink magunk elé, melyre vonatkozéan sem a magyar, sem a
nemzetkozi szakirodalomban nem talaltunk precedenst: tényadatokbdl kiindulva szamszeriisiteni az
influenza elleni védodoltds hatékonysagat, s a valos adatok alapjan szamitott hatékonysagi értékbol
kiindulva megallapitani a védooltasok révén be nem kévetkezett megbetegedések szamat.

Tanulmanyunkban a 2018/2019-es influenza szezon adatait elemeztiik. Munkdnk sordn a népesség
szamra, a beoltottsagra és a megbetegedések szamdra vonatkozoan rendelkezésre allo adatokat
elemeztiik, vontunk le beldlik objektiv kovetkeztetéseket. Problémdt jelentett, hogy az eltérd
adatallomanyokban eltérd korcsoportokra vonatkoztatva jelentek meg az alapadatok, igy azok kozott a
konszenzust meg kellett teremteni, Osszehasonlithaté korcsoportokat kellett képezni. Végsé soron
harom jol elkiilonitheté korosztaly keletkezett. A kiskoruak csoportia (0 - 18 év), a gazdasagilag
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aktivak (19 - 59 év) és a 60 év felettiek korcsoportja. Ez a harom korosztaly népességileg, beoltottsag
és megbetegedés szerint jol elkiilonithetové valt.

Bemutattuk az influenza betegséget dltaldnossigban, az influenza virus jellemzdit, vailtozékonysdagdt.
Ismertettiik a jellemzden érintett korosztalyt, a kezelendo betegek szamat, az elmult 5 - 10 évre
vonatkozo trendeket.

A bemutatott tényadatokbol, szamsorokbol, az abbol végzett szamitasok eredményébol és a levont
kovetkeztetésekbol a szubjektivitast teljes mértékben kizarva latszik a védéoltasok betegséget megelozd
hatasa, hatékonysaga, melyet - elséként a hazai szakirodalomban - szamszeriisiteni is sikeriilt.

Kulcsszavak: Kvalitativ Médszerek, Finanszirozas, Egészség
JEL Kodok: C4, GO, 11

Introduction

Influenza is a worldwide epidemic viral disease caused by the different influenza virus strains that
poses a serious threat to health.

Influenzais a seasonal disease lasting from October to March on the Northern Hemisphere. Since it is
spread by droplet infection and direct contact, the virulence of the virus is extremely high.

Due to its extremely effective infection strategy and its subsequently rapid spread, theinfluenza virus
strainsannually infect several ten million people.

There are no widely applied anti-viral drugs against influenza. Accordingly, the only way to fight
influenzais by means of annual vaccination.

Hypothesis

Our hypothesis is that greater emphasis should be placed on vaccinating the active (18-60 years of
age), as well as the children and adolescent (3-18 years of age) population groups, while maintaining
the supply of free of charge vaccines to the age group of over 60 that current regulations define as one
of the most vulnerable groups.

While evaluating the vaccination coverage against seasonal influenza and its consequences from
healthcare point of view it should be taken into account that the World Health Organization (WHO)
constantly warns the international community regarding the outmost threat caused by seasonal
influenza, as well by pandemic situations.

The WHO regularly publishes documents, papers and scientific advises regarding the influenzaissues,
runs different programs to address influenza-caused problems worldwide.

From the perspective of the present study the valuable background information has been used from a
relevant WHO publication. (WHO, 2016)

1. MATERIAL AND METHOD

Description of the demographic and socio-economic situation of the patient group exposed to infection
with influenza viruses

Typical risk age-groups: The high risk groups in order to reduce the severity of illnesses caused by the
influenzavirus and the number of deaths are as follows:

A) People over 60 regardless of their health status

B) People over six months of age who are at risk of serious illness

C) Persons posing risk tothe above risk groups through transmission

D) Due to the risk of mixing zoonotic and human influenza viruses and the possibility of gene
exchange, those working in livestock farms (pigs, poultry and horses).

Incidence: In epidemiology, an incidence is a measure of the frequency of new cases that occur in a
given population over a given period of time.

Number of patients to be treated: Several hundreds of thousands of people visit their doctor with
influenza-like illness per year. Given that the majority of patients do not consult their physician when
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affected by an influenza-like illness, the number of patients actually to be treated is much higher than
the number of known cases.

Apart from foreign literature, mortality data published by the Central Statistics Office (CSO/KSH) are
worth considering since they justify the fact that mortality increases depending on the severity of the
influenzaepidemic.

Vaccination is still inevitably the most effective way currently known to prevent influenza, although
no single vaccine can guarantee 100% protection against the given disease. According to data from
recent years, influenza vaccines have provided approximately 40-60% protection against laboratory-
confirmed influenza disease cases. (Egészségkalauz, 2019)

Thus, the average effectiveness of vaccination is 50 percent based on professional literature. This
means that if one person out of those vaccinated falls ill, in lack of vaccination 2 people would
become ill. We personally feel and believe that thisisan underestimated value.

In case future research results or ever sophisticated methodological effectiveness measurement further
refine the value of non-occurring diseases, our calculations could become more specific, as well. Even
though our study is not a guideline, we hope it is definitely a gap-filling analysis.

2. STUDY RESULTS AND THEIR ASSESSMENT

Number of non-occurred diseases based on facts
Before quantifying non-occurred diseases, let us first review the influencing data over a five-year
period. (KSH/Central Statistics Office, Hungary, 2017)
A) Basic data
a) Population
Table 1: Population of Hungary between 2013 and 2017
1. tablazat: Magyarorszag lakossaga 2013-2017 Kozott
Year 2013 2014 2015 2016 2017

Population 9 908 798 9877365 | 9855571 | 9830485 | 9797561
Source: Health Statistics Yearbook, (2017)

It can be clearly seen that the population is constantly and practically steadily declining (Table 1). The

decline was 1.12 percent in four years.

b) Vaccination (Table 2, Figure 1)

Table 2: Number of vaccines administered between 2013 and 2017
2. tablazat: Felhasznadlt oltoanyagmennyiség 2013-2017 kézott

Number of vaccines administered
Year 2013 2014 2015 2016 2017

Vacc'”pee(()g:‘er;‘ ber of 898 086 765 524 752 282 694 155 782 497
Source: Health Statistics Yearbook, (2017)
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Number of vaccines administered
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Figure 1: Number of vaccines administered
1. abra: Felhasznalt oltoanyag mennyiség
Source: Own edit Vajo, (2020)
The average number of people who received vaccination during the period was 778,509 with a
standard deviation of approx. 10%. From the quotient of the previous figures the vaccination rate can
be established (Table 3, Figure 2), which was as follows during the reference period:

Table 3: Vaccination (%)/year
3. tablazat: Beoltottsag (%)/év

Year 2013 2014 2015 2016 2017
Vaccination (%) 9.064 7.750 7.633 7.061 7.987

Source: Health Statistics Yearbook, (2017)
Own edit Vajo, (2020)

Vaccination (%)
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\//
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Figure 2: Vaccination (%)
2. abra: Beoltottsag (%)
Source: Own edit Vajo, (2020)
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¢) Morbidity numbers (Table 4, Figure 3)
Table 4: Morbidity data for the influenza seasons between 2013 and 2017
4. tablizat: A 2013-2017 kézotti influenza szezonok megbetegedési adatai

Year 2013 2014 2015 2016 2017

Morbidity (k) 198 141 504 261 466
Source: Health Statistics Yearbook, (2017)

Influenza-related morbidity (k)

600
500
400
300
200

100

2013 2014 2015 2016 2017

Figure 3: Influenza-related morbidity
3. dbra: Influenzaval dsszefiiggé megbetegedések
Source: Own edit Vajo, (2020)
d) Mortality numbers (Table 5, Figure 4)
Table 5. Mortality data for the influenza seasons between 2013 and 2017
5. tablazat: A 2013-2017 kozotti influenza szezonok haldlozdsi adatai
Year 2013 2014 2015 2016 2017
Mortality (number of people) | 126 778 126 308 131 697 127 053 131 674
Source: Health Statistics Yearbook, (2017)

10
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Influenza-related mortality
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Figure 4: Influenza-related mortality (number of people)
4. abra: \nfluenzaval osszefiiggo haldlozdsok (esetszam)
Source: Own edit Vajo, (2020)

It is remarkable that the graphs representing morbidity and mortality are almost identical (Figure 3,
Figure 4).

It is worth having a look at the ratio of morbidity and total population (Table 6, Figure 5):

Table 6: Morbidity rate (%)/year
6. tabldazat: MegbetegedéseK aranya (%)/év

Year 2013 2014 2015 2016 2017

Morbidity rate (%) 2.00 1.43 5.11 2.66 4.76
Source: Own edit Vajo, (2020)

Morbidity rate (%)
6
5
4
3
2
1
0
2013 2014 2015 2016 2017

Figure 5: Morbidity rate (%)
5. dbra: Megbetegedések aranya (%)
Source: Own edit Vajo, (2020)

1
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e) Regional overview

Before determining the number of influenza cases successfully avoided, it is worth making a regional
comparison within the territory of Hungary to see if there are any significant differences in vaccination
rates and morbidity rates in different parts of the country.

In principle, county and regional data allow for territorial comparison. There are 19 counties plus the
Capital as well as seven regions in Hungary. We excluded the county-level comparison in our study:
on the one hand it is difficult for the reader to review twenty data sets, and on the other the county-
level data (due to their relatively small number) no longer provide a reliable basis for conclusions.
Consequently, we opted for the regional level comparison.

Regions in Hungary

There are seven regions in Hungary that are illustrated in the following picture. (Regions of Hungary
map, 2019)

Magyarorszag

Kozép-
Dunéntul

Dél-Dunéantul

The regions are, as follows:

e Western Transdanubian (WT)

e Central Transdanubian (CT)

e South Transdanubian (ST)

e Central Hungarian (CH)

e Northern Hungarian (NH)

e Southern Great Plain (SGP)

e Northern Great Plain (NGP)
We excluded Budapest from the CH Region as it plays a concentrated role from a healthcare and
epidemiological point of view. Thus, the CH Region covers Pest county only whereas Budapest is a
separate territorial unit.
There is no detailed presentation of each region as thisis not relevant for our study purpose. We only
make a territorial comparison based on the number of influenza vaccination and the number of flu-like
illnesses.
Source of data
The task was relatively simple in terms of population and county-level data on vaccinations. The
distribution of the population corresponding to the situation on 1 January 2018 broken down by
counties is based on data presented in the Health Statistics Yearbook of 2017, published by the CSO,
while the number of influenza vaccinations broken down by countiesis indicated in the 2018 edition
of the same yearbook. (KSH/Central Statistics Office, Hungary, 2018)
Defining the number of cases at the county level was a much more difficult task as no specific data
were available. However, the Department of Epidemiology and Infection Control of the National
Public Health Center data on the Influenza Surveillance Service showed the incidence data per
100,000 inhabitants broken down by counties as well as the number of total morbidities. The number
of patients broken down by weeks and counties can be calculated on this basis. (National Public
Health Center, 2019)
Methodology

12
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The incidence data relevant for week 40, 2018 to week 20, 2019 as well as the total weekly morbidity
numbers were summarized. The number of cases in a given county broken down by weeks was
defined on the basis of these data. By aggregating the weekly data, we get the morbidity numbers for
the influenza season of 2018/2019 at the county level.
The distribution of the population broken down by counties, the number of vaccinations, the number
of cases at the county-level defined by the above described method, as well as the aggregation of
county data at the regional level (highlighting the data concerning the capital city) are shown below
(Table 7).

Table 7: Regional distribution of the population, the influenza vaccination, and the number of

influenza-like diseases in the influenza season of 2018/2019
1. tablazat: A lakossag, az influenza elleni oltasok, valamint az influenza-szerii megbetegedések
regiondlis eloszlasa a 2018/2019 influenza szezonban

Vaccination Total

Regional unit Population number cases
Budapest 1,749,734 151,834 88,575
Pest 1,261,864 78,054 69,048
Central Hungary total 3,011,598 229,888 157,623
Central Transdanubia* 1,055,570 91,544 57,897
Western Transdanubia* 085,457 68,678 62,665
Southern Transdanubia* 886,840 75,547 36,924
Transdanubia total 2,927,867 235,769 157,486
Northern Hungary* 1,134,945 77,075 46,523
Northern Great Plain* 1,460,096 82,097 81,111
Southern Great Plain* 1,243,865 93,567 51,581

Great Plain and the North

total 3,838,906 252,739 179,215
Grand Total 9,778,371 718,396 494,324

Source: Health Statistics Yearbook, (2017)
Own edit Vajo, (2020)
*Note: regional data represent the aggregated data of counties
Analysis of regional data
Table 8: The rate of vaccination and morbidity in relation to the total population broken down by
regions, expressed in percentage, and sorted by increasing vaccination rate
8. tablazat: A beoltottsag és a megbetegedések ardanya a teljes lakossdghoz viszonyitva, regionadlis
bontasban, szdzalékosan kifejezve, a novekvé beoltottsag sorrendjében

Vaccination Morbidity
Region (Capital) (%) (%)
Northern Great Plain 5.62 5.56
Pest 6.19 5.47
Northern-Hungary 6.79 4.10
Western-Transdanubia 6.97 6.36
Southern Great Plain 7.52 4.15
Southern-Transdanubia 8.52 4.16
Central-Transdanubia 8.67 5.48
Budapest 8.68 5.06

Source: Health Statistics Yearbook, (2017)
Own edit Vajo, (2020)

13
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The percentage rate of vaccinations and morbidity in relation to the population can be generated
broken down by region (and separately by the Capital).

The data we thus get can be more easily reviewed after having sorted the data in the table based on
vaccination (Table 8).

It can be concluded that the vaccination rate was the lowest (5.62%) as for the population of the NGP
Region, whereas it came second in theterritorial ranking in terms of morbidity. The higher incidence
rate was observed in the WT Region followed by the NGP Region even though vaccination there
reached almost 7% (however, it is only the fourth least vaccinated region).

Vaccination rate was over 7.5 percent in each of the regions listed in the second half of the table, while
morbidity remained below 5.5 percent everywhere.

The highest vaccination rate is observed in the Capital; however, morbidity is considered average.

The morbidity rate in relation to the population was the lowest in the NH Region, despite the fact that
thisregion represents the third least vaccinated area.

Showing the data from the table in a line chart, it can be seen that morbidity is decreasing with
increasing vaccination (Figure 6.).

10.00

9.00

8.00 ~
7.00 /
/

6.00 +———
5.00

4.00

Vaccination (%)

3.00 Morbidity (%)

2.00

1.00

0.00 T T T T T I I 1

Figure 6: Vaccination and morbidity
6. abra: Beoltottsag és megbetegedesek
Source: Own edit Vajo, (2020)

The inverse relationship is evident; in order to quantify such relationship, correlation coefficient
calculation for the data series was done. The correlation coefficient is used to numerically measure a
relationship, and shows the strength between the two variables of a linear relationship as well as the
direction of the relationship. Its value can be between —1 and +1, where £ 1 indicates the strongest
possible match and O indicates the largest possible difference.

The result of the calculation was minus 0.28, which does not show an intensive relationship between
vaccination and morbidity, yet it also quantifies the trend that the morbidity significantly decreases
with increasing vaccination. In view of this trend, it would be worth putting more emphasis on the
promotion of influenza vaccination in the NGP Region, which ranks last (but is second in terms of
morbidity), given that the region can boast of renowned institutions such as the University of
Debrecen, which ... with its four hundred and fifty uninterrupted years of history is now the oldest

14
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higher educational institution in the country, which operates continuously in the same city. Being one
of the largest educational campuses in Hungary, it is now of outstanding significance in the higher
education system in Hungary. It offers outstanding education, research and innovation capacities as
well as scientific results even in international terms; all these provide a solid basis to play a significant
role in the implementation of national strategic goals. Also, it ranks among the 500 best universities in
the world”. (University of Debrecen, 2019)

B) Data from the influenza season of 2018/2019

We intend to quantify the number of illnesses that could be avoided based on the influenza season data
of 2018/2019. The required data were collected from several sources.
a) Facts
The population was 9,778,371 on January 1, 2018; 718,396 people were vaccinated in the influenza
season of 2018/2019, which is 7.35 percent of the total population. (Health Statistics Yearbook, 2017)
This resource categorized those that received influenza vaccine broken down in four age groups.
Morbidity in the influenza season of 2018/2019 was 494,520, which is 5.06 percent of the total
population. In other words, it can be stated that in the influenza season of 2018/2019, 7.35 percent of
the Hungarian population received influenza vaccination, and 5.06 percent fell ill. (Health Statistics
Yearbook, 2017)
This value refers to the average of the total population. However, in terms of age distribution,
vaccination is unlikely to be evenly distributed. It is necessary to analyze the available data in order to
find out the distribution.
The distribution of vaccine recipients by age group (Table 9, Figure 7) is as follows:
Table 9: People/age group
9. tablazat. Lakossagszam korcsoportonként

Age group 3-18 19-59 60-64 over 65 Total
People 20 125 187 566 64 013 446 692 718 396
% 2.80 26.11 8.91 62.18 100.00

Source: Zsuzsanna Molndr MD, National Center for Public Health, (2019)

Number of people

= 318 19-59 60-64 over 65

Figure 7: Number of people/age group
7. abra: Lakossagszam korcsoportonként
Source: Own edit Vajo, (2020)
These data and the illustration clearly show that people under 18 years of age received 2.8 percent of
all vaccinations, and those over sixty received 62.18 percent of the vaccines. The distribution of these
age groups in the total population needs to be known in order to decide whether these values are too
high or too low.
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The CSO categorizes the population by age group in the following breakdown: 0 - 14 years, 15-19
years, then ten-year groups (decades) afterwards (Table 10, Figure 8).
Table 10: People/age group
10. tablazat. Lakossagszam korcsoportonként

11. tabldzat: Influenza-szerii megbetegedések szama

2029 3039 40-49

Figure 8: Number of people/age group
8. dbra: Lakossagszam korcsoportonként
Source: Own edit Vajo, (2020)
Unfortunately, this age group distribution does not match the distribution of those age groups that
received vaccination. Moreover, we have yet another data set: the number of people who visit their
doctor with influenza-like illnesses.
The prevalence of influenza-like illnesses broken down by area and age group was monitored on the
basis of morbidity data of 1,349 general- and pediatric practitioners during the influenza season of
2018/2019. District offices asked 100 physicians that participated in the surveillance system to
regularly send respiratory samples for virological testing from patients with influenza complaints in
order to identify the pathogen of the disease. Based on the results of the received samples, the
occurrence and spread of influenzaviruses could be monitored weekly. During the influenzaseason of
2018/2019, the number of influenza-like illnesses was as below (Table 11).

Table 11: Number of influenza-like illnesses

50-59 6069 70-79 over80

gfc?jp 0-14 | 1519 | 2029 | 30-39 | 40-49 | 50-59 | 60-69 | 70-79 Og’gr Total
People | 1421916 | 489340 | 1204219 | 1323506 | 1558261 | 1207262 | 1324480 | 821456 | 427931 | 9778371
% | 1454 | 500 | 12.32 | 1354 | 1504 | 12.35 | 13.54 | 8.40 | 4.38 | 100.00
Source: Health Statistics Yearbook, (2017)
Number of people
1,800,000
1,600,000
1,400,000
1,200,000
1,000,000
800,000
600,000
400,000
200,000 I
0

Totalnumber Percentage People
of people
aogting 2 age age | age age age age age age
influenza-like | 0-14 | 15-34 | 35-59 | over 60 0-14 15-34 35-59 | over60
Period symptoms
Week 40,
2018 3500 16.9 40 29.1 14 592 1400 1019 490
Week 41,
2018 3500 11.3 42.6 | 33.8 12.3 396 1491 1183 431
Week 42,
2018 4 300 16.3 40.8 | 26.3 16.6 701 1754 1131 714
Week 43, 2700 16.9 413 | 27.1 14.7 456 1115 732 397
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2018
Week 44,

2018 2 500 9.4 49.1 | 28.7 12.8 235 1228 718 320
Week 45,

2018 4 500 15.1 43.4 | 28.3 13.2 680 1953 1274 594
Week 46,

2018 4 800 16 446 | 24.5 14.9 768 2141 1176 715
Week 47,

2018 6 000 18.4 443 | 25.7 11.6 1104 2 658 1542 696
Week 48,

2018 7 000 21.2 40.6 | 25.9 12.3 1484 2 842 1813 861
Week 49,

2018 8 000 18.4 42.3 | 27.4 11.9 1472 3384 2192 952
Week 50,

2018 10 000 21.9 37.6 | 26.4 14.1 2190 3760 2 640 1410
Week 51,

2018 11 000 22.9 38.4 26 12.7 2519 4224 2 860 1 397
Week 52,

2018 no data collected *
Week 01,

2019 11 000 16.8 40.6 | 29.8 12.8 1848 4 466 3278 1 408
Week 02,

2019 19300 19.7 42.6 | 26.7 11 3802 8 222 5153 2123
Week 03,

2019 38 200 32.5 349 | 24.3 8.3 12 415 13 332 9 283 3171
Week 04,

2019 65 000 37.7 32.6 | 22.8 6.9 24 505 21190 14820 | 4485

Week 05,

2019 77 500 35.5 34.5 23 7 27 513 26 738 17 825 5425
Week 06,

2019 67 900 34.7 33.1 | 24.3 7.9 23 561 22 475 16 500 5 364
Week 07,

2019 52 200 31.6 34.1 | 25.8 8.5 16 495 17 800 13 468 4 437
Week 08,

2019 33 900 31.5 343 | 26.2 8 10 679 11 628 8 882 2712
Week 09,

2019 21 300 29.1 349 | 27.6 8.4 6 198 7 434 5 879 1789
Week 10,

2019 13 900 25.3 37.2 | 26.6 10.9 3517 5171 3 697 1515
Week 11,

2019 7 300 22.3 37.9 | 27.9 11.9 1628 2 767 2 037 869
Week 12,

2019 5600 20 39.2 | 28.8 12 1120 2195 1613 672
Week 13,

2019 3800 18.1 41.8 | 27.2 12.9 688 1588 1034 490
Week 14,

2019. 2700 20.1 42.8 | 24.8 12.3 543 1156 670 332
Week 15,

2019 1970 10 47.4 | 33.1 9.5 197 934 652 187
Week 16,

2019 1 000 9.3 44,9 | 33.2 12.6 93 449 332 126
Week 17,

2019 1200 8.3 54.4 25 12.3 100 653 300 148
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Week 18,

2019 800 9.4 38.6 | 33.3 18.7 75 309 266 150
Week 19,

2019 1200 6 55.9 | 23.9 14.2 72 671 287 170
Week 20,

2019 950 7.5 59.2 | 20.9 12.4 71 562 199 118

Total 494 520 N/A N/A | N/A N/A 147 715 | 177 688 | 124 451 | 44 667
Percentage| 100.00 N/A N/A | N/A N/A 29.87 35.93 25.17 9.03

Source: National Center for Public Health, (2019)

* Note: due to the year-end period (public holidays) there were no data collected by the physicians
during the week of 52.

According to the assessment based on reports from the surveillance system, 494,520 doctor visits
occurred with influenza-like symptoms between October 1, 2018 and May 19, 2019. The age group
distribution of those visits is indicated in (Table 11) above.

Number of people

M agegroup 0-14 agegroup 15-34

age group 35-59

agegroup over 60

Figure 9: Number of people/age group
9. dbra: LakoSsagszam korcsoportonként
Source: Own edit Vajo, (2020)
The figure above (Figure 9) clearly shows how large an extent the age group under 14, and how small
an extent the age group over 60 became ill. This is in sharp contrast with the figure showing
distribution of vaccine recipients by age group.
b) Establishing comparative age groups
A serious disadvantage to the data presented in the previous figures is that although they can be
interpreted on their own, they do not contain the values in identical age group distributions; therefore
they cannot be compared with each other. In order to ensure comparability, identical age groups
should be established on the basis of available data, which inevitably requires that data derived and
calculated from the established age groups have to be shown.
Age groups established by the CSO: age groups 0-14; 15-19, then ten-years groups afterwards.
Distribution of vaccination as per age groups: 3-18; 19-59; 60-64, and over 65.
Morbidity data are available for age groups 0-14; 15-34; 35-59, and age group over 60.
Comparable age groups from the above base data sources were selected (corresponding to all three
data sources) so that the data for the given age group could be calculated as accurately as possible.
The exact data for the age group over 60 can be determined from each data source without calculation,
thus it was chosen to be one of the age groups.
The age group available for vaccination is between 19 and 59 years, the breakdown of which by
calculations (establishing a new group) would have provided a great deal of uncertainty as to the end
result. Consequently, thiswas selected as the second age group.
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Hence, it follows that the next and smallest age group is the 0-18. The vaccination data were factually
available for all three age groups as established above, so no calculation or adjustment had to be
performed in this respect.
However, it was required in terms of population and morbidity per age group, in both cases by means
of regrouping between the minors and the active. No adjustment was required for the age group over
60.
We resolved the age group adjustmentwith regard to the distribution of the population by considering
the composition of the age group 15-19 (489,340 people) as equal then deducting the portion for the
age group 19 (one-fifth) from this value, and taking it into account for the data of the age group 19-59.
The value of thisadjustment is 97,868 people.
In terms of morbidity, the age group to be broken down is the age group 15-34 (20 years). It means
177,688 cases. Assumingan evenly distributed morbidity, adjustment was required for four years (15-
18 years). It makes up twenty percent of the total age group in this case as well, that is, 35,538 cases
had to be withdrawn from the data of the age group 15-34, and adjusted the data of the age group 0-14
with thisnumber.
As a result, three distinctive age groups were established: the group of minors (0-18 years), the
economically active (19-59 years), and those over 60 (economically no longer active, inactive, or
passive). These three age groups are clearly distinguishable by population, vaccination, and morbidity.
At the same time, only a small amount of calculated data was generated, the error size of which can
only be minimal.
¢) Value data belonging to the established age groups and their correlations
Let us consider the adjusted values as for the established age groups (Table 12).
Table 12: Value data/age groups
12. tablizat: Ertékadatok korcsoportonként

Age group 0-18 19-59 over 60 Total
Population 1813 388 5391116 2 573 867 9778 371
Vaccinated 20125 187 566 510 705 718 396
Morbidity number 183 253 266 601 44 666 494 520
Distribution of population
(%) 18.54 55.13 26.32 100.00
Distribution of vaccination
(%) 2.80 26.11 71.09 100.00
Distribution of morbidity
(%) 37.06 53.91 9.03 100.00

Source: Own edit Vajo, (2020)
The age group of the minors makes up 18.54 percent of the population, those economically active
mean 55.13 percent, and those over 60 years of age give 26.32 percent.
These ratios are far from being matched by either the distribution of vaccination or the distribution of
morbidity. 2.8 percent of all vaccination is made up by the minors, 26.11 percent are the economically
active, and 71.09 percent are the retired.
37.06 percent of the total morbidity occurred in the age group of minors, 53.91 percent in the
economically active group, and 9.03 percent in the age group of over 60.
The pie charts (Figure 10, 11 and 12) of the above ratios shows strikingly different picture.
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Distribution of population

= 0-18 = 1959 = over60

Figure 10: Distribution of population
10. abra: A lakossag megoszlasa
Source: Own edit Vajo, (2020)

Distribution of vaccination

m agegroup 0-18 = agegroup 19-59 = agegroup over 60

Figure 11: Distribution of vaccination

11. dbra: A beoltottsag megoszlasa
Source: Own edit Vajo, (2020)

Distribution of morbidity

= agegroup 0-18 = agegroup 19-59 = agegroup over 60

Figure 12: Distribution of morbidity
12. abra: A megbetegedések megoszlasa

Source: Own edit Vajo, (2020)
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Let us examine the ratios of vaccination and morbidity in the given age groups (Table 13).
Table 13: Vaccination and morbidity ratios/age groups
13. tablazat. A beoltottsag és a megbetegedések aranyai korcsoportonként

Age group 0-18 19-59 over 60 Total
Vaccination (%) 1.11 3.48 19.84 7.35
Morbidity (%) 10.11 4.95 1.74 5.06

Source: Own edit Vajo, (2020)
When interpreting these data, the following conclusions can be drawn:
1,11% of the age group of minors, 3.48% of those economically active, and almost 20% of those over
60 years of age (19.84 percent) received vaccination.
Morbidity: 10.11 percent of the minors, 4.95 percent of the economically active, and only 1.74 percent
of those over 60 years of age fell ill.
It can be clearly seen that the direction of the vaccination rate and the morbidity data is significantly

opposite.
A line chart (Figure 13) of the data plainly shows the reverse direction.
25.00
20.00
15.00
10.00
SIw —//
0.00
0-18 19-59 over 60
agegroup agegroup agegroup
= \/accinated (%) llinesses (%)

Figure 13: Vaccinated (%) and illnesses (%)/age group
13. dbra: Beoltottak (%) és megbetegedések (%) korcsoportonként
Source: Own edit Vajo, (2020)
When evaluating the numbers, we can say that 1.11 per cent of the minors were vaccinated, while
more than 10 per cent (every tenth minor) became ill. Practically only one in ninety minors was
vaccinated, yet one in ten fell ill.
As for the economically active, the vaccination rate is still below the proportion of the sick (3.48
percent and 4.95 percent, respectively). In thisage group, every 29th person was vaccinated, but every
twentieth becameiill.
The most striking difference can be seen in the case of those over 60 years of age. Their vaccination
rate is 19.84 percent, while morbidity is only 1.74 percent. It means that one in five people was
vaccinated, resultingin only one in 58 people becomingill.
The preventive effect and effectiveness of vaccines can be plainly seen even if we remove subjectivity
from the former numbers. Solely based on published professional views, we assumed that the
effectiveness of vaccination is 50%. Now, however, based on the differences by age group, we can
review the effectiveness on the basis of the facts or at least their magnitude.
d) Calculating effectiveness based on facts
Vaccination was very low in the minors group with only 20,125 out of 1,813,388 people.
At 100 % effectiveness, all vaccinated persons — 20,125 — managed to avoid influenza, meaning they
did not increase the morbidity data. The total morbidity in thisage group is 183,253. Assumingthat in
the absence of vaccination, all those that received vaccination would have been infected then the
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number of incidents would have been 183,253 + 20,125 = 203,378. Expressed as a percentage, the
morbidity rate would have been 11.22 percent in thisage group.
With zero vaccination effectiveness — that is, if vaccination has no effect on morbidity —the number of
those that fell ill would have been identical with the number of those that actually developed
influenza, that is, 183,253. It means that the morbidity rate in the age group of minors would have
been between 10.11 and 11.22 percent regardless of vaccination.
The age group of over 60 shows similarity to the age group of minors based on their health status.
Both age groups are at risk, the body of elderly age group is already weakening, and the body of
minor’s age group still needs to get stronger. Due to the different physical status of the active
population, this age group shows the largest natural, successful immune response to the virus, the
measurement and quantification of which would be far beyond the scope of this study. Therefore, a
comparison of the morbidity data of the minor age group with the morbidity data of the elderly age
group provides a well-founded picture of the effectiveness of vaccination.
Let us examine the age group of those over 60 years of age.
In the total Hungarian population, the number of people over 60 and theratio of thisage group to the
total population between 2013 and 2017 (Table 14) developed as follows:

Table 14: Number and ratio of people over 60 years of 2013-2017

14. tablazat. A 60 év felettiek szama és aranya 2013-2017 kozott

Year 2013 2014 2015 2016 2017
Total population 9908 798 | 9877 365 9 855571 9830485 | 9797561
Over 60 (people) 2364420 | 2411429 2 472 802 2521684 | 2559600
Ratio of those over 60 (%) 23.86 24.41 25.09 25.65 26.12
Source: Health Statistics Yearbook, (2017)
People over 60
2,600,000
2,550,000
2,500,000
2,450,000
2,400,000
2,350,000
2,300,000
2,250,000
2013 2014 2015 2016 2017

Figure 14: People over 60
14. abra: 60 év felettiek
Source: Own edit Vajo, (2020)
It can be seen that the number of people over 60 is steadily increasing both in absolute and in relative
terms (Figurel4). In four years the proportion of thisage group increased by 2.26 percent.
One year later, in 2018, there were even more people (2,573,867) in the age group over 60. Based on
their vaccine-independent morbidity rate of 10.11 to 11.22, the age group of minors should have had
260,218 and 288,788 incidents. In contrast, there were only 44,666 cases, which is 215,552 and
244,122 cases less than expected, which would have occurred if no vaccination had been applied. This
decrease in the number of cases occurred with 510,705 people over 60 years who were vaccinated. In
other words, the vaccination of 510,705 people prevented influenza for 215,552 to 244,122 people.
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This justifies effectiveness between 42.2 and 47.8 percent based on objective facts. It matched the
efficiency band approved of in the sector, i.e. it is considered a reliable result.

In the following, it is advisable to perform calculations only with a specific efficiency value calculated
on the basis of facts and numbers. The exact value thereof can be expressed with the following
equation:

H = ((((183.253 + 20.125 H) /1.813.388) * 2.573.867) — 44.666) / 510.705

where H is the degree of effectiveness.

Solving the equation gives the value of H = 0.444836, from which the efficiency calculated on the
basis of the fact is 44.68 percent.

Accordingly, 8,992 cases were avoided in the age group of minors. Thus, in the absence of
vaccination, there would have been 183,253 + 8,992 = 192,245 cases in this age group, which would
have resulted in a morbidity rate of 10.6014 % of the total number of people in this age group.
Projecting this morbidity rate for the elderly, there are 272,866 calculated cases compared to the
44,666 cases that actually occurred, which means 228,200 cases avoided. The latter age group results
in effectiveness of 44.68 % relative to the total number of those vaccinated which is thus supported
and justified by adequate facts.

With the known effectiveness, the number of avoided cases can now be determined precisely for the
active age group as well. 187,566 vaccines were administered in this group. Taking into account the
44.68 % effectiveness calculated above, the number of avoided cases is 187,566 * 0.4448 = 83,804
cases.

In summary, the number of non-occurred cases of influenzaillness achieved by means of vaccination
(3Fluart suspension for injection, 6 ug hemagglutinin/strain seasonal influenza vaccine) at the
vaccination level in the influenzaseason of 2018/2019 is as follows:

age group of minors: 8,992 cases

age group of active people: 83,804 cases Total: 320,996 cases.

age group of theelderly: 228,200 cases

3. CONCLUSIONS, RECOMMENDATIONS

The data listed above on the disease caused by the influenza virus, the course and frequency of
influenzainfections, and the specific characteristics of influenzavirus clearly accentuate the extreme
hazards of the influenza virus and the disease it causes, as well as the paramount importance of
protection against the virus. The only effective way to control the virus and the disease is by means of
vaccination.

The production and use of influenza virus vaccines is therefore of strategic importance for all
countries. Accordingly, all nations and vaccine manufacturers must make every effort to ensure that
the vaccines they produce are the most effective in protecting against viral infection.

In addition to the new viruses appearing these days, the old enemy, the flu, is still the greatest threat.
Experts say there could be an influenza pandemic before 2050 that would kill millions around the
world. Even a “simple” i.e. normal annual seasonal flu epidemic has a death toll of half a million
people every year. WHO experts believe that the most devastating disease with the most widespread
consequences could be severe worldwide influenza pandemics.

Summary

In our study we could prove our initial hypothesis that — in addition to maintainingthe supply of free
of charge vaccines to the age group over 60 years of age — more emphasis should be placed on
increasing vaccination in the active (19-59 years) and the pediatric and minors age groups (0-18
years).

The presented facts, numbers, the results of the calculations, and the conclusions drawn clearly show —
excluding subjectivity — the preventive effect and effectiveness of vaccination, which was quantified
for the first time in Hungarian literature.

It is necessary to extend the scope of vaccinationsin order to prevent severe consequences that could
easily become unpredictable. VVaccination should cover not only people in the hazard age groups and
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those already suffering from other diseases but also minors and those in the active age group. The anti-
vaccination sentiments typical of our age need to be addressed assertively. VVaccine acceptance can
make a major contribution to mitigating the devastating consequences of a severe pandemic predicted
by the WHO.

After ample time will have elapsed and the situation will have been normalized, and extensive data
will have been collected, we intend to present the effects of the ongoing COVID-19 pandemic in a
subsequent publication using the method discussed in this article.
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Absztrakt

A COVID-19 jarvdany éridsi hatdst gyakorolt az egész vildgra, azon beliil a magyar lakossdagra is. A
kialakult helyzet rengeteg uj korlatozdssal, szigoritassal jart, és ennek kovetkezményeivel is meg kellett
birkézni, amely az életmédunkra is hatdssal volt. Eppen ezért 1igy gondoltuk, hogy érdemes lenne
felmérni a lakossag kérében, hogy ki hogyan reagalt erre a kialakult helyzetre, milyen hatdsok érték,
tortént-e valtozas az életében. Az élet kiilonboza teriiletein vizsgaltuk meg a megkérdezettek véleményét,
ugy, mint a maganélet, személyes kapcsolatok valtozasa, munkahelyi szokasok valtozasanak
bemutatasa, valamint az egészségi és mentalis dllapotra gyakorolt hatasok, de kivancsiak voltunk az
ujonnan kialakult jo és rossz szokdsokra egyarant. A megkérdezés modszere kérddives felmérés volt,
melyet online juttattunk el a megkérdezettekhez (n=362). A mintabol kapott eredményeket kiértékeltiik,
leiro statisztikai elemzésnek vetettiik ald, majd az osszefiiggések bemutatasdra kereszittablds (crosstabs)
vizsgdlatot végeztiink el a hattérvaltozok alapjan (nem, az életkor, az iskolai végzettség, a foglalkozas,
és a jovedelem). A minta eredményei nem reprezentativak, de jol abrazoljak, dsszefoglaljak a kialakult
helyzetet.

Kulcsszavak: COVID-19, a munka hatdsa, egészség, hangulat, kapcsolatok, szokdsok, home office
Abstract

The COVID-19 epidemic had an enormous impact on the entire world, including the Hungarian
population. The situation was accompanied by numerous new restrictions, strict regulations, and their
consequences had to be dealt with, which also affected the life of everyone. Therefore, it was considered
that it would be worthwhile to assess the different reactions to this situation among the population, what
effects the people had to face and whether there was a change in their lives. The opinions of respondents
on different areas of life was surveyed, such as private life, changes in personal relationships,
introduction of changes in workplace habits, and the effects on health and mental state. Also the survey
intended to reveal newly developed good and bad habits. The survey method was a questionnaire-based
survey, which was delivered to the respondents online (n=362). The results obtained from the sample
were evaluated, subjected to descriptive statistical analysis, and then crosstabs were performed based
on background variables (gender, age, educational attainment, occupation, and income) to present
correlations. The results of the sample are not representative, but they properly represent and
summarize the situation.
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Bevezetés

A Kinai Népkoztarsasag Hubei tartomanyabol induldé uj koronavirus SARS-CoV-2 (koronavirus
betegség 2019; kordbban 2019 - nCoV) jelenlegi jarvanya sok mas orszagban elterjedt. 2020. januar 30-
an a WHO Vészhelyzeti Bizottsaga globalis egészségiigyi vészhelyzetet hirdetett, az egyre novekvod
esetek bejelentési aranya alapjan a kinai és tobb nemzetkdzi helyszinen (Velavan — Meyer, 2020).

A WHO 2020. marcius 12-én nyilvanitotta vilagjarvanynak a koronavirust (Liu et al., 2020).
Par honap mulva, 2020 juniusaban a WHO (2020) vilagszerte dsszesen tobb mint 9 millio esetet erdsitett
meg és mintegy 480 ezer halalesetet regisztralt (Carteni et al., 2020).

A legfrissebb adatok szerint a vilagon 95 091 565 ember fert6z6dott meg a koronavirus-jarvanyban, a
halalos aldozatok szama 2 031 948 6, a gyogyultaké pedig 52 363 203 £6 a baltimore-i Johns Hopkins
Egyetem 2021. januar 18-i adatai szerint. A SARS-CoV-2 virus okozta COVID-19 nevii betegség az
Egyesiilt Allamokat sujtja leginkabb, ahol 23 936 773 f6 fertézott volt eddig a napig (Internet 1.).

A vilagot régdta nem latott sokkhatasként érte a2019-ben indulé COVID-19 jarvany. Bar eleinte sokan
nem hitték, hogy ez egy kiterjedt, vilagszintli probléma lesz.

Mig a kdzelmultban a tudomdanyos kozosség elsdsorban az egészségiigyi kérdésekre Gsszpontositott,
hogy legyb6zze ezt a virust, a szakirodalomban a COVID-19 eseteit igyekeznek korrelalni egyéb
kulcsfontossagu teriiletekkel (Carteni et al., 2020). Mint példaul a meteorologiai valtozokkal (Qi et al.,
2020; Shi et al., 2020; Tosepu et al., 2020; Y. Wu et al., 2020; Zhu, 2020; Xie, 2020), a levegd
mindségével kapcsolatban (Conticini et al., 2020; Pluchino et al., 2020; X Wu et al., 2020). Az
életmoddal, a taplalkozassal Gsszefiiggésben tobb hasonld tanulmany is sziiletett (Sdnchez-Sdanchez et
al., 2020; Cheikh Ismail et al., 2020; Pellegrini et al:, 2020). Alhusseini — Algahtani, 2020
tanulméanyaban a COVID-19 hatdsara megvaltozott étkezési szokasokkal foglalkozott a lakossag
korében (n=2401), mely keretében bemutattak mekkora volt az otthoni f6zés és az ételrendelés aranya,
hogyan valtozott a napi tapanyagbevitel, honnan és milyen gyakorisaggal vasaroltak élelmiszert.
Hasonléan a taplalkozasi, vasarlasi és fogyasztasi szokasokat elemezte Sidor — Rzymski (2020) egy
lengyel tanulméanyban (n=1097), melyben kitértek az alkohol és dohanyzasi szokdsok valtozasara is.
Reyes-Olavarria et al (2020) chilei lakossag korében végzett tanulmany (n=700) az étkezési,
taplalkozasi szokasok mellett a fizikai aktivitast vizsgalta meg. Szintén a fizikai aktivitassal keresett
Osszefiiggéseket (Antunes et al., 2020; Martinez-De-Quel etal., 2021). Vicario-Merino - Muiioz-Agustin
(2020) spanyolorszagi tanulmanyiban (n=200) a megkérdezettek lelki allapotra és egészségiigyi
allapotara kérdeztek. Az olaszorszagi karantén ideje alatt késziilt az a tanulmany (DI RENZO et al,
2020), amely célja az volt, hogy 6sszefliggéseket keressen az étkezési szokasok, a mentalis és érzelmi
hangulat k6zott.

Ezeket a kutatasokat alapul véve készitettiilk el a sajat vizsgalati szempontjainkat, igy a jelen
tanulmanyunk célja, hogy bemutassuk a karantén lezaras (lock down) ideje alatt hogyan valtoztak meg
hazankban a vizsgalt mintacsoport munkahelyi-, maganéleti szokasai, és az egészségiigyi,
mentalis/érzelmi helyzetiik.

Osszegzésként megallapithatjuk, hogy az 0j helyzet, a fentebb emlitett valtozasok, a virustél valo
félelem alapvetéen megvaltoztatja a vasarlasi szokasokat, ez pedig befolyasolja a fogyasztok vasarlasi
dontéseit, annak folyamatat (Meifiner et al.., 2020, Sheth, 2020, Sods, 2020).

1. Anyag és modszertan

A COVID-19 jarvany oriasi hatast gyakorolt a magyar lakossagra, rengeteg 01j korlatozassal, és ennek
kovetkezményeivel kellett megbirkdzni, amely az életmodunkra is hatassal volt. A jelen tanulmany célja
a maganéleti és munkahelyi szokasok valtozdsanak bemutatasa, valamint az egészségi és mentalis
allapotra gyakorolt hatdsok elemzése volt. Ennek vizsgalatira a kozOsségi média lehet6ségek
felhasznalasaval 2020. junius-julius honapban kérddives felmérést végeztiink. A kérddivet online
juttattuk el a megkérdezettekhez. A kérdbiv 41 kérdést tartalmazott. A kapott minta 362 f6s, a valaszok
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érvényesek voltak, igy a vizsgalatba az 6sszes valasz bevonhaté volt. A kérdéiv nem reprezentativ, de
a nagy elemszam miatt a gyakorlatban is jol hasznosithatd megallapitasokat lehet tenni.

A kérddiv els6 blokkjaban a hattérvaltozokat helyeztiik el. A hattérvaltozok vizsgalatakor
megallapithatjuk, hogy:

— A nemet tekintve a sokasag 76%-a nd, és 24%-a férfi volt.

— Az életkor szerint 0-18 éves korosztaly 1,1%, a 19-29 éves korosztaly 29,3%, a 30-39 éves
korosztaly 28,7%, a 40-49 éves korosztaly 27,1%, az 50-64 éves korosztaly 12,4%, a 65 év
felettiek aranya pedig 1,4% volt. fgy a munkaképes kortiak aranya 98,6% volt a kérddivet
kitoltok kozott.

— Lakohely tekintetében 7,5%-a a févarosban €16, 63%-a megyeszékhelyen €16, 17,4%-a 10.000
f6 feletti lakossal rendelkezé teleptilésen €l, és 12,2%-a 10.000 f6 alatti lakossal rendelkez6
telepiilésen él.

— Az iskolai végzettséget vizsgalva megallapithatd, hogy a legnagyobb szdmban a fels6foku
végzettségliek toltotték ki a kérddivet (66%), a kozépfoku végzettségiiekkel egyiitt (31,2%). Az
altalanos iskolai végzettség 1,7%-al elenyész6 volt, akarcsak az egyéb kategoriat (1,1%)
megjelolé megkérdezett.

— A jovedelemi helyzet szerinti megoszlast tekintve nagy szorast mutatnak a valaszadok az egy
fore juto netto jovedelem szerint. Az 50.000 Ft alatti 3%-a, az 50.000-100.000 Ft kézott a 11%-
a, 100.000-150.000 Ft kozotta 15,7%-a, 150.000-200.000 Ft kézott 23,5%-a, 200.000-300.000
Ft és 300.000 Ft folott pedig 19,9%-19,9%-a volt a megkérdezetteknek. A valaszadok 6,9%-a
nem valaszolt erre a kérdésre (nem volt kdtelezd kérdés).

A kérdéiv a szegmentald kérdéseken (hattérvaltozok) tul 4 6 témakor koré csoportosult: munka és
munkahely, maganélet/személyes kapcsolatok, egészségiigyi allapot, és mentalis allapot helyzetének
vizsgalata. Ezt a strukturat fogjuk kdvetni az elemzésiink soran is. Az adatfeldolgozas SPSS és Excel
szoftverek segitségével tortént. A leird statisztikai elemzést kovetden kereszttablas (crosstabs)
Osszefliggésvizsgalatot végeztiink el a nem, az életkor, az iskolai végzettség, a foglalkozas, és a
jovedelem alapjan. A kérdések kozott allitasaink is voltak, melyekkel a megkérdezettek attitiidjeire, a
jellemz6 magatartasi mintarira kérdeztiink ra, igy els6sorban feleletvalasztos és Likert-skalas kérdéseket
alkalmaztunk. A skala jellegli kérdések vizsgalatara két egyéb modszert is alkalmaztunk. A lowest to
boxes a két legkedvezdtlenebb eredményt (1 és 2 valaszok), mig a top 2 boxes a két legkedvezdbb valasz
(4 és 5 valasz) (Szakdly-Szabo G., 2009). Ez a mddszer lehetéséget ad arra, hogy a kérdésre adott
valaszok alapjan homogén csoportokat képezziink, amely jobban kifejezi a fogyasztok véleményét.

Az eredmények bemutatasa utan kovetkeztetéseket vontunk le, illetve javaslatokat fogalmaztunk meg.
Mivel a COVID-19 jarvany még mindig tart, adatainkat a jovoben tovabbi lakossagi vizsgalatokkal
célszeri bdéviteni, illetve érdekes lehet esetleg mas orszagban ugyenezen kérddivre kapott
eredményekkel is 6sszevetni.

2. Eredmények

Az eredmények értékelése soran a kérddiv tematikajanak, kérdéseinek sorrendjét vettiik alapul. A
kérdést gyakran onalldan elemeztiik, illetve ahol lehetdségiink volt, ott kereszttablas eredményeket is
bemutattunk. A kérd6iv négy {6 teriilete a munkahely, maganélet/személyes kapcsolatok, egészségiigyi
allapot, és mentalis allapot. A munkahelyi kornyezet elemzése elott feltettiink egy altalanos kérdést a
megkérdezettek szamara, mely a COVID-19 jarvany hatéasat mérte fel az élet kiilonbozd teriileteit
vizsgalva. A valaszlehet6ségek 1-5-ig terjedtek, ahol 5-6s érték volt a legjelentGsebb hatas kifejezésére,
mig 1-es érték, ha egyaltalan nem volt hatassal az adott teriiletre.
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Kérem, 1-5-ig terjedd skalan értékelje, hogy milyen hatassal volt az On életére a COVID-19 jarvany?
(1 - egyaltalan nem volt hatassal, 5 - jelentds hatassal volt)

[ B 3 N4 ENS
200
100
0
I. Munkahely Il. Maganélet/Személyes Ill. Egészségugyi allapot IV. Mentalis helyzet
kapcsolatok

1. abra: A COVID-19 jarvany hatasa az élet kiilonbozo teriileteire
Figure 1: The impact of COVID-19 to different areas of life
Forras: sajat készités a kutatas adatai alapjan, 2020

Az ]. dbra adatai alapjan jol lathato, hogy a valaszadok megitélése szerint a munkahelyi kdrnyezetre
volt leginkabb hatassal a jarvany, és az is szembetiing, hogy az egészségiigyi allapotukra gy vélték,
egyaltalan nincs hatassal. A maganélet/személyes kapcsolatok teriiletén minden valaszlehetdség
kiegyenlitetten jelent meg. A tobbség mentalis allapotaban nem kdvetkezett be valtozas, kevés valaszado
(41 16) jeldlte meg azt a valaszt, miszerint a jarvany jelentOs hatassal volt a mentalis allapotara.
Osszességében azt mondhatjuk, hogy a munkahelyi és személyes kapcsolatok terén éreztette a jarvany
leginkabb a hatasat a megkérdezettek korében.

2.1. Munkahelyi kornyezet

A munkahelyi kornyezet elemzése soran az elsd kérdés arra vonatkozott, hogy melyik szektorba sorolna
magat a  valaszado a  munkahelyét, foglalkozasat tekintve (2. dbra). A
2. abra alapjan megallapithato, hogy a legtobb valaszadd a tercier (46,7%), azaz szolgaltatod
kereskedelem szektorba sorolta magat, illetve magas volt még az egyéb kategoria valaszadoinak aranya
is (26%). A kvaterner (felsdoktatas, tudomany, miivészet) a harmadik legjelentdsebb szektor (19,1%),
mig a szekunder (feldolgozodipar, épitdipar) szektor képviseldinek részaranya 5,5%, a primer
(mezdgazdasag, kitermeld ipar) pedig 2,8%-os részarannyal képviselteti magat. Ebb6l azt a
kovetkeztetést vonhatjuk le, hogy atercier és a kvaterner szektorba tartozott a valaszadoink kétharmada,
¢és ebben a két szektorban van elméleti lehetség az otthonrol végezheté munkara, azaz a home office-
ra. A primer és szekunder szektor dolgozoi szamara nincs meg ez a lehetdség, hiszen kdzvetlen emberi
kontaktus sziikséges a szektorban végzendé munkara.

Ezek az alapvet6 munkahelyek mintegy rizikofaktorra valtak a COVID-19 jarvany idején.
Vilagviszonylatban emberek milliéi nem képesek alkalmazni az izolaciodt, a karantént vagy a home
office-t, mert olyan 4agazatban dolgoznak, ahol ez nem lehetséges, példaul a bankokban, a
mezégazdasagi termelésben, tomegkozlekedési jarmuvezetdk, kozegészségiigyi  dolgozok,
egészségiigyi dolgozok és épitdipari munkasok esetében (WHO, 2020).
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Milyen szektorba sorolhaté az On munkahelye?
362 valasz

@ primer (mez6gazdasag, kitermelé ipar)
® szekunder (feldolgozdipar, épitéipar)
tercier (szolgaltatas, kereskedelem)

® kvaterner (felséoktatas, tudomany,
mivészet)

‘ @ egyéb

2. abra: A megkérdezettek szektor szerinti dsszetétele

Figure 2: Composition of respondents by sector
Forras: sajat készités a kutatas adatai alapjan, 2020

A munkahelyi szektorok meghatarozasa utan pontosabban szerettiik volna megvizsgalni, hogy a
megkérdezettek milyen foglalkozasi teriileten dolgoznak (3. dbra).

Melyik kategoriaba besorolhato az on foglalkozasa?
362 valasz
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vendéglatas
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IT szektor 26 (7,2%)
13 (3,6%)
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kdzosségi kozlekedés
személyszallitas
raktarozas, logisztika
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3. abra: A megkérdezettek foglalkoztatasi teriilet szerinti megoszldasa
Figure 3: Distribution of respondents by field of employment
Forras: sajat készités a kutatas adatai alapjan, 2020

A kérdoivet kitoltok kozott az alap- és kozépfoktl oktatds és az adminisztrativ szolgaltatas
(6nkormanyzat/hivatali munka) teriiletén (10,2-10,2%), a pénziigyi szolgaltatas teriiletén (9,9%) és
vallalkozoként tevékenykeddk (9,4%) voltak a legtobben. Illetve még a felséfokt oktatas (7,5%) és az
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IT szektor képvisel6i (7,2%) voltak leginkabb jelen a valaszadok kozott. Legkevesebben az
ingatlaniigyletek (0,6%), a kdzosségi kozlekedés (0,8%) és személyszallitas (0,8%) teriiletérdl voltak.
A megkérdezettek koziil a legtobben alkalmazotti beosztasban dolgoztak (68%), 11%-uk volt vezetd
beosztasban, 9,7% vallalkozo, 3,3%-uk munkanélkiili volt. A fennmaradé néhany szazalék a
nyugdijasok, didkok és az egyéb beosztasban dolgozok kozott oszlott meg.

Arra a kérdésre, hogy milyen munkarend szerint dolgoznak, szintén a sokasag kétharmada (66%) jelolte
meg azt a valaszt, hogy teljes munkarendben (napi 8 6ra, vagy heti 40 6ra) dolgozik, részmunkaidében
(napi2, 4 vagy 6 o6raban) 7,2% dolgozik, és egyéni idobeosztas szerint végzi tevékenységét a valaszadok
kozel 15%-a. Osszességében a kérddiv kitdltok kétharmada teljes munkarendben dolgozé alkalmazott
volt.

A legtobb valaszadonak (86,7%) nem tortént valtozas a munkahelyén a munkarendben a COVID-19
jarvany idején, mindossze 8,6%-uk valaszolt igennel a kérdésre. A kérdéivet kitolték kozel 66%-nak
volt lehetdsége ,,home office”-ban dolgozni a COVID-19 jarvany karantén idészaka alatt, és ebbdl
32,3%-nak nem is okozott gondot az atallés, 18,5%-nak az elején nehézkes volt, de hamar belerazodott.
A kérdoéiv kitoltok 14,6%-nak a teljes iddszak nehézkes volt, mert a ,,home office” csak félmegoldast
jelentett. Az otthoni munkavégzés lehetOségét kereszttablas elemzéssel Osszevetettiik a nemek
aranyéval, és azt az eredményt kaptuk, hogy a ,,home office”-ban dolgozok 74,5%-a né volt, és 25,5%
volt férfi.

A megkérdezettek koziil, akiknek volt lehetésége ,,home office”-ban dolgozni, megkérdeztiik, hogy
valtozott-e az id6beosztasa a ,,home office”-nak kdszonhetden. A valaszadok 21,5%-a azt mondta, hogy
igy tobb id6t vesz igénybe a munkaja, 17,7% ugy értékelte, hogy tobb ideje maradt magara, és 27,1%
ugy vélte, hogy semmit nem valtozott a COVID-jarvany ideje alatt az idobeosztasa. Kereszttablas
elemzéssel azt az eredményt kaptuk, hogy a 275 n6i valaszadobol 42 fonek romlott, mig 33 fének javult
a hatékonysaga, mig a 87 férfi valaszadobol 19 fonek javult és 15 fének romlott ezid6 alatt a
hatékonysaga, a tobbi valaszadonak nem valtozott semmit a munkavégzés hatékonysaga.

Arra a kérdésiinkre, hogy ,,Mennyi id6t vett 4tlagosan igénybe Onnek a munkéba jaras és a hazautazas
naponta 6sszesen a COVID-19 jarvany kitorése elott?” a valaszadok kozel fele (47%-a) azt jeldlte meg,
hogy kevesebb, mint fél 6rat vett igénybe az utazas, 32,9%-anak 0,5-1 6ra kozotti volt ez az id6, mig
15,7%-nak volt 1-2 éra kozotti id6. A megkérdezettek elenyész6, 3%-nak 2-3 6ra, és a fennmaradd
1,4%-nak 3 6ranal is tobb volt a munkaba jaras ideje. Ezt kovetden arra kérdeztiink ra, hogy mi tortént
ezzel az idOvel a lezaras (lock down) ideje alatt. Azt az eredményt kaptuk, hogy a megkérdezettek
32,9%-nak felszabadult ez az id6, és magara fordithatta, 26%-nak felszabadult ez az id6, de valamilyen
egyéb feladata elvégzésére hasznositotta, és 16,6%-nak munkara forditodott ez az id9 is.

A kovetkezd kérdésiink arra iranyult, hogy alakultak-e ki uj hasznos szokasok/j6 gyakorlatok a
munkavégzés soran a COVID-19 idészakban. A kérdésekre adott legtobb valasz az lett, hogy részben,
jelent meg néhany hasznos 0j gyakorlat a napi munkavégzésben (46,4%), és a nem valtozott semmit is
46,1% jelolte meg. Mindosszesen a valaszadok 7,5%-a valaszolt igennel a kérdésre. Ezek az online
meetingek, talalkozok, konferencidk lebonyolitasa, online értékesités, digitalis eszkozok nagyobb
meérték(i hasznalata, kevesebb ,,papirmunka”, csaladdal t6ltott mindségi id6, nagyobb odafigyelés az
étkezésre, sportolasra, higiéniara.

Ehhez kapcsolodott egy masik nyitott kérdésiink is, hogy mi volt az a szokas, amit muszaj volt beépitenie
a valaszadoknak a hétkoznapi életiikbe, és nem kedvelték meg. A legtobben a maszkot és a
kézfert6tlenitést jelolték meg, de sokan jelezték az otthoni tanulast a gyermekekkel, mivel a ,,tanarok
csak kiadtdk az anyagot”, és a ,,vasarlasi iddsavot”. A valaszok kozott taldlunk olyat is, hogy ,,a
munkaidé meghosszabbodasa, 8 6ra helyett napi 10-12 6ra”, ,,elszamoltatas az otthon toltott idérol”,
~extrém sok telefon és gép eldtt toltott id6”, ,,f6zés”, ,tarsasagi élet O-ra redukaldsa”, és sokan
nehezményezték az el6z6 kérdésben kapott valaszokat, hiszen az online meetingek, telefonhivasok
valakinek terhet jelentett.

A valaszadok tobbségének (63,3%) nem kellett a ,,home office”-hoz 1 eszk6z beszerzése, és csak
19,3%-nak volt ra sziiksége. Amennyiben erre sziikség volt, a valaszadok 8,8%-a 50 ezer Forintig koltott
erre, és minddssze a valaszadok 5,5%-nak volt sziiksége online eldfizetésre, amely 5 ezer Forintig terjedt
Ki.
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2.2. Maganélet/személyes kapcsolatok

Azt mindenképpen leszogezhetjiik, hogy a tarsadalmi tévolsdgtartas és a karantén-kotelezettségek
jelentésen megterhelték az egyén érzékeny érzelmi szférajat (Di Renzo et. al., 2020). Ezért ebben a
témakorben arrol kérdeztiitk meg a kérddivet kitoltoket, hogy 1-t61 5-ig értékeljék, hogy altalanossagban
hogyan valtozott meg a kapcsolata a kornyezetével és a valaszaddkkal egy haztartasaban élékkel a
COVID-19-jarvany ideje alatt? Az alabbiak koziil valaszthattak: 1 —teljes mértékben megromlott, 2 -
valamelyest megromlott, 3 — semmit nem valtozott, 4 — kisebb javulas tapasztalhat6, 5 — nagymértéki
javulas tapasztalhato.

A kornyezettel vald kapcsolatukban a valaszadok leginkabb a 3-as valaszt jelolték meg, tehat 199 6
szerint nem valtozott semmit a kapcsolata a kornyezetével. 56 f0 szerint kisebb javulas, mig 22 {6 szerint
jelent6s javulas volt tapasztalhato a kornyezetével valo kapcsolataban. 78 f6 szerint kismértékben és 6
f6 szerint jelentdsen romlott a kdrnyezettel vald kapcsolata. A kérdésre adott valaszokat megnéztiik a
lowest to boxes ¢€s a top 2 boxes modszerrel, a két legkedvezdtlenebb eredményt (1 és 2 valaszok), és a
két legkedvezdbb vélasz (4 és 5 vélasz) is meghataroztuk. Osszességében a vélaszadok 55%-nak a
kornyezeti kapcsolatai valtozatlanok maradtak, mig a valaszadok 23%-nak negativ irdnyu volt a valtozas
(lowest to boxes - 1 és2 valaszok), és 22%-nak pedig pozitiv iranya (top 2 boxes - 4 és 5 valasz). Mindez
megtekinthet6 a 4. dbran.

361 vélasz

200

199 (55,1%)

150

100

78 (21,6%)
50 56 (15,5%)
6 (1,7%)

22 (6,1%)
1 2 3 4 5

4. dbra: A valaszadok kapcsolata a kérnyezetével a COVID-19-jdarvany ideje alatt
Figure 4: The respondents' relationship with their environment during the COVID-19
pandemic
Forras: sajat készités a kutatas adatai alapjan, 2020

Az 5. dbran arra a kérdésre lathatjuk a valaszt, hogy a valaszadonak hogyan valtozott meg a kapcsolata
a vele egy haztartasban élokkel. Itt is az el6z6 kérdéshez hasonld valaszok sziilettek, azaz a valaszadok
tobbségének nem valtozott ssmmit a kapcsolata a csaladjaval, ez a mintabol 220 £6, azaz a sokasag 61%.
Kisebb (3%) vagy nagyobb (7%) mértékben tortént negativ iranyba valtozas a megkérdezettek 10%-nal
(lowest to boxes), pozitiv iranyban viszont a megkérdezettek majdnem 29%-nal tortént elmozdulas (top
2 boxes). Kisebb mértéki javulas volt megfigyelhetd a megkérdezettek 17,7%-nal, és nagymértéki
javulas volt tapasztalhat6 11,1%-nal.
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361 valasz

300

200 220 (60,9%)

100

1 (3%) 64 (17,7%)
IIRERED)

5. dbra: A vilaszado kapcsolata a vele egy hdztartiasban élékkel a COVID-19- ideje alatt
Figure 5: The respondent's relationship with those living in the same household during
COVID-19
Forras: sajat készités a kutatdas adatai alapjan, 2020

A maganélethez kapcsolodd kérdések koziil a soron kdvetkezé konkrét személyekre kérdezett ra a
valaszadd kornyezetében, hogy a felsorolt személyek koziil, kivel hogyan valtozott meg a kapcsolata. A
megkérdezettek valaszai alapjan a legtobb esetben nem tortént valtozas, a leginkabb a tévoli rokonok
esetében megfigyelhetd az, hogy a valaszadok a 3-as valaszt jelolték meg (275 £6). A leginkabb pozitiv
iranyba a héazastarssal/élettarssal, a sziilokkel és a gyermekkel valtozott meg a kapcsolat, tehat a sziik,
kozvetlen kornyezetben élokkel javult a kapcsolat a jarvany ideje alatt, hiszen leginkdbb egymasra
szamithattak.

Ezutén arra voltunk kivancsiak, hogy volt-e olyan konkrét személy, akire a valaszaddé tamaszkodhatott
a COVID-19-jarvany és a karantén idején. A valaszadok koziil 157 £6 egyértelmiien igennel valaszolt a
kérdésre, jelezve, hogy tobb személy is volt, akire tamaszkodhattak (a minta 43,4%-a). A sokasag 39%-
a jelolte meg, hogy igen, volt olyan személy, akire szamithatott, tehat 6sszesen a valaszadok 82,4%-nak
volt kire tdmaszkodni a jarvany idején. Csupan 17,7% valasztotta anemet, azaz nem szdmithatott senkire
a karantén idején.

Ezt kdveten nyitott kérdésben kérdeztiink r4 azokra a személyekre, akikre a valaszadd szdmithatott,
tobb valasz megjelolésére is volt lehetdségiik. Ezzel a kérdéssel arra kerestiik a valaszt, hogy ki lesz az
a személy, akit a legtobbszor megjeldlnek a megkérdezettek, tehat a moduszra (a leggyakrabban
eléforduld elemre) voltunk kivancsiak. fgy a legtobbet valasztott valaszlehetdség a hazastars/élettérs
volt (220 £6), majd a sziilok (167 £6), gyermek (93 £6), és egyéb rokon (89 6).

Mindeddig a COVID-19 jarvany népességre gyakorolt pszicholdgiai hatasaira vonatkozd informaciok,
és klinikai jellemzoinek, a virusgenomikai jellemzések és a kormanyzati kihivasoknak, az egészségligyi
és a gazdasagi teriileteken torténd valtozasok figyelembevételére Gsszpontositottak (Di Renzo et. al.,
2020).

A COVID-19 jarvany, a kijarasi korlatozasok és a tarsadalmi tavolsagtartas megvaltoztattak a
fogyasztasi és vasarlasi szokasokat. A fogyasztok alkalmazkodnak, és 1j szokasok fognak kialakulni a
technologiai fejlodés, a demografiai valtozasok és az innovativ modszerek révén (Sheth, 2020).

2.3. Egészségiigyi dllapot

Az egészségiigyi allapot vizsgalata soran azt kérdeztiik meg, hogy a megkérdezettek hangulata érintette-
e az egészségi allapotukat. A valaszaddk kozel 80 %-a azt jelolte meg, hogy egyaltalan nincs hatéssal,
illetve kismértékben hatott az egészségi allapotara a hangulatvaltozasa. A fennmaradd kozel 20%
viszont az egészségiigyi allapotban bekdvetkezd valtozast jelolte meg. Egy kés6bbi kérdésben ezen
valtozas iranyara is rakérdeztiink, ahol kétszer annyian jelolték meg a negativ, mint a pozitiv hatast.
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A kovetkezokben allitasokkal arra voltunk kivancsiak, hogy a valaszadok koéziil milyen egyéb hatasok
jellemezték a megkérdezetteket, amely hatasok befolyasolhattak az egészségi allapotukat. A kovetkezo
eredményeket kaptuk: a megkérdezettek kozel 46 %-nak nem volt ideje sportolni, mig 32 % sportolasra
forditotta a szabadidejét. A top 2 boxes modszer alapjan megallapithatd, hogy a valaszadok jelentés
része (tobb mint 116 f6 jelolte meg), hogy szabadidejében tobbet sportolt, 137 f6 szabad idejét sajat
kedve szerint tudta eltolteni. Ugyanezt atop 2 boxes csoportképz6 modszert alkalmazva az allitasokkal
kapcsolatban megallapithato, hogy 142 fonek tobb szabad ideje lett, 163 f6 tobb mindségi id6t tudott a
csaladjaval tolteni, és 130 fonek tobbet kellett dolgoznia, mint azt megelézden. A véalaszadok koziil 168
6 azt jelolte meg, hogy a csaladban és a haztartasban tobb teenddje lett, 140 f6 megjeldlte, hogy gyakran
érezte magat faradtnak és kimeriiltnek. A lowest to boxes mddszert alkalmazva vizsgaltunk meg néhany
allitast, igy megallapitast nyert, hogy 145 fonek kevesebb volt a szabad ideje az azt megel6z6 idoszakkal
Osszehasonlitva, ellenben kevésbé volt stresszes vagy ingeriilt ebben az idészakban (169 f6), és 72%
arrdl nyilatkozott, hogy ezen id6szak alatt elkeriilték a kisebb panasszal jar6 megbetegedések. A fenti
eredményeket summazva megallapithatd, hogy a megkérdezettek egészségére inkabb pozitiv hatassal
voltak az otthoni karantén alatt elt61t6tt id6.

2.4. Mentalis helyzet

A mentalis helyzet vizsgalatakor a megkérdezettek hangulatdban bekdvetkezd valtozast szerettiik volna
felmérni, hogy hogyan valtozott a jarvany els6é hullama el6tt, alatt és kozvetlen utana. Az alabbi 6. abrdn
lathatoak az eredmények, mely szerint az emberek tilnyomé tobbségének a jarvany ideje alatt inkabb
romlott a hangulata, mig azt kdvetéen tobbségében visszaallt a jarvany el6tti allapot. Egy kovetkezd
kérdésre kapott valaszokbol az is kideriilt, hogy a munkahelyi kapcsolatokra egyaltalan nem volt
hatassal a hangulatban bekdvetkezo valtozas, minddsszesen 8%-a a megkérdezetteknek valaszolta azt,
hogy jelentds hatassal volt. A valaszadok kozel 50% azt nyilatkozta, hogy szdmara nagyon hianyzott a
korabban megszokott napirend, és ez okozott negativ hatast a hangulataban.

Kérem 1-5-ig terjedd skalan értékelje, hogyan itéli meg sajat hangulatat (1 - egyaltaldn nem
éreztem jol magam, 5 - nagyon jol éreztem magam):

150 4 ¢ Hangulatom az otthon téltétt idS alatt
3: 114
100
Hangulatom a jarvany kitorése el6tt Hangulatom az otthon téltétt id6 alatt Hangulatom az otthon toltétt idé utan

6. dbra: A valaszado hangulata a COVID-19 jdarvany sordn
Figure 6: The mood of the respondent during COVID-19
Forras: sajat készités a kutatas adatai alapjan, 2020

A megkérdezettek 58 %-a azt nyilatkozta, hogy nem oriilne neki, ha egy tijjabb hulldm hasonlé otthoni
karantén helyzetet eredményezne, a valaszadok 34 % szazalékat nem zavarna, mig 8 % kifejezetten
oriilne neki, hogy ujra otthonrol dolgozhat. A valaszadok kdzel 26 %-anak kialakult szdmos 0j szokas /
jo gyakorlat a maganéletébe, amelyet szivesen folytatnak hosszitavon is. Az Gj szokasok tekintetében
az online ételrendelést és kiszallitast, ruha és miiszaki cikkek vasarlasat jelolték meg elsé helyeken, de
az online talalkozok és értekezletek is 100 feletti szavazatot kaptak, mint kialakult 0j szokas. A
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valaszadok kiemelték a higiénés koriilményekre valé komolyabb odafigyelést és az atgondoltabb
vasarlast is.

Mas szerzOk is hasonl6 tapasztalatokrol szamolnak be, hiszen bizonyos termékek kereslete jelentdsen
megn6tt a jarvany kovetkeztében, ilyenek a higiéniai termékek, az ételek, az otthoni munkavégzést
szolgald eszkozok és ezek mellett a kertészkedéshez és a sportolashoz kapesolodd aruk (Internet 2.).

A valaszadok tobbsége 32 f6 a maszk viselését jelolte meg, mint a legkevésbé kedvelt, csak kényszerbol
kialakult uj szokast, de tobben panaszkodtak a rengeteg online taldlkozdra, vagy online eldadasokon
valod részvételre is.

3. Kovetkeztetések javaslatok

A felmérés eredményei azt mutatjak, hogy a vilagjarvany, és az ebbdl fakadd tarsadalmi tavolsagtartés
kovetkeztében alapvetéen megvaltoztak a fogyasztok munkavégzéssel, étkezéssel, kapcsolattartassal €s
egészségvédelemmel kapcsolatos szokasai. Fontosnak tartjuk megemliteni, hogy a kutatas eredményei
¢és az abbol levont kdvetkeztetések csak a rovid tav hatasokra helyezik a hangsulyt.

A valaszadok szerint a munkahelyi kornyezetre volt leginkabb hatassal a jarvany, a magéanéletiik
tekintetében szamos 11j szokés jelent meg, amelyeket szivesen folytatnak a jovében is. Az egészségiigyi
allapotukra tekintetében tigy vélték egyaltalan nincs hatassal. A mentalis allapot tekintetében a tobbség
nem szamolt be relevans valtozasrol, viszont a megkérdezettek kozel 10 szdzaléka mentalisan is érintett
lett ajarvany kovetkeztében. A megkérdezetettjeink valaszai alapjan levontuk azt a kovetkeztetést, hogy
a tercier ¢és a kvaterner szektorban dolgozoknak volt/van lehetdségiik leginkabb otthonrol végezni
munkéjukat, mig a primer és szekunder szektor dolgozdinak erre nincs lehetdsége, hiszen az 6
munkajuknal személyes kontaktus sziikséges a munkavégzéshez. A munkahelyek igy mintegy
rizikofaktorra valtak a COVID-19 jarvany idején az emberek egy része a munkéjuk miatt nem tudja
izolalni magat karanténba vagy ,.,home office”-ba, mert az adott agazat nem teszi ezt lehet6vé. Azok a
megkérdezettek, akiknek volt lehet6ségiik ,,home office”-ban dolgozni, kdzel hasonld hatékonysaggal
tudtak a munkajukat elvégezni. Ez alapjan lehetne javasolni azokban a szektorokban a ,home office”
gyakoribb alkalmazasat a dolgozok korében, akiknek ezt a munkakore megengedi. Ezzel a hosszi tavon
is fenntarthatdé megoldassal (csokkenteni a tarsas interakciok szamat a munkahelyen) a virus
megfékezését eld lehetne segiteni, igy az egészségiigyi kockazatot lehetne mérsékelni.

A munkaba jaras idejét megspoérolva a vélaszadok egyrésze hasznosan toltotte el: sportolédssal,
hazimunkaval, értékes én idovel. Ezzel is elésegithetd a munkavallalok egészségiigyi és mentalis
helyzetének javitasa a jarvany hatasanak ellensulyozéasara. Az eredmények alapjan azt a megallapitast
tehetjiik, hogy a ,,home office” elésegitheti munkavallalok kedvezébb mentalis és egészségi allapotanak
fenntartasat, hatékonyabba valik a munkavégzés, és csokkenthet6 a tarsas interakciok szama, ezzel a
COVID jarvany terjedése. igy a jarvany terjedésének megfékezésére a vallalkozasok korében javasoljuk
a ,,home office” bevezetését, amennyiben a vallalkozas profilja és a munkavallald6 munkakore ezt
megengedi.

Osszefoglalas

Napjaink egyik kiemelked6 fontossagu témajaa COVID-19 jarvany és annak az emberekre gyakorolt
hatasa. Szamos szakirodalom foglalkozik ezzel a kérdéskorrel mar, amelyeknek egy jelentds részét
figyelembe vettiik a kérddiviink dsszeallitasakor. A kutatas soran a hazai lakossag korében mértiik fel,
hogy az élet egyes teriiletein milyen valtozasokat hozott a COVID-19 jarvany az életiinkbe. A
mindosszesen 362 kitoltdnk eredménye nem tekinthetOk reprezentativnak természetesen az egész
lakossagra vonatkozdan, viszont adnak egy fajta képet a maganéleti, munkahelyi, egészségiigyi és
mentalis helyzetiikben bekdvetkezett valtozasokrdl. A kapott valaszokbol sikeriilt egy olyan altalanos
helyzetképet kapnunk a megkérdezettek korében, hogy az ket hogyan érintette a fent emlitett
aspektusokbol a COVID-19 jarvany koOvetkeztében atalakult koriilmények a munkaban és a
maganéletben. Uj szokasok alakultak ki, amelyek komfortosabba tették szamukra a mindennapokat és
a praktikussagukbodl adodoan a pandémias koriilmények megsziinését kovetden is szivesen megtartjak
(pl.: ,home office”, online vasarlas, online megbeszélések stb.). Természetesen voltak olyan
kényszerliségbdl felvett szokasok, amelyek terhet jelentettek minddsszesen (pl.: a maszk hasznalat, a
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vasarlasi idésav stb.), de a helyzet megkovetelte. Szamos hasznos egyéb, 11j szokas alakult ki, amelyeket
a sziikség alakitott ki, sokkal rugalmasabban és konnyebben mozognak példaul az online térben a
valaszadodink, tehat javultak a technologiai, szamitogép felhasznéloi képességei. Az online ételek, ruhédk
és miiszaki cikkek vasarlasa szinte napi rutinna valt a mintankban, akarcsak az online értekezletek és
talalkozok, ezek Osszességében hatékonysag javulasat eredményezték. Az Osszezartsag a tobbségénél
nem jelentett minéségi valtozast a kapcsolatok terén, voltak negativ és pozitiv iranyi szélsOséges
valaszok is, de csak kis mértékben, viszont az egy haztartdsban élokkel vald kapcsolat inkabb pozitiv
iranyba mozdult el a valaszokat tekintve. Természetesen a bezartsagnak, a ,,home office”-nak vannak
hatranyai, amelyeket nem vizsgaltunk, de rdovidtavon hatékony eszkdznek tartjuk a jarvany
megfékezésére, a munkaés a ,,hagyomanyos élet/munkarend” fenntartdsaban.

Irodalomjegyzék

1. Alhusseini, N., & Algahtani, A. (2020): ,,COVID-19 pandemic’s impact on eating habits in Saudi
Arabia.” Journal of Public Health Research, 9(3). https://doi.org/10.4081/jphr.2020.1868

2. AntunesR, Frontini R, Amaro N, Salvador R, Matos R, Morougo P, Rebelo-Gongalves R. (2020):
“Exploring Lifestyle Habits, Physical Activity, Anxiety and Basic Psychological Needs in a Sample
of Portuguese Adults during COVID-19". In: International Journal of Environmental Research and
Public Health. 2020; 17(12):4360. DOI: https://doi.org/10.3390/ijerph17124360.

3. Carteni A., Di Francesco L., Martino M. (2020): “How mobility habits influenced the spread of the
COVID-19 pandemic: Results from the Italian case study”. In: Science of The Total Environment,
Volume 741, 2020. ISSN 0048-9697. https://doi.org/10.1016/j.scitotenv.2020.140489.

4. Cheikh Ismail L, Osaili Tm, Mohamad Mn, Al Marzougi A, Jarrar Ah, Abu Jamous Do, Magriplis
E, Ali Hi, Al Sabbah H, Hasan H, Al Marzoogi Lmr, Stojanovska L, Hashim M, Shaker Obaid Rr,
Saleh St, Al Dhaheri As. (2020): “Eating Habits and Lifestyle during COVID-19 Lockdown in the
United Arab Emirates: A Cross-Sectional Study”. In: Nutrients. 2020; 12(11):3314. DOL:
https://doi.org/10.3390/nu12113314.

5. Conticini E., Frediani B., Caro D. (2020): “Can atmospheric pollution be considered a co-factor
in extremely high level of SARS-CoV-2 lethality in Northern Italy?” In: Environmental Pollution,
Volume 261, 2020, 114465, ISSN 0269-7491. DOI: https://doi.org/10.1016/j.envpol.2020.114465.

6. DiRenzo, L.; Gualtieri, P.; Cinelli, G.; Bigioni, G.; Soldati, L.; Attina, A.; Bianco, F.F.; Caparello,

G.; Camodeca, V.; Carrano, E.; Ferraro, S.; Giannattasio, S.; Leggeri, C.; Rampello, T.; Lo Presti,

L.; Tarsitano, M.G.; De Lorenzo, A. (2020): ,, Psychological Aspects and Eating Habits during

COVID-19 Home Confinement: Results of EHLC-COVID-19 Italian Online Survey”. Nutrients

2020, 12, 2152.

Internet 1.: https://coronavirus.jhu.edu/map.htmi

Internet 2.: https://gkidigital.hu/2020/09/02/koronavirus_e-kereskedelem oki_ 2020/

9. H. Liu, X. Bai, H. Shen, X. Pang, Z. Liang, Y. Liu (2020): “Synchronized Travel Restrictions
Across Cities Can Be Effective in COVID-19 Control ”. DOI: 10.1101/2020.04.02.20050781.

10. Martinez-De-Quel O., Suérez-Iglesias D., Lopez-Flores M., Ayan Pérez C. (2021): “Physical
activity, dietary habits and sleep quality before and during COVID-19 lockdown: A longitudinal
study”. In:  Appetite, Volume 158, 2021, 105019, ISSN 0195-6663. DOI:
https://doi.org/10.1016/j.appet.2020.105019.

11. MeiBner M., Pfeiffer J., Peukert C., Dietrich H., Pfeiffer T. (2020): “How virtual reality affects
consumer choice”. In: Journal of Business Research, Volume 117, 2020, Pages 219-231, ISSN
0148-2963. DOI: https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2020.06.004.

12. Pellegrini M, Ponzo V, Rosato R, Scumaci E, Goitre I, Benso A, Belcastro S, Crespi C, De Michieli
F, Ghigo E, Broglio F, Bo S. (2020): “Changes in Weight and Nutritional Habits in Adults with
Obesity during the “Lockdown” Period Caused by the COVID-19 Virus Emergency”. In: Nutrients.
2020; 12(7):2016. DOI: https://doi.org/10.3390/nu12072016.

13. Pluchino, A., Inturri, G., Rapisarda, A., Biondo, A.E., Moli, R.L., Zappala, C., Giuffrida, N.,Russo,
G., Latora, V. (2020): “A novel methodology for epidemic risk assessment: the case of COVID-19
outbreak in Italy”. arXiv preprintarXiv:2004.02739.

~

®

35


https://doi.org/10.4081/jphr.2020.1868
https://doi.org/10.3390/ijerph17124360
https://doi.org/10.1016/j.scitotenv.2020.140489
https://doi.org/10.3390/nu12113314
https://coronavirus.jhu.edu/map.html
https://gkidigital.hu/2020/09/02/koronavirus_e-kereskedelem_oki_2020/
https://doi.org/10.3390/nu12072016

14

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

Régidkutatas Szemle 2021. VI. évf. 1. sz.
DOI: 10.30716/RSZ/21/1/2

. H. Qi, S. Xiao, R. Shi, M. P. Ward, Y. Chen, W. Tu, Q.Su, W. Wang, X. Wang, Z. Zhang (2020):
“COVID-19 transmission in Mainland China is associated with temperature and humidity: A time-
series analysis”. In: Science of The Total Environment, Volume 728, 2020, 138778, ISSN 0048-
9697. DOI: https://doi.org/10.1016/j.scitotenv.2020.138778.

Reyes-Olavarria, D.; Latorre-Roman, P.A.; Guzman-Guzman, L.P.; Jerez-Mayorga, D.; Caamafio-
Navarrete, F.; Delgado-Floody, P. (2020): “Positive and Negative Changes in Food Habits,
Physical Activity Patterns, and Weight Status during COVID-19 Confinement: Associated Factors
in the Chilean Population”. In: International Journal Environment Res. Public Health 2020, 17,
5431.

Sanchez-Sanchez, E.; Ramirez-Vargas, G.; Avellaneda-Lopez, Y.; Orellana-Pecino, J.I.; Garcia-
Marin, E.; Diaz-Jimenez, J. (2020): “Eating Habits and Physical Activity of the Spanish Population
during the COVID-19 Pandemic Period”. 1In: Nutrients 2020, 12, 2826. DOI:
https://doi.org/10.3390/nu12092826.

Sheth, J. (2020): “Impact of Covid-19 on consumer behavior: Will the old habits return or die?” In:
Journal of Business Research. Volume 117, September 2020, p 280-283.
https://doi.org/10.1016/j.jbusres.2020.05.059

P. Shi, Y. Dong, H. Yan, C. Zhao, X. Li, W. Liu, M. He, S. Tang, S. Xi (2020): “Impact of
temperature on the dynamics of the COVID-19 outbreak in China”. In: Science of The Total
Environment, Volume 728, 2020, 138890, ISSN 0048-9697. DOI:
https://doi.org/10.1016/j.scitotenv.2020.138890.

Sidor, A.; Rzymski, P. (2020): “Dietary Choices and Habits during COVID-19 Lockdown:
Experience from Poland ”. Nutrients 2020, 12, 1657.

So6s G. (2020): ,,4z élelmiszer-fogyasztoi szokdasok valtozasa a COVID-19 virus megjelenéséhez
kapcsolodoan  Magyarorszagon” Marketing & Menedzsment, 54 (3), o. 15-27. doi:
10.15170/MM.2020.54.03.02

Szakaly Z. — Szabd G. G. (2009): ,,Az élelmiszer-onrendelkezés aspektusainak elemzése termeldi
és fogyasztoi szemszoghdl”. In: L1, Georgikon Napok Konferencia kiadvany, ISBN: 978-963-9639-
35-5. Keszthely, 2009. oktober 1-2. p. 861-870.

R. Tosepu, J. Gunawan, D. Savitri Effendy, L. O: Ali Imran Ahmad, H. Lestari, H. Bahar, P. Asfian
(2020): ,, Correlation between weather and Covid-19 pandemic in Jakarta, Indonesia”. In: Science
of The Total Environment, Volume 725, 2020, 138436, ISSN 0048-9697. DOI:
https://doi.org/10.1016/j.scitotenv.2020.138436.

Velavan, T. P. —Meyer, C. G. (2020): ,,The COVID-19 epidemic”. In: Tropical Medicine &
International Health. 2020 March; 25 (3): 278-280. Published online 2020 Feb 16. doi:
10.1111/tmi.13383

Vicario-Merino A, Mufioz-Agustin N. (2020): “Analysis of the Stress, Anxiety and Healthy Habits
in the Spanish COVID-19 Confinement ”. Health Science J. 14 No. 2: 707.

World Health Organization - WHO (2020): ,,Novel coronavirus (2019-nCoV). Situation report”
77. 2019. Accessed March 30, 2020. https://www.who.int/docs/default-
source/coronaviruse/situation-reports/20200301-sitrep-41-covid-19.pdf?sfvrsn=6768306d_2.

J. Xie, Y. Zhu (2020): ,, Association between ambient temperature and COVID-19 infection in 122
cities from China”. In: Science of The Total Environment, Volume 724, 2020, 138201, ISSN 0048-
9697, DOI: https://doi.org/10.1016/j.scitotenv.2020.138201.

Wu, X., Nethery, R.C., Sabath, B.M., Braun, D., Dominici, F. (2020): ,, Exposure to Air Pollution
and COVID-19 Mortality in the United States”. In: Science Advances, 04 Nov 2020, Vol. 6, No.
45, DOI: 10.1126/sciadv.abd4049

Y. Wu, W. Jing, J. Liu, Q. Ma, J. Yuan, Y. Wang, M. Du, M. Liu (2020): ,, Effects of temperature
and humidity on the daily new cases and new deaths of COVID-19 in 166 countries”. In: Science
of The Total Environment, Volume 729, 2020, 139051, ISSN 0048-9697. DOI:
https://doi.org/10.1016/j.scitotenv.2020.139051.

36


https://doi.org/10.3390/nu12092826
https://www.who.int/docs/default-source/coronaviruse/situation-reports/20200301-sitrep-41-covid-19.pdf?sfvrsn=6768306d_2
https://www.who.int/docs/default-source/coronaviruse/situation-reports/20200301-sitrep-41-covid-19.pdf?sfvrsn=6768306d_2
https://doi.org/10.1016/j.scitotenv.2020.138201

Régiokutatds Szemle 2021. VI. évf. 1. sz.
DOI: 10.30716/RSZ/21/1/3

»Maradj otthon” - Attérés Home Office-ra az Eszak-Alfold Régioban

“Stay Home” - Moving to Home Office in the Northern Great Plain Region

FILEP R}, UJHELYI M2

Debreceni Egyetem, Gazdasagtudomanyi Kar, Ihrig Karoly Doktori Iskola, filep.roland@econ.unideb.hu
’Debreceni Egyetem, Gazdasigtudomanyi Kar, Vezetés- és Szervezéstudomanyi Intézet,
ujhelyi.maria@econ.unideb.hu

Absztrakt.

A covid jarvanybol eredd valtozdsok maguk utan vontak a Home Office soha nem ldatott mértékben
tortend elterjedeset. Tanulmanyunkban a munkahelytol tavoli munkavégzés elonyeinek és hatrdanyainak
targyaldsok, igy a veszélyhelyzet eldtt csak ritkdn alkalmaztak azt, a megvdltozott koriilmények miatt
viszont tomegesen tértek dat ra. Arra a kérdesre kerestiik a vailaszt, hogy a szakirodalomban szereplo
tényezdk koziil melyek gyakoroljdk a legnagyobb hatdst a tavoli munkavégzéshez kapcsolodo dolgozoi
elégedettségre és annak a jarvdanyhelyzet utani megmaraddsdnak igényére. Regresszio elemzés
eredményei alapjan megdllapitottuk, hogy a dolgozok elégedettségére a tavoli munkavégzésre valo
attérés nagyobb vagya, a személyes kommunikdcios csatorndkat helyettesito megolddsokban valo
jartassag és a munka-maganélet egyensuly érzekelt javulasa pozitiv, a bevezetéshez kapcsolodo
bizonytalansag és stressz negativ hatdst gyakorol. Késébbiekben is szivesen dolgozndnak ebben a
formaban a dolgozok, ha mar a bevezetéskor erdteljesebben jelentkezett a tavoli munkavégzésre valo
attérés vagya, az atallasbol adodo félelem, a magasabb életkor és a vezetdi visszajelzés hianya viszont
inkabb visszaterelné oket a munkahelyre. Javaslatként fogalmaztuk meg azt, hogy a folyamat teljes
szakaszaban fontos a vezetdi tamogatds, amely meg kell, hogy nyilvanuljon a dolgozok déntési
folyamatba térténd bevonasdaban, a személyes kommunikdcios csatorna megfelel6 helyettesitésében és
a gyakrabban torténd visszajelzésben. A munka-maganélet egyensuly javitisaban a vezeté az
idémenedzsment oldaldrol lehet a kovetdinek a segitségére a feladatok priorizalasaval. A Home Office-
hoz kapcsolodo tapasztalatszerzési folyamatban ezek az intézkedések segithetnek abban, hogy a tdavoli
munkavégzésnek inkabb az elonyeit tapasztaljak a munkavallalok.

Kulcsszavak: otthoni munkavégzés, covid, valtozasmenedzsment, vezetés
Abstract

The changes resulting from the covid epidemic have led to an unprecedented spread of the Home Office.
In our study, to examine the advantages and disadvantages of working away from work, we chose an
organization’s Northern Great Plain Region where face-to-face negotiations are essential, so they were
rarely used before the emergency, but were switched en masse due to changed circumstances. We sought
to answer which of the literature factors significantly impacted employee satisfaction related to
teleworking and the need to maintain it after an epidemic. Based on the regression analysis results, we
found that employee satisfaction with a greater desire to switch to telecommuting, proficiency in
solutions replacing personal communication channels, and perceived improvement in work-life balance
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has a positive, uncertainty and stress associated with implementation. Workers would be happy to work
in this form in the future if they desire to switch to teleworking became more pronounced at the time of
introduction. However, the fear of switching, higher age and lack of managerial feedback would lead
them back to the workplace. As a suggestion, we stated that managerial support is vital throughout the
process, which should be reflected in employees’ involvement in the decision-making process, the
appropriate replacement of the personal communication channel, and more frequent feedback. In
improving work-life balance, a leader can be on the side of time management to help his followers by
prioritizing tasks. In the Home Office experience process, these measures can help employees
experience the benefits of telecommuting more.

Keywords: home office, covid, change management, leadership
Jel kod: J24,1.16, M54

Bevezetés, témafelvetés

Haromszaz esztenddvel ezelétt a szantofoldeken munkalkodd tomegek lattan csak egy Oriilt
almodozhatott arrdl, hogy egyszer eljon az id6, amikor a mez6k kitiriilnek és a dolgozok gyarakban és
irodahazakban tevékenykedve szerzik a jovedelmiiket, de végil az igy gondolkodonak lett igaza
(Toffler, 1980). Az elmtlt évtizedekben, sét még az eléz6 esztendOben is hasonld képtelenségnek tiint,
hogy valaki ugy gondolja az irodahazak iiresen allnak majd €s a munkavallalok a sajat otthonukbol 1atjak
el a rajuk bizott feladatokat. Ha egyel6re csak rovid tdvon is, de napjainkban a Pandémia idején
elérkezett ez az id6. Hill és szerzbtarsainak (1996) irasa alapjan a kilencvenes évek elején meriilt fel
annak realis igénye, hogy a csaladok segitése céljabol dolgozzak ki az otthon térténd munkavégzés
lehetséges modjat, bar a szervezetek vezetdit valojaban koltségesokkentési célok vezérelték. A 2000-es
évekre a technologia fejlédésével indult meg ténylegesen ez a folyamat, kezdetben a dolgozok kisebb
része kerlilt bevonasra, majd egyre tobb teriileten volt lehet6ség a Home Office keretein beliil térténd
munkavégzésre.

A kutatas célja a Home Office lehetséges elonyeinek és hatranyainak feltarasa és a dolgozoi elégedettség
vizsgalatan keresztiil annak meghatarozasa, hogy a fejlodés érdekében milyen mddon lehetséges az
elényoket jobban kiaknazni és a hatranyokat csokkenteni. A tanulmany els6é részében a Home Office-
ban valé munkavégzésnek a szervezet és a munkavallalok szempontjabdl tapasztalhatd eldnyeit és
hatranyait tekintjik at. Masodik részében pedig egy szervezet iligyfélkiszolgdlassal foglalkozo
munkavallaléinak korében vizsgaljuk meg a Home Office-ra vald hirtelen és tomeges attérés
tapasztalatait, kiilonds tekintettel arra, hogy a tanulmany els6 felében feltart elony6kbol és hatranyokbol
melyeket tapasztaltdk, hogyan segitett a vezetd a valtozas jobba tételében és a tapasztalatok alapjan mi
jelentett volna még segitséget a hatranyok lekiizdésében. Két kutatasi kérdésiinkre (K1-K2) keressiik a
valaszt:

K1: Osszességében elégedett-e a dolgozo a Home Office-ban valé munkavégzéssel?

K2: Szivesen dolgozna-e legalabb részben Home Office-ban a jarvanyhelyzetet kovetden is?

Home Office eldnyei és hatranyai

srcr

alapjan annak el6nyeit és hatranyait mutatjuk be.

Budai (2002) definicioja a Munka Torvénykonyvében megfogalmazottakra épit, vagyis a tivmunka egy
kolesonds, kozos érdekeket szolgald munkavégzés, amely soran a dolgozé a munkaltatd székhelyétol,
vagy telephelyétdl eltérd, sajat prioritasainak megfeleld helyen végzi a munkéjat és annak eredményeit
a munkaltatdja részére elektronikus Gton tovabbitja. Sardeshmukh és szerzotarsai (2012) azzal egészitik
Ki ezt a definiciot, hogy a munkavallalo megvalaszthatja a munkavégzés maodjat is, amely révén a munka
er6forrasigénye is megvaltozhat.

Kocsis (2020) irasa alapjan a tivmunka munkajogi fogalom, amely nem egyenlé a Home Office-al,
vagyis az otthoni munkavégzéssel, a ketté kozott annak rendszeressége a kiilonbség. A rendszeres
otthoni munkavégzés esetén jogilag tivmunkavégzés valosulhat meg, a Munka Torvénykonyve alapjan
f6 szabaly szerint munkaszerzédésben kifejezetten rogziteni kell, hogy a munkavallalé tAvmunkéban
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dolgozik. A Home Office eseti jelleggel fordul el6, amely a munkaltatdo elrendelésére, vagy a
munkavallalo kérésére torténik meg. A hazai és a nemzetkozi szakirodalomban a definicios kiilonbségek
ellenére ehhez a tipusi munkavégzéshez kapcsolodo eldnyok és hatranyok vizsgalatanal (legyen az
tavmunka vagy Home Office) rendszeresen szinonimaként hasznaljak a két kifejezést, ezért jelen
tanulmanyban is igy jarunk el és nem tesziink kiilonbséget a fogalmak kozott.

Hill és szerzétarsainak (1996) irasa alapjan az Egyesiilt Allamokban a kilencvenes évek kozepére tehetd
a tavmunka bevezetését lehetové tevd technologiak elterjedése. Mar a legtobb szervezet rendelkezett
telefonnal, fax-al, szamitogéppel, személyhivoval. Mako és szerzotarsai (2003) szerint ezzel szemben a
2000-es évek tajékan az informatikai eszkdzokkel valo ellatottsag szintje a magyar szervezetek esetében
alacsonyabb volt, az csak a szervezeti méret emelkedésével ndvekedett, a nagyobb szervezetek
kedvezobb feltételekkel rendelkeztek, ami bizonyos mértékben ma is igy van. A tadvmunka
bevezetésével a kivanatos végeredmény az irodateriilet bérleti dijanak jelentés csokkentése volt, a
bevezetésének elofeltétele viszont a technologiai eszkozokbe vald beruhazast igényelte. Valdjaban tehat
a tavmunkat nem kifejezetten az alkalmazottak kényelmének biztositdsa miatt alakitottak ki, hanem a
koltségesokkentés lehetdsége vezérelte a dontéshozokat. Az utdbbi években ez a szerep kiterjesztésre
keriilt és mar az egyik eszkdzévé valt a dolgozoi elégedettség novelésének is (Sardeshmukh et al., 2012).
A kutatokat az otthoni munkavégzés csaladi életre gyakorolt hatasa mar a kilencvenes években is
kiilonosen foglalkoztatta. Annak érdekében, hogy megtudjuk, elény6s-e hosszabb tavon is a Home
Office keretein beliil miikddni, az alabbi alfejezetben a nemzetkozi szakirodalomban szerepl6 empirikus
kutatasok alapjan tekintjiik at az elényoket és hatranyokat, majd a kdvetkezd fejezetben sajat primer
kutatasunk moédszertanat és eredményeit mutatjuk be, hogy ezzel betekintést nyerjiink a hirtelen és
tomeges atallas gyakorlati tapasztalataiba.

Nemzetko6zi empirikus tapasztalatok

A szakirodalomban kiilonb6z6 elényok és hatranyok keriiltek feltarasra, amelyek az évtizedek soran
kiegésziiltek és az 1. abran keriiltek altalunk sszefoglalasra. Az elénydket és a hatranyokat egy mérleg
bal és jobb oldali serpeny6jébe rendeztiik, egy munkavallald szemsz6gébdl fontos, hogy merre billen a
mérleg.

Zavaré tényez6k ¢ [] Zavaro tényezdék  ?

ELONYOK HATRANYOK
I
[] Onallésag 4 [ | Elszigetel6dés <
[1 Termelékenység & [ ]| Ellentétek *
[] Foglalkoztatottsag 4 [ | Kontroll $
[] Koltségek ¥ [] Kommunikacié ¥
[1 Ingazas ¥ [ Vezetsi visszajelzés
1
1

Munka-maganélet? [ | Munka-maganélet?

1. dbra: Melyik iranyba mozdul a mérleg nyelve? A Home Office eldnyei és hatranyai
Figure 1: In which direction is the balance moving? Advantages and disadvantages of Home Office

Forras: Sajat szerkesztés Hill és szerzétarsai (1996), Gulyds és Turcsanyi (2007), Sardeshmukh és szerzétarsai
(2012), valamint Gaudecker és szerzétdrsainak (2020) munkdi alapjan, 2020

Az alabbiakban az 1. abran szerepl6 elonyok és hatranyok bévebb értelmezését mutatjuk be, ezek koziil
elsoként az elényoket tekintjiik at:
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Onallésag: A munkavallalok nagyobb mozgéstérrel végezik a feladatukat. A munkavégzés sajat
preferenciaik alapjan torténhet, amely lehetové teszi kevesebb energia felhasznalasat és
nagyobb elkotelezettség alakul ki benniik (Sardeshmukh et al., 2012). Pozitiv hatast gyakorol a
nagyobb autonémia lehet6sége a dolgozokra, az Onallosaggal egyenes aranyban valtozik a
munkavégzésre iranyuld kézvetlen befolyasuk (Langfred, 2000).

Termelékenység: Az 6nallésagbol eredéen a Home Office-ban dolgozok termelékenysége akar
annak egyharmad részével is névekedhet (Poor, 1991).

Foglalkoztatottsag: Olyan dolgozokat is be tudnak kapcsolni a munkavégzésbe, akik hatranyos
helyzeti térségekben élnek, gyermekiik van, vagy mozgasukban korlatozottak, vagyis mas
modon nem tudnanak munkat vallalni.

Koltségek: Jelent6s 6sszegek takarithatok meg az irodabérlési koltségek mérséklésével (Hill et
al., 1996). A ,,use your own device” megoldassal még a munkavallald eszkézeinek a koltségét
sem a munkaltatonak sziikséges fizetnie

Ingazas: A bejaras kikiiszobolésével nem csupan koltségeket, hanem az azzal t6lt6tt id6t is meg
tudja spérolni a munkavallalo, amely munkaltatéi oldalrdl is elényds lehet, amennyiben az
ingazasnal korabban vallalta, hogy bizonyos részét maga tériti meg, ezen Kkiviil
kornyezettudatossag szempontjabdl is elényos lehet.

Hétranyok:

Elszigetel6dés: Fokozhatja a dolgozokban a masoktdl vald levalas érzését az, ha nincsenek
munkahelyi tarsas kapcsolataik és ugy érezhetik, hogy elszakadnak a csapattol. (Cooper —
Kurland, 2002)

Ellentétek: Ellentét alakulhat ki, ha egyes dolgozok a munkakoriikb6l adodoan vallalni tudjak
az otthoni munkavégzést, mig masok roghdz vannak kotve, mert példaul a frontvonalon
dolgoznak, ahol covid jarvany idején raadasul nagyobb a fert6zésveszély (Gaudecker et al.,
2020), ezeket a nehézségeket, ellentéteket a vezetéknek fel kell ismerniiik és kezelniiik kell.
Kontroll: Munkaltatoi oldalrdl jelent nehéz feladatot, mivel el6fordulhat, hogy szinte kizarolag
az outputokat, a feladatok végeredményét tudja ellendrizni, a munkafolyamat elektronikus
csatornak hasznalataval nem kontrollalhato az irodai munkavégzéshez hasonlé modon.
Dolgozo6i oldalrdl is nehézséget jelent, nagyobb 6nfegyelmet igényel. Barizsné és Kiss (2017)
irasa alapjan a nemzetkozi szakirodalomban a munkahelyi etikus viselkedéssel kapcsolatban
mar egyetemi hallgatok korében végzett kutatasok is megjelennek. Arra a kovetkeztetésre
jutottak, hogy a didkok nem itélik el egyértelmiien az etikatlan cselekedeteket, ezek az attitidok
mar egészen korai életkorban kialakulnak, kés6bb mar nehezen formalhatok, ezért az etikus
hozzaallasra a tarsadalom minden tagjanak oda kell figyelnie.

Kommunikacié: A magasfoktn technologiai fejlettség ellenére nem lehet tokéletesen
helyettesiteni elektronikus csatornakkal. Bizonyos feladatok kétértelmiiek lehetnek és a
kimeriiltség érzését novelheti ez a fajta ,,bizonytalansag” (Sardeshmukh et al., 2012). A
megfeleld vezetéi kommunikacionak személyes jelenléttel torténd miikodés keretében is
kiemelt jelentdsége van (Dajnoki, 2010; Pierog et al., 2018), a megvaltozott helyzetben pedig
fokozott jelentoséggel bir.

Vezetodi visszajelzés: Negativumot jelent a visszajelzés hianya, kevesebb vezetdi tdimogatast kap
a dolgozd, ebbdl adédéan nem tud kelld gyakorisaggal kétiranyt kommunikaciot sem
kezdeményezni, amely fontos szerepet jatszana a vezet6-beosztott kapcsolatban. Barizsné
(2020) az etikus vezetés jelentGségét hangsulyozza. Az etikus vezetd tekintetbe veszi masok
igényeit és érdekeit, azaz jellemz6 rd az altruizmus, amely napjaink lényeges vezetdi
megkozelitéseivel, az autentikus, spiritualis és transzformacios vezetéssel is hasonlosagot
mutat.

A zavard tényezOknek, valamint a munka-maganélet egyenstlynak a kérdéskore elényos és hatranyos
is lehet. Az el6bbit, vagyis a zavard tényezoket tekintve Sardeshmukh és szerzotarsai (2012) kutatasuk
soran arra jutottak, hogy az otthoni munkavégzés befolyasolja a munkavallaloé elkotelezettségét és
Kimeriiltségét. Azt talaltak, hogy a tdvmunka pozitiv hatdsaként jelenik meg az, hogy csokken a
dolgozdkra nehezed nyomas, amely a munkavégzés hagyomanyos modjanal a hosszi ingazassal jard
stresszben nyilvanul meg, ennek kikiiszobolésével a dolgozo jelentds idot és energiat is megtakarit. A
kutatas alapjan a szerepkonfliktus is csokken, amely a munkavégzéssel jaré konfliktushelyzeteket
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jelenti. Személyes jelenlét esetén ugyanis a munkahelyen gyakran el6fordulhat az, hogy a munkatarsak
varatlan és azonnal elvégzendo feladatokkal talaljak meg Oket az irodahaz folyosdjan vagy a kozos
helyiségekben. Otthonrol dolgozva kisebb valdsziniiséggel sziikséges egyszerre tobb munkatars
kivansagait teljsiteni, azaz kevésbé tapasztalja, hogy siirgds és fontosnak vélt feladatokkal zavarjak meg
6t az elmélylilt munkavégzés kozben. A Home Office viszont forrasa is lehet mas zavar6 tényezdknek,
amely megnyilvanulhat abban is, hogy az otthon 1év6 csaladtagok miatt nem tud elvonulni és elmélyiilt
munkat végezni a dolgozo, vagy kiilonb6zo technikai akadalyokkal szembesiilhet tigy, mint példaul nem
all rendelkezésre kelld darabszamu és mindségii szamitogép vagy nincs megfeleld internetkapcsolat.

A munka-maganélet egyensuly szempontjabol elényt jelent, hogy az otthoni munkavégzés bizonyos
mérték{i rugalmassagot biztosit, segit a haztartasi munkak ellatasaban, a gyermek- és idésgondozasban.
Elosegiti azt is, hogy a csaladok ne csupan este talalkozzanak, hanem teljesebb csaladi életet tudjanak
¢lni (Jenson, 1994). Hill és szerzdtarsai (1996) viszont a csaladi vallalkozasok ezzel ellentétes iranyt
tapasztalatardl is irnak, igy a munka-maganélet kérdéskore a Home Office egyik hatranyanak is
tekinthetd, mivel elmossa az addig éles hatarokat a munka és a csaladi élet k6zott. Ez inkabb a csaladi
élet rovasara megy, mivel konfliktusok forrasa lehet. Gaudecker és szerzétarsai (2020) szerint is (j
kihivasokat és stresszes helyzeteket teremthet a Home Office, de hozzateszik, hogy ez gyermekesek
esetén nagyrészt a koronavirus jarvany alatti iskolabezarasokbol szarmazhat. Hill és szerzotarsainak
(1996) kutatasi eredményei azt mutatjak, hogy a Home Office-ban és a hagyomanyos munkarendben
dolgozok esetében munka-maganélet egyensuly terén és a nemek kozotti esetleges eltéréseket vizsgalva
sem volt szignifikans kiilonbség, az dvodaskoru gyermekeket neveldk korében viszont igen, jobbnak
itélték meg az otthoni munkavégzést. A kutatasbol azt a kdvetkeztetést vontak le, hogy a dolgozok
Osszességében elégedettek voltak a munkaidé rugalmasabba valasaval és voltak olyan valaszadok, akik
a Home Office altal tobb mindségi id6t toltenek a csaladdal, viszont olyanok is voltak, akik nem tudtak
kiaknazni ezeket a lehetdségeket.

Abban, hogy a Home Office-t inkabb elényként, vagy hatranyként értelmezik, a szervezet vezetdjének
is fontos szerepe van. Dajnoki és Héder (2017) arrdl irnak, hogy a valtozdsmenedzsment mindig is
komoly kihivast jelentett a vezet6k részére. Valtozas-vezet6i szempontbol a folyamatoknak és a
tevékenységeknek az jraszervezésénél, a Home Office koriilményeinek kialakitasanal a vezet6k nem
hagyhatjak figyelmen kiviil a beosztottak véleményét, ezzel jelent6sen csokkenthetik az ellenallast. Mar
az egyik klasszikusnak tekintheté haromlépéses (Kiolvasztds — Valtozas — Befagyasztas) valtozas-
modellnek a hasznalata is segithet a valtozasok menedzselésében ¢s azok feldolgozhatobba tételében,
hogy a dolgozdk részér6l ne alakuljon ki ellendllds, mert ez nagyban gatolhatja a valtozas
kivitelezésének sikerességét (Lewin, 1975). Drucker (1999) szerint annak ellenére, hogy a dolgozok
megértik, sziikséges a valtozds, az 0jtol vald félelem miatt mégis mindenki késdbbre halasztana a
bevezetését még akkor is, ha nagyon is érdekeltek benne. A vezetd a dolgozd dontési helyzetbe torténd
bevonasaval nem feltétleniil engedi ki a kezébdl a gyeplét. Bakacsi (2004) szerint a vezetd a probléma
definialasaval, dontési alternativak generalasaval mar a sajat maganak tetszé iranyba képes terelni a
dontést, ezzel gydztes-gyoztes helyzetet tud teremteni, amely révén kdlcsondsen elonyos végeredmény
sziilethet.

A vezetOknek tehat tobb tényezot is mérlegelniiik kell a valtozdsok menedzselése sordn, nem csupan a
szervezet, hanem az egyének 1at6szogebdl is tisztaban kell lenniilik azzal, hogy milyen elénydkkel és
hatranyokkal szembesiilnek, hogyan fokozhatjak az elényoket és csokkenthetik a hatranyokat.

1. Anyag és modszerek

Egy orszagos halozattal rendelkezé szolgiltatd szervezet Eszak-Alfoldi regiondlis egységének
ugyfélkiszolgalassal foglalkozdé munkavallaloit kérdeztiik meg a Home Office-ra valo hirtelen és
tomeges atallas tapasztalatirol. A dolgozoi 1étszam ebben a régioban 64 6, akik koziil 43-an toltotték Ki
a kérdoivet (N=43), igy a kitoltési arany 67%-0s volt. A minta nemek és korcsoportok szerinti
Osszetételét az 1. tablazat tartalmazza.

1.tablazat: Minta nemek és korcsoportok szerinti megoszldsa
Tablel: Distribution of sample by gender and age groups
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Me.: {6
Nem Korosztaly
18-24 25-39 40-54 54 felett Osszes
No 2 18 10 2 32
Férfi 0 8 2 1 11
Osszesen 2 26 12 3 43

Forras: Sajat vizsgalat

A sajat szerkesztésti kérdoivet Hill és szerzétarsai (1996), Gulyas és Turcsanyi (2007), Sardeshmukh és
szerz6tarsai (2012), valamint Gaudecker és szerzotarsainak (2020) a munkai alapjan allitottuk Gssze. A
hattérvaltozok mellett az 1. abran szerepld, Home Office eldnyeihez és hatranyaihoz kapcsolodo
kijelentéseket tartalmazott. A valaszaddknak 6tfokozath, Likert-tipusu értékeléskalan kellett jelolniiik,
hogy onmagukra nézve milyen mértékben érvényesek a kijelentések. Szabadon szerkesztheté mezében
indokolhattak a dontést, valamint amelyik kijelentésnél relevans volt kifejthették, hogy a vezeté milyen
1épéseket tett az adott kérdés jobba tételében, valamint azt is, hogy a véleményiik szerint a vezeté mivel
segithette volna még Gket az adott problémanal.

Két id6tavban végeztiink vizsgalatokat, amelyeknél tobbvaltozos linearis regressziot alkalmaztunk.
Fliggé valtozoként az els6 elemzésnél azt vizsgaltuk (K1), hogy dsszességében elégedett-e a dolgozo a
Home Office-ban valé6 munkavégzéssel, majd azt is megvizsgaltuk (K2), hogy szivesen dolgozna-e
legalabb részben Home Office-ban a jarvanyhelyzetet kovetben is. Az eredményeket a kovetkezd
fejezetben foglaltuk Gssze.

2. Eredmények

A 2. tablazatban lathatdak az elsé kutatasi kérdéshez (K1) kapcsolodd regresszios vizsgalat modelljei.
Stepwise modszernél, azaz 1épésenkénti regresszional a statisztikai program altal mindig a legjobban
korrelalo fliggetlen valtozd hozzaadasa torténik meg, igy tobb modellt épit a program. A tablazat utolso
soraban szereplé 4-es szamu modell mar minden olyan valtozot tartalmaz, amelyet a Home Office-ban
valo dolgozoi elégedettség vizsgalatdhoz beléptetett a statisztikai program. Az R? és a korrigalt R?
kozotti eltérés 0,045 vagyis a modell stabilnak tekinthet6. A modell a teljes variancianak 63,6%-at
magyardzza. Ez a magyarazo erd 5%-on szignifikans volt.

2. tablazat: K1 vizsgalatihoz kapcsolodo regresszios modell
Table 2: Regression model related to K1

Modell szama R R? Korrigalt R? Standard hiba
1 0,625 0,391 0,376 0,880
2 0,759 0,576 0,555 0,744
3 0,795 0,633 0,604 0,701
4 0,819 0,671 0,636 0,672

Forras: Sajat vizsgadlat

A 3. tablazatban lathatok a masodik kutatasi kérdéshez (K2) kapcsolodo regresszids vizsgalat modelljei.
Az R? és a korrigalt R? kozotti eltérés 0,035 vagyis ez a modell is stabilnak tekinthetd. A modell a teljes
variancianak 75,4%-at magyarazza, amely 5%-on szignifikans volt.

3. tablazat: K2 vizsgalatahoz kapcsolodo regresszios modell
Table 3: Regression model related to K2
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Modell R R? Korrigalt R? Standard hiba
1 0,733 0,538 0,526 0,827
2 0,789 0,622 0,603 0,757
3 0,818 0,669 0,644 0,717
4 0,842 0,708 0,678 0,682
5 0,863 0,745 0,710 0,647
6 0,889 0,789 0,754 0,596

Forras: Sajat vizsgalat

A 4. tablazat els6 oszlopa Osszesitve tartalmazza a K1 és K2 kutatasi kérdéshez kapcsoldodo regresszios
modellekbe beléptetett fliggetlen valtozokat. A tablazat masodik oszlopaban azt lathatjuk, hogy elsd
oszlopban szereplé valtozok értékeinek emelkedése pozitiv vagy negativ hatassal van-e a Home Office-
al vald dolgozoi elégedettségre (K1-re), a harmadik oszlopban pedig azt, hogy az elsé oszlopban
szerepl6 valtozokra adott pontszamok emelkedése pozitiv vagy negativ hatassal van-e arra, hogy a
dolgozok a jarvanyhelyzetet kovet6en is szivesen dolgoznanak-e legalabb részben Home Office-ban
(K2). A tablazatban szerepl6 elsé harom valtozé mindkét modellben megjelent.

A valtozdkat egyenként vizsgalva (1. valtozd) minél kivanatosabb volt a Home Office bevezetése, annal
nagyobb elégedettséget is éreztek a munkavallalok azzal kapcsolatban és kés6bb is szivesen
dolgoznanak ebben a formaban. A valaszok alapjan a dolgozok nagy tobbségénél ennek erds igénye a
jarvanyhelyzett6l vald félelemre volt visszavezethetd. Jelen tanulmany ,,Nemzetkozi tapasztalatok™
alfejezeténél hivatkozott Drucker (1999) szerint még annak ellenére is, ha a dolgozok ilyen jelent6sen
érdekeltek egy valtozas bevezetésében, az 0jtol vald félelem és bizonytalansag miatt mégis tobben
halogatndk a bevezetését.

Minél nagyobb volt a Home Office bevezetésével kapcsolatban érzett stressz és bizonytalansag a
dolgozok részérdl (2. valtozo), annal kisebb volt az elégedettségiik és késdbb sem szivesen dolgoznanak
otthoni munkavégzéssel. A valaszok alapjan leginkabb az jelentett problémat, hogy kevés beleszolasuk
volt az otthoni munkavégzés alatt teljesitendd feladatokat és azok modjat illetden, tovabba a feladatok
otthon torténd elvégzésének mindségével kapcsolatban az igényeiknél kevesebb vezetdi visszajelzést
kaptak. A munkatarsaktol valo elszigetelddéstdl, vagyis a tarsasag hianyatol, a kialakult jo kapcsolatok
romlasatol is tartottak.

Ennek a szervezetnek a dolgozdi a tevékenységéb6l adoddan napi szinten tobb személyes targyalast
bonyolitanak le, emellett az elektronikus és telefonos csatornak is mitkddnek. A dolgozoknal minél tobb
volt a lebonyolitott telefonhivasok szdma a jarvanyhelyzetet megelézéen (3. valtozo), annal
elégedettebbek voltak a valaszadok az otthoni munkavégzéssel. Vagyis akik mar korabban a
munkahelyen is telefonos utra terelték a targyalasaik bizonyos részét, rutinosabban kezelték az 1j
helyzetet. Erdekes eredmény mutatkozott abban a tekintetben, hogy a jovében mégsem szivesen
dolgoznanak otthon. A valaszok alapjan a munkahelyen is kell6 Onallésaggal rendelkeznek, igy
szamukra ebben a tekintetben nem jelent elényt a Home Office.

A tovabbi valtozok a tablazatban lathatd modon a ketté regresszios modell koziil kizarolag az egyikbe
kertiltek beléptetésre a statisztikai program altal.

Munka-maganélet egyenstllyal (4. valtozo) kapcsolatos kijelentésnél a magasabb értékelés magasabb
elégedettséggel jart egyiitt, mivel a valaszadok inkabb az eldnyét tapasztaljak az otthonukban végzett
munkanak.

A valaszadok neme is bekeriilt az egyik modellbe befolyasold tényezdként (5. valtozo), a mintaban
szerepld nOknek kevesebb jarvanyhelyzet eltti Home Office tapasztalata volt és jellemz6bb volt rajuk
a valtozas miatti stressz és bizonytalansag, mint a férfiakra, ebbdl adodhatott az eltérés.
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A valaszado életkora is befolyasolo szerepet jatszott (6. valtozo), a kor elore haladtaval kevésbé szivesen
dolgoznanak covid utan az otthonukbol a munkavallalok. A nyilatkozataik alapjan van némi
beleszolasuk abba, hogy milyen feladatot és hogyan végezzenek el, amely szarmazhat a nagyobb
rutinb6l és a nagyobb szakmai tapasztalatbdl ered6 vezetdi bizalombol, viszont bizonyos feladatok
kétértelmiiek a szamukra, technikai nehézségeik vannak.

A vezet6i visszajelzés hianya is bekeriilt a valtozok kozé (7. valtozo), minél kevesebb visszajelzést
kapnak a személyes jelenléttel végzett munkahoz képest, annal kevésbé szeretnének a jovoben tavolrol
dolgozni. A valaszadok hianyoltak ha nem kapnak visszacsatolast az elvégzett munkarol, igy
bizonytalanok voltak abban, hogy megfelelé uton jarnak-e és varjak a vezeté nagyobb tamogatésat.
Gulyas és Dajnoki (2016) szerint a globalis és hazai kornyezetben miikodd vezetok eltérd
kompetencidkat igényelnek, az elényok és a hatranyok menedzselésének tekintetében viszont azt
lathatjuk, hogy hasonld teriileteken sziikséges beavatkozniuk.

4. tablazat: K1 és K2 vizsgalatahoz kapcsolodo regresszios modellek valtozoi és azok hatasai a fiiggd valtozokra
Table 4: Variables of regression models related to K1 and K2 and their effects on dependent variables

A két modellben szerepl6 fiiggetlen valtozok Regresszio 1 Regresszio 2
Home Office-al Késdbb is dolgozna
valé elégedettség |Home Office-ban

1. Mennyire volt kivanatos a HO bevezetése + +

2. Mennyire érzett stresszt, félelmet, bizonytalansagot a - -
Home Office bevezetésével kapcsolatban

3. Napi tigyfélkontakt szama telefonon + -

4. Munka-maganélet egyenstly +

5. Valaszado6 neme férfi (0) / né (1) -

6. Valaszado életkora _

7. Vezetdi visszajelzés hidnya -

Forrads: Sajat vizsgdlat
A kovetkez6 fejezetben az eredményekbdl levonjuk a kovetkeztetéseket és javaslatot tesziink.

3. Kovetkeztetések, javaslatok

Az eredmények megerdsitik a korabbi nemzetkozi kutatasi eredményeket, amelyet az is mutat, hogy a
szakirodalomi elemzés segitségével oOsszeallitott kérddives felmérés alapjan végzett regresszios
vizsgalatok viszonylag magas magyarazo erdvel birtak. A valtozas iranti elkotelezettség, a korabban
szerzett tapasztalatok és a munka-maganélet egyensulyban bekovetkezett javulas noveli a valtoztatashoz
(tavoli munkavégzéshez) kapcsolodd elégedettséget. Drucker (1999) irasa is igazolast nyert, amely
alapjan egy valtoztatdsi folyamat soran barmennyire is kivanatos a cél elérése, Stressz, ellenallas
alakulhat ki a dolgozok részér6l, amely negativ hatast gyakorol az elégedettségre. Ezt a hatast kezelni
kell, amely részben egyéni, részben vezet6i felelosséget is jelent. Oldani sziikséges tehat a gatlasokat,
amelyre megoldast nyujthat az, ha a dolgozok nyitott kapukra lelnek a vezeténél és bizalommal
fordulhatnak hozza a valtoztatasi folyamat soran. A munkavégzés ennek a modjanak hosszabb tavon
torténd alkalmazasat is befolyasolja az otthoni munkavégzés bevezetése iranti igény, a tapasztalat, a
bizonytalansag ¢és a dolgozdk életkora is.
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Javaslatként Osszességében elmondhatd, hogy a vezet6i tamogatas sziikségessége a folyamat teljes
szakaszaban megjelenik, fontos a dolgozok dontési folyamatba torténé bevonasa, a kiesé személyes
kommunikacids csatorna megfeleld helyettesitése és a gyakrabban torténd visszajelzés. Amennyiben a
dolgozokat a sajat munkajukat illetéen dontési jogkorrel ruhdzza fel a vezetd, jobban magukénak érzik
a valtoztatast és ezzel novelhetd az elkotelezettség. Ha az elektronikus csatornak nem is helyettesitik
teljes kortien a személyes talalkozokat, a kiilonbozé levelezd rendszereken és azonnali iizenetkiildést
lehetévé tevo alkalmazasokon keresztiil vald rendszeres kommunikacio segithet. Javasolt a formalis
meetingek mellett informalis on-line Gsszejoveteleket is szervezni, hogy ebben a tekintetben is ujra a
csapat tagjanak érezze magat a dolgozo és apolni tudja a személyes kapcsolatokat. Tovabbi javaslatként
fogalmazhat6 meg, hogy a vezetének érdemes kiilénos figyelmet forditania arra, hogy vonzoé jovokép
felvazolasaval fokozza, vagy sziikséges esetén kialakitsa a valtoztatas igényét a kovetdkben. Az
elvégzendd és a mar teljesitett munkaval kapcsolatban oldja a stresszt azaltal, hogy folyamatos
visszajelzést ad a feladatokhoz kapcsolddd részteljesitésekr6l és a végeredményrdl is. Ezekkel az
intézkedésekkel csokkentheti a bizonytalansagot. Az eredmények alapjan a mindeddig ismeretlen, vagy
kevésbé alkalmazott megoldasok esetén kiilonos gondot kell forditani az idésebb korosztaly
betanitasara. Amennyiben hosszabb iddszakban nem lesz sziikségszerli a tavoli munkavégzés
alkalmazasa, akkor is célszer(i idénként gyakorolni azt, hogy az uj belép6k rutint szerezzenek benne és
a meglévo dolgozoknak se jelentsen kiilondsebb problémat az 0jboli hasznalata.

A munka-maganélet egyensuly fenntartasa és javitisa egyéni munkat igényel, fontos meghatarozni a
kereteket. Erre egy lehetséges megoldas lehet az, hogy reggel késziiljon el, és iiljon le a szamitogép elé
a munkavallal6 akkor, amikor a munkahelyre érkezve is elkezdene dolgozni, de fejezze is be a munkat
mar olyan idében, amikor személyes jelenlét esetén hazaindulna. A reggeli tétlenkedés éjszakaba nyilo
munkahoz vezethet, amely a munka-maganélet egyensuly rovasara mehet. A vezetd az iddmenedzsment
javitasaban lehet a kdvetdinek a segitségére azaltal, hogy meghatarozza a siirgds és fontos feladatokat,
amelyekre gyors megoldast var és ezeket elkiiloniti azoktol, amelyek csak napokkal késébb esedékesek,
hogy a beosztottak jobban tudjanak priorizalni.

A legtobb szervezet esetében a Home Office-hoz kapcsolodo tapasztalatszerzési folyamat elején jarunk,
viszont a fenti intézkedésekre és az alkalmazottak készségfejlesztésére valdé nagyobb odafigyelés
segithet a fejlédésben és abban, hogy a Home Office-nak inkabb az elOnyeit tapasztaljak a
munkavallalok.

Osszefoglalas

Habar egyes teriileteken a technologiai feltételek mar évtizedek 6ta adottak voltak ahhoz, hogy szélesebb
korben elterjedjen a Home Office alkalmazasa, hossza ideig mégis csak a dolgozok kisebb részének
adodott meg ez a lehetdség. A szakirodalom szerint a szervezetek, valamint a munkavallalok részér6l is
vannak valddi eldnyei, a legtobb szervezetnél mégis igazan csak a covid okozta jarvanyhelyzet tette
altalanossé az alkalmazésat.

Aktualis témat jelent, hogy a kordbbi haza és nemzetkdzi kutatasok alapjan milyen eldnyei és hatranyai
vannak az otthoni munkavégzésnek. A szakirodalom tanulmanyozasaval feltart eldnyoket és
hatranyokat egy mérleg serpenydibe rendeztiik, munkavallaloi oldalroél fontos kérdést jelent, hogy merre
mozdul a mérleg, inkabb az eldnyeit, vagy hatranyait tapasztaljak-e az otthoni munkavégzésnek. Primer
kutatés keretében az is vizsgalatra érdemes, hogy a jarvanyhelyzet el6tt a személyes tligyféltalalkozast
igénylé munkakorokben tevékenykedok az otthonaikban dolgozva tapasztaltak-e ezeket az elénydket és
hatranyokat. Kérdés, hogy ezek koziil melyek jatszak a legnagyobb szerepet a tavoli munkavégzéshez
kapcsolddo dolgozoi elégedettségben (K1) €s abban, hogy szivesen dolgozndnak-e ebben a formaban a
jarvanyhelyzetet kovetden is (K2).

jutottunk, hogy a dolgozoi elégedettséget és a késobbi Home Office-ban torténd munkavégzés igényét
pozitivan befolyasolja az, hogy mennyire volt kivanatos annak bevezetése, amelyet elsGsorban a
jérvanytol vald félelem indukalt. Viszont azok a dolgozok, akik szkeptikusak voltak a valtoztatast
illetéen és nagyobb foku félelem, bizonytalansag alakult ki benniik, kevésbé voltak elégedettek és
késobb sem kivannak a munkahelytdl tdvol dolgozni. A mar a jarvéany el6tt is tobb targyalast telefonos
formaban bonyolitok nagyobb rutinnal rendelkeztek a személyes talalkozot mell6z6 megoldasokkal
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kapcsolatban, igy 6k elégedettebbek voltak, viszont a jarvanyhelyzetet kvetden inkabb visszatérnének
a munkahelyre. Azok a dolgozok, akik a munka-maganélet egyensuly szempontjabol a Home Office-
nak inkabb az eldnyeit tapasztaljak, elégedettebbek az ebben a formaban torténé munkavégzéssel. A
mintaban szerepl6 noknek kevesebb covid elotti tapasztalata volt a tavoli munkavégzést illetden, mint a
férfiaknak és a valtozas miatti bizonytalansag is inkabb rajuk volt jellemz0, igy szivesebben térnének
vissza a munkahelyre. A valaszado életkora és a vezet6i visszajelzés hidnya is negativan befolyasolja a
munkahelytdl tavoli munkavégzés igényét. Mindkettd a feladatok kétértelmiiségébdl, szorosabb vezetdi
kontroll hianyabdl ered.

Osszességében fontos a dolgozok dontési folyamatba torténé bevondsa, a kiesd személyes
kommunikaciés csatorna megfeleld helyettesitése és a gyakrabban torténd visszajelzés. A megfeleld
idémenedzsment segithet a munka-maganélet egyensuly javitasaban. Ezek a vezetdi intézkedések és az
alkalmazottak készségfejlesztése segithet abban, hogy a Home Office-nak inkabb az elényeit
tapasztaljak a munkavallalok.
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Absztrakt

A Pandémia kévetkeztében kialakult valsaghelyzet munkaerdpiacra gyakorolt hatasa kiilonosen
jelentds volt. Tanulmanyunkban arra kerestiik a vdlaszt, hogy a munkavallalok hany %-dt hozta
bizonytalan helyzetbe a jarvdany, vannak-e dgazati sajatossdagok. Tovabbi kérdést jelentett az is,
hogy a szervezetek mely ipardagakban tudtak élni a Home Office lehetdségével és milyen gyakorlati
tapasztalatokkal rendelkeznek. Szekunder adatok alapjdn a kiilonbozdé gazdasagi dgazatokat eltérd
mértékben sujtotta a virushelyzet, a kibocsdtdsra gyakorolt hatds szerint alacsony, kozepes és
magas szinteket kiilonit el egymastol a szakirodalom. A4 globdlis dtlaghoz képest (megkozelitéleg
50%) Magyarorszdagon magasabb aranyt képvisel a foglalkoztatottak aranya (megkozelitéleg 60%)
a “magas” vagy “kozepesen magas” mértékben sujtott dgazatokban, amelyekben igazdin
bizonytalan helyzetbe keriiltek a dolgozok. Német regionalis eredmények alapjan szolgaltatdson
beliil az oktatas, a pénziigy és a telekommunikacio azok a teriiletek, ahol a leginkdabb alkalmazhato
a tavmunka a folyamatos miitkédés és a foglalkoztatottsag fenntartdsa érdekében. Primer kutatas
keretében az Eszak-Alfold Régioban egy alacsony, kizepes és magas mértékben sijtott dgazathan
tevékenykedo szervezet vezetdjével készitettiink interjut. Az “alacsony” kategoriaban nem tortént
lényeges valtozas, “kozepes”-nél az akvizicios tevékenység hattérbe szorult, “magas” esetében
létszamleépités is tortént. Osszességében elmondhatd, hogy a Pandémia katalizdlta a digitalizacios
folyamatokat, a kényszerbdl bevezetett vagy kiterjesztett Home Olffice feltételezhetéen fejleszts
hatdssal volt a szervezetekre, amely hatds a virushelyzet utin sem maradhat nyom nélkiil. A
megszerzett tapasztalatokat akkor tudja igazan hasznositani a szervezet, ha a hatranyokat
kikiiszobolve és az elonydket erdsitve tér vissza a “normal ” kerékvagasba.

Kulcsszavak: covid, foglalkoztatottsag, otthoni munkavégzés, gazdasagi dgazatok, régiok
Abstract

The impact of the pandemic crisis was particularly significant on the labour market. In our study, we
sought the answer to what percentage of workers were brought into precarious conditions by the
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epidemic. Another question was in which industries were the organizations able to use the Home Office
option and their practical experience. Based on secondary data, different economic sectors have been
affected to different degrees by the viral situation, with low, medium and high levels separated by the
literature according to the impact on emissions. Compared to the global average (50%), Hungary has
a higher proportion of employees (60%) in the “high” or “medium high” sectors. According to German
regional results, education, finance and telecommunications within the service are the areas where
teleworking is most applicable to maintain continuous operation and employment. As part of primary
research, we interviewed the head of an organization operating in a low-, medium- and high-impact
sector in the Northern Great Plain Region. There was no significant change in the “low” category, in
the case of “medium” the acquisition activity was pushed into the background, in the case of “high”
there was a downsizing. Based on this, it can be said that the Pandemic catalyzed the digitization
processes, the Home Office, which was introduced or expanded by force, presumably had a
developmental effect on organizations, which effect cannot be left without a trace after the virus
situation. The organization’s experience can be utilized if it returns to the “normal” wheelbase by
eliminating the disadvantages and strengthening the advantages.

Keywords: covid, employment, home office, economic sectors, regions
JEL Kod: J24, 16

Bevezetés, témafelvetés

A covid miatt kialakult jarvanyhelyzet alatt tapasztalt nehézségek gazdasagra gyakorolt hatésai a vilag
rendszerek, ezért reagalniuk kell a kdrnyezet valtozasaira. A szervezetek szamara ez a gyors reagalas
mindig is nehézséget okozott (Dajnoki és Héder, 2017). Tobb fronton is érdemes vizsgalddni ennél a
kérdésnél. Napjainkban a legtobb kutatas a beszallitoi piacok ujraszervezéséhez, az ugrasszert digitalis
fejlédéshez és a munkaerdpiaci valtozasokhoz kapcsolodik. Jelen tanulmany ezek koziil az els6 kettével
csak érint6legesen foglalkozik, a tovabbiakban a munkaerdpiaci valtozasokra koncentral, de nem
mehetiink el sz6 nélkiil mellettiik, mivel kapcsolodnak kutatasunk 6 iranyvonalahoz.

Napjainkban mar természetessé valt szervezeti és lakossagi szinten is az, hogy a telepiiléseinken 1évd
iizletek mellett a kornyezd orszdgokbol, vagy akar més kontinensrdl rendeljiink kiilonféle arucikkeket
online csatornakon keresztiil. Csizmadia és Illéssy (2020) szerint ezt a jelenséget szervezeti szinten
vizsgalva felmeriilt annak az igénye, hogy elsdsorban a kinai piacoktél valé nagy fluggés
kikiiszobolésére kozelebbi piacokat keressenek a szervezetek, mivel hasonlo jarvanyhelyzet esetén jra
ellatasi problémak meriilhetnek fel. Krzywdzinski (2020) irasa alapjan viszont nem varhato, hogy a
jelenlegi veszélyhelyzet beinditana ezt a folyamatot, mivel példaul Eurdpa legnagyobb gazdasagainak
automatizaltsaga mar igen magas szinten jar. A mds kontinensekrdl valod beszerzés és a kiilonb6zo
munkafolyamatok kiszervezése a késobbiekben is varhatd, mivel valsag utani években a szervezeteknek
1étkérdést jelent a koltségmegtakaritas.

Strielkowski (2020) irasa alapjan a digitalis fejloddést tekintve a veszélyhelyzetben fény dertilt arra, hogy
tobb szervezetnél és példaul a felsGoktatasban is kiépitésre keriilt mar a digitalis eldadasokhoz sziikséges
infrastruktira, amelyet a koronavirus jarvany kezdetéig a gyakorlatban kevésbé alkalmaztak, a jarvany
viszont sziikségszeriivé tette ennek hasznalatat. A kiépitett infrastruktira viszont onmagaban nem elég,
Bartsch és szerzotarsai (2020) szolgaltatdo szervezetek korében végzett kutatisa a vezetd kiemelt
szerepére hivja fel a figyelmet, virtualis miikodésnél kiilonosen fontos a feladatok koordinalasa és az
elvarasok tisztazasa, mert a személyes jelenlét hianya miatt bizonyos feladatok kétértelmiick lehetnek.
A kommunikacié normal miikodés mellett is fontos (Dajnoki, 2010), de az otthoni munkavégzés soran
tehat ez fokozottan igaz. A ,,digitalis forradalom” altal megtapasztalt elonyoket nagy valoszintiséggel
hosszabb tavon is hasznositani fogjak ezek a szervezetek (Strielkowski, 2020).

A munkaerdpiaci valtozasokra ratérve igen jelentds atalakulasok mentek végbe. A szervezetek
tomegesen valtoztattak a mindennapi iizletmeneten, a Home Office-ra torténd atallas jelentette az egyik
kiutat. Ez a megoldas a szervezetek tobbsége szamara korabban nem hasznalt megoldast jelentett,
amelyben alkalmazni tudtdk az elektronikus csatornakat. Tevékenységiikbol adodéan nem tudott
minden agazatban miikddo szervezet a Home Office eszkdzéhez nyulni, Fadinger és Schymik (2020)
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kutatasukban 6sszefoglaltak, hogy a német régiokon beliil mely agazatok esetén van ra igazan lehetoség.
Az a harom szektor, ahol a leginkabb alkalmazhat6 volt a Home Office, a kdvetkezok voltak: pénziigy
¢s biztositas, telekommunikacio, oktatds. A harom teriilet ahol a legkevésbé lehet alkalmazni, a
mezbgazdasag, a szallashely- és éttermi-szolgaltatas, valamint az épitdipar. Kimutattdk, hogy
régionként az otthonrol végezheté munkahelyek szamanak emelkedése a megbetegedések szamanak
csokkenésével jar egyiitt. Mas lehet6ségek is addodtak viszont a megvaltozott koriilményekhez vald
alkalmazkodasra, az élelmiszerekkel, éttermi szolgaltatasokkal és mas kereskedelmi tevékenységekkel
foglalkozo6 iizletek példaul attértek a termékeik kiszallitasara. A digitalas atallasnak koszonhetéen a
szervezeten beliili és a vevoi/beszallitoi kommunikacios csatornak is meggjultak, azok telefonos vagy
elektronikus irdnyba terelésével. Osszességében jelentds munkaerdpiaci valtozasok mentek végbe.

1. Anyag és modszerek

A tanulmanyban az alabbi kérdésekre keressiik a valaszt:

K1: A foglalkoztatottak hany %-a talalhaté a jarvany altal kdzepesnél erésebb mértékben sujtott
agazatokban globalis, illetve magyar szinten.

K2: ,Mire volt j06 a Home Office”, vagyis Home Office-ban val6 iizlet- és munkaszervezést,
alaptevékenységnek megfelel6 munkavégzést és hosszabb tava alkalmazhatosagot illetéen vannak-e az
eltérd kockazati kategoriabol szarmazo sajatossagok?

A Kutatasi modellt attekintve, a vizsgalat arra vonatkozik, hogy a foglalkoztatottak hany %-a talalhato
a jarvany altal kozepesnél er6sebb mértékben sujtott kategdriaba és ilyen tekintetben Magyarorszagon
jobb, vagy rosszabb-e a helyzet, mint globalisan. Ennek elvégzéséhez els6 1épésben megvizsgaljuk,
hogy a kibocsatast tekintve milyen mértékben vannak kitéve a covid kovetkeztében kialakult
valsaghelyzet nehézségeinek ezek az agazatok. Az ENSZ munkaiigyi csoportjanak, vagyis a
Nemzetk6zi Munkaiigyi Szervezetnek (tovabbiakban ILO) tanulmanyai (ILO, 2020a, 2020b, 2020c)
tizennégy agazatot kiilonitenek el egymastol. Ezt kovetden megvizsgaljuk, hogy a foglalkoztatottak
hany %-a tartozik a “magas” vagy “kozepesen magas” kategoriaba. Ezutan tisztazzuk, hogy mire is volt
jo a Home Office. A munkahelyek megtartisara szolgalt, vagy csupan a szervezetek tlélésére? Az eltérd
mértékben sujtott agazatok kozott van-e kiilonbség a K2-nél leirtakban?

A kutatasi kérdéseink megvalaszolasahoz a hazai- és a nemzetkozi szakirodalom, szekunder adatbazisok
¢és primer kutatdsunkban készitett interjuk alltak segitségiinkre.

Ezek kozil a szakirodalmi- és szekunder adatbazis elemzéshez, vagyis a Kl-es kutatasi kérdés
megvalaszolasahoz az Emerald Insight, az Elsevier és a Google Scholar adatbazisait hasznaltuk és a
,covid”, , labour market”, ,,change management” kifejezésekre, valamint ezek magyar megfelel6jére
kerestiink ra, a megtalalt forrasok koziil azok keriiltek felhasznalasra, amelyeket az irodalomjegyzék
tartalmaz. Szekunder adatbazisok koziil az ILO (2020a, 2020b, 2020c) és a KSH (2020) adatbazisait
elemeztiik.

A K2 kutatasi kérdés megvalaszolasahoz interjukat készitettiink, ezzel a szakirodalmi eredményeket a
gyakorlati élet szerepldinek korében vizsgaltuk meg.

Olyan harom Eszak-Alfold Régioban tevékenykedd vezetével készitettiink interjut (2. tablazat), akik
eltéré6 mértékben sujtott gazatokban tevékenykednek és nagy szakmai tapasztalatukkal ralatasuk van a
teljes sajat agazatra, szinte a teljes piacot lefedi az tigyfélkoriik. Az interjuk viszonylag alacsony
darabszama ennek ellenére nem enged messzemend kovetkeztetéseket levonni, viszont ezek a gyakorlati
tapasztaltok hasznos kiegészit6i lehetnek a szakirodalmi tudasanyagnak. A félig-strukturalt interjukat a
veszélyhelyzet miatt online videohivas formajaban folytattuk le. Az interjialanyok valds gyakorlati
tapasztalattal rendelkez6 IT és banki teriileten dolgozod vezeték voltak, valamint egy tanacsadd
vallalkozas elsé emberével is interjut készitettiink, amely oktatasi, tréneri tevékenységet végez. K6zos
a vizsgalt agazatokban, hogy mindharomnal alkalmazhaté a Home Office, ezért eziranyban folytattuk a
kutatést.

Az interjik soran arra kerestilk a valaszt, hogy a vezet6knek munkaltatoi oldalrol nézve milyen
tapasztalataik vannak a Home Office-al kapcsolatban és ezen a teriiletén mi varhato a jovében. Konkrét
kérdéskoreink az alabbiak voltak:

HO1: Milyen nehézségeket tapasztaltak iizlet- és munkaszervezési szempontbol?

HO2: Tudtak-e az alaptevékenységnek megfeleld munkat végezni a Home Office alatt?
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HO3: Hosszabb tavon mi varhato; jarvanyhelyzet utan a ,,normal” lizletmenet id6szakahoz képest mi
az, amit varhatéan megtartanak az atmeneti id6szakbol?

A tanulmanyban szereplé fogalmak esetében ,,normal” iizletmeneten a covid jarvanyt megel6z6
id6északot értjiik. ,,Nem alaptevékenységnek megfelel6 munka” arra vonatkozik, hogy sziikséges volt-e
a Home Office alatt a dolgozok megtartasa érdekében olyan munkat végeztetni, amely nem a dolgozo
»nhormal” iizletmenetben végzett mindennapi tevékenységéhez kapcsolodik. A valsag a gazdasagi
agazatok kibocsatasat kiilonbozé mértékben érintette. Ezekre az agazatokra az ,.eltéré mértékben
sujtott”, ,,eltéré mértékben érintett”, vagy ,,eltéré kockazatr” kifejezésekkel utalunk.

2. Eredmények

A K1 vizsgalatat a kovetkezé alfejezetben (2.1.) mutatjuk be, majd az interjuk eredményeinek (K2)
ismertetése kovetkezik a 2.2. alfejezetben.

2.1. Munkaerdpiaci kdvetkezmények

Az ILO kimutatasa szerint a covid jarvany okozta munkaerdpiaci kovetkezmények katasztrofalisak
voltak. Az ILO folyamatosan figyeli a kiilonbdz6 okokbdl addédd munkaerdpiaci valtozasokat és
elemzéseket készit, a koronavirus jarvany okozta pandémia soran sem tett masképp, az elsé ehhez
kapcsolodo elemzését 2020 elsé negyedévének végén adta ki, jelen kézirat lezarasakor pedig mar a
hatodik kiadvany jelent meg. Az elemzések segitséget nyujtanak abban, hogy a jelenlegi helyzet
ismeretében kovetkeztetni tudjunk a kés6bbi munkaerépiaci hatasokra, ezért az alabbiakban részletesen
attekintjiik az ILO prognozisat.

A 2020 majus végi kiadvanyban szereplé informaciok szerint (ILO, 2020a) globalisan a dolgozdknak
tobb, mint 90%-a ¢l olyan orszagban, ahol valamilyen modon korlatozasra keriilt a munkavégzés. 2020
masodik negyedévének tényadatai az elGzetes becsléshez képest is rosszabbak lettek, az el6zetesen
prognosztizalt 14%-os csokkenéshez képest a munkaorak szama kb. 17,3% -kal csdkkent 2019 utolso
negyedévéhez képest, ami 495 millio teljes munkaidejii allas elvesztésének felel meg (ILO, 2020c).
Vilagszerte tobb mint 267 millié olyan fiatalt (15-24 éves korosztaly) tartottak nyilvan mar a valsag
elétt is, akik sem oktatdsban vagy mas képzésben nem vettek részt és munkahelyiik sem volt. Erre a
korosztalyra nagyobb hatast gyakorolnak a covid valsag munkaerépiaci kovetkezményei, a tanulmany
ravilagit, hogy 6k a vilagjarvany tarsadalmi és gazdasagi hatasanak {6 dldozatai. Tobb tényezd is karosan
befolyasolja a lehetGségeiket, az oktatas és a képzési tevékenység tobb orszagban sziinetel vagy csak
egy része terel0dott online csatorndk felé, az elbocsatasok pedig jovedelemkieséssel jarnak és az
allaskeresés is sokkal nehézkesebb napjainkban. Dajnoki és Kun (2016) szerint raadasul egymassal is
erds versenyben vannak, a globalizicié hatasa erds versenyhelyzetet eredményezett a palyakezddk
korében, igy az oktatas felértékel6dott. A képzés nem csupan az egyének, hanem a szervezetek szamara
is fontos, hiszen a tudas, a tapasztalat, a szervezeti vagyon részét képezi (Fenyves et al., 2016).
Vilagszerte 178 millié olyan fiatal munkavallald keriilt be a nyilvantartasba, akik a valsag elott a
leginkabb sujtott dgazatokban dolgoztak. Kiilonbozd civil szervezetek is felismerték, hogy segiteni
sziikséges Oket a foglalkoztatasukban karrierpontok, karrier irodak 1étrehozasaval (Pierog, et al., 2015),
hiszen a munkanélkiiliség megjelenése allandd problémat jelent az allami és a maganszektorban
egyarant (Pierog, et al., 2014). Pierog és Szabados (2015) kés6bbi munkajukban arra is ravilagitanak,
hogy ezeknél a szervezeteknél a jellegiikb6l és a gyorsan valtozé kornyezeti hatasokbol adodoan
kiilondsen nagy hangsulyt kapnak az egyéni vezetdi dontések, vagyis napjaink valsagos iddszakéban is
nagy rajtuk a feleldsség. Az ILO, az UNESCO ¢és a Vilagbank 2020 els6 félévében készitett kozos
felmérésébol (ILO, 2020a) az deriil ki, hogy a szakképzdé iskolaknak és mas képzési helyeknek
kortilbeliil 98% -a részlegesen, vagy teljesen bezart, jobbik esetben (mintegy kétharmadanal) a képzést
online médon biztositjak, viszont ez is gondot okozhat a legalacsonyabb jovedelmi orszdgokban. Az
oktatasban résztvevoknek kortilbelil a fele nagy valosziniiséggel késleltetni kényszeril a
tanulmanyainak befejezését, kb. 10% -uk pedig attdl tart, hogy egyaltalan nem képes befejezni azokat.
Nem csoda, hogy a valaszadoknak tobb, mint a fele a valsaghelyzet kezdete ota szorongassal kiizd. A
megkérdezett fiatalok Otdode vesztette el az allasat a covid jarvany kezdete oOta, a megmaradt
allashelyeken pedig kb. 23% -kal csokkent a munkaidd. Evans és Dromey (2020) kutatasa is
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alatamasztja, hogy a jarvanyhelyzet okozta munkaerdpiaci valtozasok aranytalanul sujtottak a fiatalabb
korosztalyt, és egyes agazatokban ezen belill a néket. Gaudecker és szerzotarsai (2020) arrdl irnak, hogy
ezek a tendencidk megnehezithetik az anyak munkavallalasat és el6térbe keriilhetnek a tradicionalis
nemi szerepek.

1. tablazat: Munkavallalok foglalkoztatasanak becslése a sujtott agazatokban
Table 1: Estimation of employment of workers in the affected sectors

Me.: %
Globalis alapvet6 foglalkoztatasi adatok 2020-as | Magyarorszagon
becslés a covid jarvanyt megel6z6en 2020.03.13-an
frissitett KSH
adatok szerint
Valsag altal sujtott A valsag Foglalkoz- Foglalkoz- | Foglalkoz- Foglalkoztatottak
gazdasagi agazat jelenlegi tatottak tatottak tatottakon beliill a | aranya (%)
hatdsa a aranya (%) aranya (%) | fiatalok aranya
kibocsatasra (%)
Kereskedelem és 14,5 37,4 17,5 43,4
gépjarmiijavitas
Feldolgozdipar 13,9 13,8
Ingatlankozvetités és 4,7 3,8
tizleti szolgaltatasok
Szallashelyszolgaltatas 4,3 6,6
és vendéglatas
Szallitas, raktarozas és 6,1 11,5 4.9 15,6
kommunikacid
Miivészet, 5,4 6,6
szorakoztatas,
rekreacio és egyéb
szolgaltatasok
Banyaszat, kofejtés Kozepes 0,9 10 0,7 10,1
Pénziigy és biztositas Kozepes 1,6 1,1
EpitSipar Kozepes 7,7 7,7
Mezogazdasag, Kozepesen 26,5 26,5 28,9 4,8
erdégazdalkodas és alacsony
halaszat
Kozmiiszolgaltatas Alacsony 0,8 14,3 0,5 26,1
Kozigazgatas, Alacsony 4,3 2,0
védelem és
tarsadalombiztositas
Egészségiigy és Alacsony 4,2 2,7
szocialis munka
Oktatas Alacsony 51 3,1

Forras: Sajat szerkesztés 1LO (2020a, 2020b, 2020c), Csizmadia és Illéssy (2020) és a KSH (2020) alapjan

A leginkabb sujtott szektorokat és ezen beliil a foglalkoztatottak, valamint a fiatalok ardnyat az 1.
tablazat mutatja meg. Hajdu és Racz (2020) is kiemeli azt, ami a tablazat els6 soraban lathato, kiilonosen
a gépjarmii- és alkatrészgyartds, valamint az ezzel vald kereskedelem zsugorodott. A hirtelen
megvaltozott munkaerdpiaci helyzetben mar 2019 utols6 és 2020 els6 negyedéve kdzott jelentdsebb
mértékben csokkent az iires allashelyek szama Magyarorszagon (Kods et al., 2020). Lathatd, hogy
globalisan 37,4%, mig Magyarorszagon 43,4% a foglalkoztatottakbol a krizis altal ,,magas” kockazata
agazatban dolgozik. Ha ehhez a ,kdzepesen magas” szektorokat is hozza vessziik, akkor globalisan
48,9%-ot kapunk, a magyar adat viszont mar a 60%-ot is megkozeliti. Evans és Dromey (2020)
ramutatnak arra, hogy a kiilondsen stjtott agazatokban (pl. vendéglatas, kiskereskedelem) az otthonrol
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torténd munkavégzés lehetsége is korlatozott, ezért akik példaul az emlitett agazatokban nem tudjak
kihasznalni a hazhozszallitas lehetdségét, sokszor bezarasra kényszeriilhetnek. Ha ebbdl a szempontbol
szerencsésebb agazatban tevékenykedik egy szervezet, az alacsonyabb keresetiieknél akkor is problémat
jelenthet, ha nincsenek meg az otthonaikban az online tanulas és munkavégzeés feltételei, vagyis nem
rendelkeznek kell6 mindségii és szamu szamitogéppel vagy internetkapcsolattal, igy ez tovabb novelheti
az egyenl6tlenségeket. A dolgozok tovabbfoglalkoztatasara a megfelelé megoldas megtalalasa azért is
kritikus, mert napjainkban a tehetséges, képzett munkaeré megtartasa kiilonosen fontos tényezoként
jelenik meg (Gergely és Pierog, 2016).

A kovetkez6 alfejezetben a magyar tapasztalatokat mutatjuk be.

2.2. Milyenek a hazai tapasztalatok — interjik eredménye

A bemutatott szekunder vizsgalati eredményeket kovetéen primer kutatdsunk eredményeit
szemléltetjiik. Ahhoz, hogy a szervezetek a jarvany alatt is biztositani tudjak folyamatos miitkodésiiket
és meg tudjak tartani a dolgozodikat, a szakirodalom szerint kiillonb6z6 korlatozottan rendelkezésre alld
megoldasok koziil valaszthattak. Az éttermek példaul bevezették, vagy fejlesztették kiszallitasi
szolgaltatasukat. Fandinger és Schymik (2020) bevezetés fejezetben hivatkozott tanulmanya szerint a
szolgaltato szervezetek pedig ugyanezt tették a Home Office-al, vagyis ha volt mar tapasztalatuk, akkor
fejlesztették, kibovitették azt, ha még kordbban nem éltek ezzel a megoldassal, akkor tjitaniuk kellett.
Tanulmanyukban harom olyan agazatot neveztek meg, ahol a német régiokban leginkabb élni tudtak a
Home Office megoldasaval. Esetiinkben is a megnevezett harom agazatbol készitettiink interjut olyan
magyar szervezetek vezetoivel, akikben kozos, hogy az Eszak-Alfold Régioban, szolgiltatasban
tevékenykednek. Ennek megfelelden élni tudtak a kiterjesztett Home Office bevezetésével, viszont
kiilonbséget jelent, hogy a valsag altal eltéré mértékben shjtott 4gazatban dolgoznak. Az 1. tablazatban
Osszesitett szakirodalmi eredmények alapjan, a vizsgalt szervezetek a 2. tablazatban szerepld helyet
foglaljak el az alacsony, kdzepes vagy magas mértékben érintettek rangsoraban. Fontos megjegyezni,
hogy nem mindegyik agazatban igaz, hogy az informatikai szervezetek kibocsatisara jelent6sebb
hatassal lenne a valsag. Ahogyan a tablazatban lathatjuk, kifejezetten az iizleti szolgaltatasokkal
foglalkozo IT szervezetek keriilnek ,,magas” kategoriaba.

2. tablazat: Interjualanyok dagazatai
Table 2: Sectors of interviewees

Me.: -

Interjhalany Tevékenység Agazat Valsag jelenlegi

hatasa a

kibocsatasra
Tanacsadé szervezet vezetdje | Tanacsadas, oktatas Oktatas Alacsony
Banki vezetd Bank (Pénzintézet) Pénziigy Kozepes
IT szervezet vezetbje IT (Telekommunikacio) | Uzleti

szolgaltatasok

Forras: Sajat szerkesztés

A Home Office-hoz kapcsolodo kérdések (HO1-HO3) sorrendjében mutatjuk be a megkérdezett
szervezetek vezet6inek véleményét, amelynek kivonatat a 3. tablazat tartalmazza.

HO1: Milyen nehézségeket tapasztaltak iizleti és munkaszervezési szempontbol?

Tanacsado szervezet vezetGje: A partnereik (ligyfeleik) a jarvany kitorése utan folyamatosan mondtak
vissza a megbeszéléseket és fejlesztd tréningeket, nagy volt a bizonytalansag. A nyar folyaman
felélénkiilt a piac és a jarvany masodik hullaméanal mar doccenémentesebb volt a tréningek megtartasa,
amelyek egy része ugyan atiitemezésre keriilt, de nagyobb része online csatornara terelddott.
Nehézségeket Home Office teriileten nem tapasztalt, a dolgozoik a jarvanyhelyzet el6tt is nagy
onallosaggal rendelkeztek, kontroll nélkiil tartottak a tréningeket. Nem kellett dolgozokat elkiildeniiik.
Banki vezet6: Az tigyfélkiszolgalas folyamatos volt, A és B csapatra osztottdk a dolgozokat, egyik
csapattag sem talalkozhatott a masikban dolgozokkal. Nehézségként az elszigetelodést nevezte meg, a
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kollégaknak hianyzott a személyes kapcsolat, a sajat (vezet6i) részérdl pedig a kontroll csokkenése jelent
meg hatranyként, mivel nem lat ra a dolgozok napi tevékenységére olyan mértékben, mint személyesen.
Nem volt sziikség leépitésre.

IT vezet: Tobb veliik kapcsolatban allo szervezet is jegeli az 0j projekteknek a végrehajtasat a
jarvanyhelyzet miatti bizonytalansagbol eredden, elsésorban olyan tevékenységl szervezeteket emlitett,
amelyek az 1. tablazatban a ,Magas” érintettségi kategoriaba keriiltek. Munkaszervezést tekintve
multinacionalis, tobb orszagban jelenlévé szervezetként orszagokon ativelé csapataik vannak, a
telekommunikacios agazatban egyébként is altalanosnak mondhat6 a Home Office, a dolgozok nagy
részének rendszeresen kell tavoli eléréssel éjszakai ligyeletet tartaniuk.

Sajnos minden csoportbdl elkiildtek legalabb egy dolgozot, erre a partnerek uj projekjeinek torlése, vagy
halasztasa miatt keriilt sor.

3. tablazat: Interjualanyok HO1-HO3 valaszainak dsszefoglaloja
Table 3: Summary of interviewees’ HO1-HO3 responses

[Nehézségek? Hosszabb tavon mi varhat6?
U: Uzletfejlesztés

M: Munkaszervezés

Az alaptevékenységnek
megfelel6 munkavégzés
tortént?

Tanacsadé  |U: bizonytalansag, majd  |Igen, atszervezéssel. Koltségesokkentés miatt
szervezet online csatornak hasznalata |Oktatasi anyagok részben marad.
vezetdje M: korabban is kontroll fejlesztése, majd online

nélkiil dolgoztak. tréningek.

U: csak meglévé iigyfelek
hitelezése torténik.
M: folyamatos

Banki vezetd

Csak részben. Home
Office-ban telefonos
ligyintézés mellett részben
Back Office munka.

Katalizalja a mar elindult
digitalizaciot és automatizalast.
Hagyomanyos influenza esetén
is részben lehet alkalmazni.

igyfélkiszolgalas (A, B
csapat), kontroll csokkent.
U: partnerek 01j projektjei
jegelve, ezért elbocsatasok
is voltak.

M: nagy tapasztalat tavoli
munkavégzésben.

Teljes mértékben igen. Eddig is jellemz6 volt a HO,
kis mértékii novekedés

varhato.

Forras: Sajat vizsgalat

HO2: Tudtak-e az alaptevékenységnek megfelel6 munkat végezni a Home Office alatt?

Tanécsadod szervezet vezetdje: Tudtak, egy kis atszervezéssel. A Home Office a jarvany els6 hullaméanak
esetén az oktatasi és tréninganyagok fejlesztését és az onképzést jelentette, a méasodik hullam idején mar
tudtak online tréningeket tartani, nagyobb volt az erre vald nyitottsag a partnerek részérol.

Banki vezetd: A napi operativ feladatokat el tudjak 1atni, a személyes talalkozdkat nagyrészt felvaltotta
a telefonos iigyintézés. Uj iigyleteket elsdsorban a meglévé iigyfelekkel tudnak kétni, az akvizicids
lehetdségek korlatozottak a Home Office-ban torténd munkavégzeés alatt, amely bevételkieséshez vezet.
Ebbdl kifolyolag az olyan adminisztrativ hattérmunkakat igyekeznek elére hozni, amelyeket normal
iigymenet esetén széttordelve végeznek az év soran.

IT szervezet vezetdje: Teljes mértékben igen, a kisebb szervezeti egységeikt6l a nagyobbakig, szinte
mindegyik orszdgokon atnyuld haldzattal rendelkezik, vagyis eléfordul, hogy egy kisebb csapatnak is
tobb orszagbol keriilnek ki a tagjai, nem ismeretlen az online csatorndkon keresztiil torténd
kommunikécid.

HO3: Hosszabb tdvon mi varhatd, jarvanyhelyzet utdn a ,,normal” tizletmenet id6szakédhoz képest mi
az, amit varhatdan megtartanak az atmeneti id6szakbol?

Tanacsadd szervezet vezetdje: A koltségesokkentés elotérbe keriilhet, amely megnyilvanulhat az
irodabérléshez kapcsolodo koltségek megtakaritasaban is és mérlegelni lehet azt is, hogy a munkavallalo
a késobbiekben is a sajat otthoni eszkozeit hasznalja, amely szintén segithet a kiadasok csdkkentésében.
A hiradasokban azt hangsulyozzak, hogy a covid utan is gyakrabban lehetnek kiilonboz6 jarvanyok,
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amely tovabb erdsitheti annak igényét, hogy a szervezet Home Office-ban 1évé munkavallalokkal is
ugyanolyan sikereket érjen el, mint személyes jelenléttel.

Banki vezet6: A korabbi elvaras, hogy fizikailag mindenhol jelen kell lenni, mert versenyeldnyt jelent
minél nagyobb fiokhalozattal rendelkezni, mér lejart lemez. Evekkel ezelétt elindult a digitalizacio
folyamata, de ilyen nagy mértékben kevés bank lett volna elég bator meglépni ezt a valtoztatast. A
pandémia el6ttihez képest joval nagyobb aranyban nyulhat a Home Office és az automatizalas
eszk6zhoz a bankszektor és az utdbbi honapok eredményeképpen mar nagyobb tapasztalattal is
rendelkeznek ezen a téren. Ezeket az ismereteket felhasznalva késébb, ,,hagyomanyos” influenzavirus
esetén csokkenthetik a ,kies6” munkaer6t azaltal, hogy a még fert6z6, de mar dolgozni akaro
munkavallalok adott esetben otthonukban maradva is dolgozni tudnak. igy ha a Home Office ismét
sziikségessé valik, mar az elényoket erdsitve és a hatranyokat részben kikiiszobolve dolgozhatnak Home
Office-ban.

IT szervezet vezetd: Erre az agazatra eddig is jellemz0 volt az otthoni munkavégzés, ebben a szektorban
nem okoz a jarvany radikalis valtozast ilyen téren, kis ndvekedés viszont varhato.

Az eredményekbdl levont kovetkeztetéseket és javaslatokat a kovetkezo fejezet tartalmazza.

3. Kovetkeztetések, javaslatok

A koronavirus jarvany rendkiviil kedvezOtlen hatast gyakorolt a munkaerépiacra. Tanulmanyunk
eredményei alapjan (K1) a kiilonb6z6 gazdasagi agazatokat eltéré mértékben sujtotta a virushelyzet, a
kibocsatasra gyakorolt hatdsa szerint alacsony, kdzepes és magas szinteket kiilonit el egymastol a
szakirodalom. A valsag altal ,,magas, vagy ,.kdzepesen magas” mértékben érintett agazatokban kb. 10%-
al magasabb a foglalkoztatottak aranya Magyarorszagon a globalis atlaghoz képest.
Kényszermegoldast jelenthet a Home Office bevezetése vagy kiterjesztése, viszont ezzel nem tud élni
minden agazati szerepld. Az Eszak-Alfold Régioban készitett interjik alapjan arra a megallapitasra
jutottunk (K2), hogy a kezdeti bizonytalansdg utan a partnereik mar elfogadtdk az elektronikus
csatornakon nyujtott tdmogatast és munkaszervezést tekintve sem okozott kiilondsebb problémat az
atallas. A Home Office nem csak latszatmegoldast jelentett a dolgozok valsag alatti
tovabbfoglalkoztatasara, az alaptevékenységnek megfeleld feladatokkal biztadk meg oket. Az
korvonalazodik az eredményekbdl, hogy a Pandémia utan sem marad kdvetkezmények nélkiili a
jelenlegi id6szak, az otthoni munkavégzés és az automatizalds a valsag eldttihez képest joval nagyobb
teret kaphat.

Ugyanakkor az agazati kiilonbségek is visszaigazolodtak. A valsag altal ,,magas” érintettségi
kategoriaba sorolt, lizleti szolgaltatasokkal foglalkozo IT szervezetnél 1étszamleépités tortént, mivel az
igyfeleik szdmos fejlesztést allitottak le a virus miatt. A ,kozepes™be tartozd pénziigyi teriileten
elbocsatasok ugyan nem voltak, de csak meglévd partnerekkel kotottek uj iigyleteket. Az akvizicid
kiesésével jelent6s bevételtdl esnek el. Az ,alacsony” érintettségii tanacsadd szervezetnél az on-line
atallason kiviil kiilonosebb valtoztatasokra nem volt sziikség, igy valoban Oket érintette legkevésbé a
valsag.

Javasolt a szervezeteknek a helyzet normalizalasat kvetden alaposan atgondolni azt, hogy a valsag alatt
tapasztalt hatranyokat hogyan tudjak kikiiszobdlni és az elényoket tovabb erdsiteni. Az interjik soran
kiemelete az egyik valaszadd, hogy a megszerzett ismereteket felhasznalva késébb, a ,,hagyomanyos”
influenzavirus idején csokkenthetik a kies6 munkaer6t azaltal, hogy a fert6z6, de dolgozni akard,
munkakész allapotban 1év6 betegek otthonukban maradva is dolgozni tudnak. Ez a megoldas minden
szervezet szamara hasznos lehet. Azoknak a munkaltatoknak, akik az emlitett harom szolgaltatasi
teriileten (oktatas, pénziigy, lizleti szolgaltatas) kivannak tevékenykedni a jovOben, javasolt mar az
induléaskor kiépiteni a Home Office mitkodtetéséhez sziikséges infrastruktirat és folyamatokat, hiszen
magyar ¢és nemzetkdzi tapasztalatok is alatdmasztjadk a doccenOmentes on-line munkavégzés
lehetdségét.
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Osszefoglalas

A Pandémia kovetkeztében kialakult valsaghelyzet munkaerépiacra gyakorolt hatasa katasztrofalisak.
Tanulmanyunkban arra kerestiik a valaszt, hogy (K1) globalisan, illetve a Magyarorszagon mely
gazdasagi agazatok foglalkoztatottsagara volt a leginkabb karos hatassal a valsag, ennek vizsgalatahoz
hazai- és nemzetkozi szakirodalmi forrasokat és szekunder adatbazisokat elemeztiink. Tovabbi
kérdésiink az volt (K2), hogy a feltart agazatok koziil melyeknél tudtak élni a Home Office adta
lehetoségekkel és milyen gyakorlati tapasztalataik voltak ezt illeten. A vizsgalathoz interjukat
készitettlink harom érintett agazatbéli vezetdvel.

Az eredményeink alapjan (K1) gazdasagi agazatonként eltéré kovetkezményekkel jart a virushelyzet, a
kibocsatasra gyakorolt hatasa szerint alacsony, kozepes és magas szinteket kiilonithetiink el egymastol.
A globalis atlaghoz képest (megkozelitdleg 50%) Magyarorszagon a valsag altal leginkabb hatranyosan
¢érintett agazatokban magasabb a foglalkoztatottak aranya (megkozelitdleg 60%). Globalis problémat
jelent, hogy leginkabb a fiatalabb korosztalyt sujtja a valsag, akik a jovo munkavallaloiként
tanulmanyaikban €s jovedelemszerzésben is akadalyozva vannak. A Home Office bevezetésével, mint
a tovabbi miikddést és a foglalkoztatottsag fenntartasat biztositd lehetséges megoldassal nem tud élni
minden agazati szerepld. Német régids tapasztaltok alapjan leginkabb az oktatasi, a pénziigyi-biztositasi
és a telekommunikacio teriileteken miikodé szervezetek tudnak ehhez a megoldashoz nyulni, ahol a
valsag kibocsatasra gyakorolt hatasa sorrendben alacsony, kdzepes és magas szintekbe sorolhato.
Ezekben az agazatokban, az Eszak-Alfold Régioban miikodd szervezetek vezetivel folytatott interju
soran arra az eredményre jutottunk (K2), hogy a kezdeti bizalomhiany utan az tizleti kapcsolatokban és
a munkaszervezésben sem okozott kiilonésebb problémat az atallas. A Home Office valodi megoldast
jelentett a dolgozok valsag alatti tovabbfoglalkoztatasara, érdemi feladatokkal tudtak megbizni 6ket. Ha
a kezdeti id6északban még nem is tudtak ugyanonnan folytatni a személyes jelenléttel végzett munkat,
mint ahol abbahagytak, mas megoldasok alkalmazhatdk voltak. A legtdbb ilyen esetben elére hoztak a
maskor egész évre elnyujtott adminisztracids tevékenységet, tananyagfejlesztésre, illetve ,,back office”
munkak elvégzésére koncentraltak, de idovel nagyrészt ez valtozott és egyre inkabb a személyes
jelenléttel végzett munkat folytattak. Visszaigazolddtak ugyanakkor az agazatbéli sajatossagok, a
,magas” kockazatiba tartozo {izleti szolgaltatasokkal foglalkozé IT szervezet vezetdje
1étszamcsokkentésrol szamolt be, a ,,kdzepes”-nél az 0j ligyfélszerzés sziinetelt, mig az ,,alacsony”’-nal
nem tortént kiillondsebb valtozas.

Kovetkeztetésként levonhatd, hogy valdszintileg a valsaghelyzet utan sem marad kovetkezmények
nélkiili a jelenlegi iddszak, az otthoni munkavégzés és az automatizalas a valsag el6ttihez képest joval
nagyobb teret kaphat, a valsag utan tehat érdemes visszagondolni a megtapasztalt elényokre-
hatranyokra és azok figyelembe vételével valtoztatni, hogy a késdbbiekben ezekbdl profitalni tudjon a
szervezet. A legtobb szervezet szamara a jelenlegi idGszak tapasztalatai lehetéséget adnak arra, hogy a
,hagyomanyos” influenzavirus idején is alkalmazzak a Home Office-t, ezzel csokkentve a Kies6
munkaorak szamat. Hazai és nemzetkdzi pozitiv empirikus tapasztalatok alapjan pedig az emlitett harom
szolgaltatasi teriileten tevékenykedni akarok szamara javasolt mar indulaskor kiépiteni a Home Office
miukodtetéséhez sziikséges infrastrukturat és folyamatokat.
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Abstract

The effectiveness of organizations is decisively influenced by the satisfaction and wellbeing of
employees. We examined in this study how workplace motivational tools affect the wellbeing and
effectiveness of employees, what causes stress and what kind of solutions can be used to improve the
atmosphere at workplace, and which type of elements are presented in workplace health promotion. 157
evaluable responses were received using the online questionnaire. The questions related to the survey
were published online, using the Google Forms system. Based on the replies of the questionnaire it can
be stated that the majority of the respondents are not familiar with the concept of health promotion. A
sense of wellbeing is enhanced by increased wages, esteem and extra cash rewards. If the atmosphere at
workplace is more pleasant, calmer, more balanced, it will clearly lead to better satisfaction, they said.
Most of stress is caused by the high workload, ensuring customer satisfaction, and the wrong relationship
with the managers. 55% of respondents said they do not like working in their current workplace.

Keywords: wellbeing, stress, human resource management
JEL: M14, M54

Absztrakt

A szervezetek hatékonysagat dontden befolydsolja az alkalmazottak elégedettsége és jolléte. Ebben a
tanulmanyban megvizsgaltuk, hogy a munkahelyi motivacios eszkdzok hogyan befolyasoljadk az
alkalmazottak jolétét és hatékonysagat, mi okozza a stresszt, és milyen megoldasokkal lehet javitani a
munkahelyi 1égkort, és milyen elemek vannak jelen az egészségfejlesztésben. Az online kérdéivre 157
értékelhetd valasz érkezett. A kérdSivet online, a Google Urlapok rendszer segitségével tettiik kozzé. A
kérdéivre adott valaszok alapjan megallapithatd, hogy a véalaszadok tobbsége nem ismeri az
egészségfejlesztés fogalmat. A jollét érzését novelik a megemelt bérek, a megbecsiilés és az extra
pénzjutalmak. Ha kellemesebb, nyugodtabb, kiegyensulyozottabb a munkahelyi légkdr, ez
egyértelmiien elégedettséghez vezet - nyilatkoztdk. A stressz nagy részét a tulterhelés, az
tgyfélgondozas és a vezetével vald kapcsolat (rossz) mindsége okozza. A valaszadok 55 %-a sajat
bevallasa alapjan nem szeret a jelenlegi munkahelyén dolgozni.

Kulcsszavak: wellbeing, stressz, emberi eréforras menedzsment
JEL kédok: M14, M54

Introduction
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People spend most of their time at the workplace and many workers have to live and work together.
However, the deterioration of health and the loss of work do not pay for either the employer or the
employee. It can be concluded that it is in the interest of both parties to preserve health, to encourage
and develop a healthy environment and conditions (Héder and Dajnoki, 2019; Pazman-Iski and Gathy,
2020). In this economic situation, both the preservation and maintenance of human values are of great
importance (Farago et al, 2019). The European Network for the Promotion of Health at Work has defined
occupational health promotion as “the joint effort of employers, workers and society to promote the
health and wellbeing of workers” (EuGuides, 2016). Workplace health promotion aims to make
healthier, more balanced people in a modern workplace with a humane and understanding atmosphere.
As a result of full balance, lasting stress can be reduced in the short term, and employee’s loyalty and
the performance of their work can be increased. This is because organizational performance mainly
depends on the performance of individuals and employees (Veresné Somosi and Hogya, 2011; Krajcsak,
2018).
A significant number of multinational companies around the world have already initiated health
promotion programs and -tools to improve employee satisfaction and health (Haffner and Bardos, 2019;
Borbély, 2019b; Faller, 2018; Terry, 2019). People are already aware of that this kind of change is
needed, but in fact more than 40% of Hungarian companies have not yet proposed any programs to
improve job satisfaction, according to an online study (Sipos, 2015). The article points out the
importance of stress management, according to 40% of Hungarians go through some form of depression
in their lives, so is no surprise that effective stress management has become a key issue (Borbély, 2019a;
Kiss and Kontor, 2020; Pellerone, Ledda & Rapisarda, 2017). Surveys also show that specific programs,
developments and special trainings can effectively address the negative effects of stress (Proper and
Oostrom, 2019). The advantage being developed is that it reduces labor migration, improves the
company's attractiveness to labor, the quality of products, and the external perception of the company.
According to a study published in 2013, the solution is indeed a complex health care program on the
part of employers, these can be specific screenings, learning appropriate techniques to achieve and
maintain a healthy lifestyle (HEALZZ, 2013).
According to a study published in 2017, there are several answers to the question of what makes a good
job. Many aspects matter, e.g. material benefits, the work environment (material, from a human point
of view) (Pat6 and Tllés, 2018). It is necessary to highlight to have a good relationship with colleagues,
as it corresponds in vain to everything else, e.g. wages, working hours, office, etc., the bad collective
can ruin everything (Marek, 2016). This is where the leader and his responsibilities occur (Rojatz,
Merchant & Nitsch, 2017). His job is as important as the others since they have to maintain the good
atmosphere together. Even if there is a disagreement, it can be peacefully discussed. In case it doesn’t
pan out well, then surely the leader needs to step in and act as a good mediator (Profession, 2017).
Another reason to study workplace health promotion is that work time is constantly increasing. The
number of hours worked per week and the length of time spent working effectively have also increased
in recent years (Bokor et al, 2014).

Table 1. Recommendations for occupational health promotion
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= Building mutual trust with senior = Organizing team building programs, trainings,
employees events for families

= Recognition, award in case of successful = Workplace catering, e.g. placement of vending
work machines for healthy food and drink

= Initiation in preparing and making = Support for our further trainings, courses,
decisions schools

= Involvement in the planning and = Joint corporate events, family celebrations
development of new goals (Christmas, Birthday)

= Regular meetings with subordinates to = Cafeteria
solve any issues that may arise = Providing rest time during working hours

= Assigning individual, personalized tasks = Comfortable dining room, office design

* Encouraging and facilitating employees' = Allocation of extra work with rewards and
personal goals financial compensation

= Assign challenging tasks to the right = Appropriate technical equipment at the
subordinate, thus supporting opportunities workplace, e.g. computer, photocopier,
for personal development furniture, etc.

= Participation in professional exhibitions = Advancement, salary increase, possibility to
and programs, representation award rewards

= Continuous feedback from employees (for
example, a problem is detected, they
should be able to react in the first place)

Source: Own research

Bernadett Szolnoki's study on occupational health promotion states that there is a narrower (micro) and
a wider (macro) environment that affects our way of life and -health. By “macro-environment” we mean
society and by “micro-environment” we refer to the workplace. Both factors are closely related: one
does not exist without the other. Unfortunately we live in a world where stress is increasingly present.
We cannot rule out social influences, they affect everything. Laws, statutory provisions, subsidies and
operating conditions: these are all defining elements of how a workplace works (Szolnoki, 2010).
Based on the results of the literature, the following main recommendations can be formulated (Table 1).

2. Methods and materials

In our research, we examined health promotion and types of stress using a primary desk research. Our
health plays an important role in our lives, we spend most of our day working, so connecting the two
areas is of paramount importance. We did start an online questionnaire (15.1.2020.-1.3.2020.) and
evaluated 157 responses from Somogy, Baranya, Tolna counties (Southern Transdanubia region). The
research covered the following topics: the causes of stress in the workplace, the workplace atmosphere
and health promotion, its appearance and types, and suggestions for solutions.

We considered to find out how the atmosphere is perceived in the workplace where the respondents fill
in the questionnaire and what tools they think could be used to improve the current situation. We sought
answers to whether they were familiar with the concept of what occupational health promotion was,
how important they saw it was, whether it was experienced in their workplace, and whether they thought
it was needed at all.

The questionnaire was published online using the Google Forms system. The questionnaire was non-
representative and non-random, it based on the so called “snowball sampling”. The essence of the
snowball method is to initially interview only a few members of the target group, and then to involve
more and more people through the participants who have already been interviewed (e.g. involving their
acquaintances). Participants had to answer 15 different questions. To the question "How important do
you consider the following advantages in your workplace?" participants gave answers on a 1-5 Likert
scale. Background variables included gender, age and education and number of years spent at the
workplace.

Statistical analyzes were performed in the StataMP 15 system. The ratio of the participants are the
following: Somogy (107), Baranya (31), Tolna (19). 57% of the respondents were men and 43% women.
The majority of respondents were aged 18-30 (36%) and 31-45 (40%), 18% were aged 46-55, and a
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further 6% were over 55. According to their education, most of the respondents have some kind of higher
education, the total number is 75 (48%), followed by those with secondary education with 60
completions (38%). 17 people (11%) have different professional qualifications and a total of 5 people
(3%) have indicated their primary school education.

3. Results and discussion

Our first question was to ask respondents to summarize in a word what they think of a good work
atmosphere. The answers you get here are all positive words without exception. Besides personal
characteristics such as motivation, esteem, many also emphasize the importance of human relationships.
In a good atmosphere not only the individual but also the team develops, the atmosphere will be familiar,
cheerful, calm and confidential.

The second question lists the benefits that can be provided at workplace, the main “benefits”, and
evaluates them by importance (Table 2). These tools are all motivating, health-promoting methods. The
majority of respondents clearly consider financial benefits to be the most important. In addition to
financial benefits professional appreciation and positive feedback from management are important to
others.
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Table 2. Importance of workplace benefits on a scale of 1 to 5 (n = 157)

Benefits Mean | St.dev.
1. High salary 4,45 0,67
2. Professional appreciation 4,43 0,95
3. Cash Reward 4,31 0,87
4. Positive feedback from management 4.25 0,86
5. Extra leave (day off) 4,22 0,93
6. Nomination 4,12 0,96
7. Corporate funded car 3,12 1,22

Source: Own research

The third question is also one of the basic questions of the research, since the solution of every problem
starts with first formulating what causes it. Figure 1 summarizes which factors cause the most stress in
the workplace according to respondents.

In the workplace leadership is the biggest stress source today collected by the answers of the participants.
Unfortunately this is the factor that can’t be changed easily. The main stress source are ensure customer's
satisfaction and workload. It is the job of a good leader to see who is suitable for what, what is the most
ideal and most effective job allocation. The best should have the decisive role. Someone e.g. can’t stand
the futures job, someone isn’t fit to be assigned as a cashier. In addition to the problems posed by the
job, employees can also become a source of conflict. Leading managers also have a great responsibility
in resolving conflicts between subordinates. Unfortunately, there have always been, are and will be
employees who prefer to deal with other problems or just want to move forward by oppressing another
employee.

I don’t experience any particular stress at work
The colleagues

Requirements for certain tasks

Deadline for certain tasks

The workload

The customers

The direct leader

0 5 10 15 20 25

Figure 1. Which factors cause stress in the workplace (n = 157) in percent (%)
Source: Own research

The leader must be able to solve this cases. It is also important to mention that “I do not experience
particular stress in my workplace” was marked by only 2.6% of respondents.

The following question provided mixed answers. The majority described his workplace as indifferent or
tense (Table 3).
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Table 3. How do you rate the atmosphere of your workplace? (n = 157)

Qualification of the work atmosphere %
1. Indifferent 23%
2. Tense 18%
3. Cohesive 18%
4. Friendly 15%
5. Depressing 10%
6. Hostile 8%
7. Motivating 8%
Summary 100%

Source: Own research

Based on these, it is not surprising that 55% of respondents say that they do not like working in their
current job, compared to 45% who like their current job. The employer can use several health promotion
tools in this case, such as team building trainings, common canteens, joint discussions. The role of
leadership and health promotion tools are appreciated in improving the workplace atmosphere.
Unfortunately, many have not heard of the concept of health promotion (52% of respondents do not
know what belongs here). After listing the main tools, we asked them to sort and find out what is most
important to them. What is most important to them. What increases their wellbeing in the workplace?
Opinions were significantly scattered (Table 4).

Table 4. Health promotion tools by priority (n = 157)

Health promotion tools %

Outstanding work grants plus financial benefits 23.1%
Grant of compulsory annual leave 21,7%
Team building programs 14,4%
Employee-friendly offices 12,7%
Appropriate technical equipment: printer, computer 11,4%
Shared dining room, coffee bar 10,5%
Ensuring mandatory free time for sedentary workers 6,2%

Source: Own research

The importance of financial benefits is undeniable, but it is also clear from the survey that a significant
proportion of those who saw the need for something more. They need more relaxation and comfort.
Shared canteens and cafes provide a great opportunity for employees to develop their relationship with
each other, get to know each other better, and thus work together more easily and efficiently. Proper
equipment is not just about IT items and general furniture equipment. For an office worker who spends
working time sitting down, an ergonomic chair, a table adjusted to the chair, and a keyboard designed
for the right hand position are extremely important. The majority of respondents believe that these
improvements also have a beneficial and direct effect on their performance: 65% of participants say that
these tools has extremely high influence on their effectiveness, 24% say their impact is “High” and only
11% say they have not caused any impact or a small one.

In the following we asked the respondents what workplace health promotion is and how it can affect it
(Figure 2). The majority of respondents believe that the introduction of health promotion reduces stress
and improves stress management ability. If the atmosphere at work is more pleasant, calmer, more
balanced, it will clearly lead to satisfaction. “If I feel good in my skin, it will have a remark on my health
as well,” they say.
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Figure 2. What do you think is the end result of workplace health promotion?
(n=157) in percent (%)
Source: Own research

We were also curious about the extent to which these results are present in the workplace (Table 5).
What do they experience? The responses indicated that the presence of these methods is on variable
level in the workplace. The answer “It appears at an excellent level” was given in a negligible proportion
(under 10%). Most responded that these wellbeing factors are negligible, suggesting a low standard of
health promotion culture.

Table 5. At what level do workplace health promotion appear in your workplace? (n=157)

Some variants of workplace health promotion
Improving :

. . L Lower stress and Increasing health
Judging the given health and well- | Improving job improved stress |awareness zgnd better
factor being among satisfaction n?ana ement health skills

workers g
%

aNt°;| pre“e”CEd 17% 17% 14% 16%
\Weakly 36% 35% 39% 37%
Average (variable) 25% 28% 25% 28%
It appears at a 15% 13% 13% 13%
good standard

It appears at an 6% 7% 8% 6%
excellent level

Summary 100% 100% 100% 100%

Source: Own research
4. Conclusion and suggestions

Based on the questionnaire replies it can be stated that among the examined employees, wellbeing at
work can be improved by different motivational tools, and wellbeing can also have a positive effect on
their work efficiency. The main benefits that are clearly visible from the questionnaire are: high salary,
professional esteem and cash rewards. The existence of these aspects is therefore extremely important
in a good workplace.
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Most of stress is caused by the workload, ensure customer's satisfaction and the quality of the
relationship with the leader. With the right attitude on the part of management and a better division of
labor many of these problems can be improved and the level of stress experienced by the employee can
be reduced.

The workplace atmosphere can greatly affect a person’s ability to work and their efficiency, so it is
advisable to improve this (Dajnoki and Istvan, 2020). The majority of respondents consider a good
workplace atmosphere important, as it greatly influences the morale and effectiveness of work (Bencsik,
Juhész, & Mura, 2019).

The tools which improve the well-being of employees, are the right technical tools, the offices should
be employee-friendly, there should be opportunities for shared meals and cafes, and outstanding
performances with extra financial benefits should be also supported. The role of various financial
benefits are highlighted. One initiative is the “Smarter Workplace Award” which employees can win
based on their level of satisfaction as well as their level of fitness, as part of corporate health programs.
Another type of incentive is the “Family-Friendly Workplace” program, which can increase the market
value of a workplace, making it more attractive to employees (Csillag and Németh, 2008).

Summary

Numerous studies address the topic of health promotion worldwide. It is now clear that organizations
need to have such programs, as they offer tangible benefits and are closely related to corporate
performance. The role and responsibility of the leader in this topic is also a key factor, because change
must start at the leadership level. Depending on the expectations of the employees, the appropriate health
promotion tools can be selected: increased financial benefits, rewards, extra leave, a company car for
personal use, a well-equipped office are really valuable motivational tools. In addition, improving the
quality of the relationship between managers and subordinates could be a key factor as well. If we feel
that the leader recognizes us, counts on us and our opinion, it is often worth more than earnings, all the
other incentives. Because: “What could be better than loving what we do, and knowing that it also has
a value?” (Katherine Graham)
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Abstract

Companies face many new challenges as a result of ever-changing HR trends. One of the most
significant problems in recent years has been the ever-changing workforce. Employee loyalty is no
longer a matter of course, it must be actively pursued. The root of the problems often goes back to
recruitment, as many employers try to attract the workforce by “beautifying” the job advertisement,
focus on creating a better image of the organization. Many times we encounter that recruitment was not
adequately prepared, not enough attention was paid to select the right workforce. However, it is also
important to emphasize that it is not enough to get the workforce, you need to be able to keep it as well.
In our questionnaire research, we have examined how the recruitment process takes place, what steps
have been taken to ensure employees to remain being committed and to stay loyal to their employer.
Based on the results, we can conclude that employers know and apply labor retention methods. The
most commonly used procedures were longer learning times, involvement in decisions, organization of
trainings, or just job rotation.

Keywords: HR trends, labor retention, motivation, SME sector
JEL: M54
Absztrakt

Egyre tobb szervezet kiizd a szakképzett munkaerd-hianyanak problemdjaval, igy a megtartds-
menedzsment a HR szakma egyik kulcsteriiletévé valt az elmult néhany évben. A témaval kapcsolatos
felmérések dontéen a dolgozok szemszégebdl kozelitik meg a kérdést, lényegesnek tartottuk ezért
feltarni, hogy a vdallalatvezetok hogyan vélekednek az alkalmazott munkaeré-megtartast célzo
intézkedések eredményességérdl. Tanulmanyunk egy 2020-ban késziilt kutatds néhdny eredményét
mutatja be. Az dltalunk megkérdezett vallalatvezetdk a rugalmas foglalkoztatdsi formdkat (pl. rugalmas
munkaidd) tartjdk leginkdabb alkalmasnak a munkaerd-megtartasdra, de fontos szerepet tulajdonitanak
a csoportkohézio kialakitasanak (pl. tréningek szervezése), illetve a dolgozok béremelésbe valo
bevondsdnak is. A tervezett eszkozok koziil kiemelkedik a hosszu tavii osztonzési program, munkavallaloi
elégedettség és elkotelezodes felmérése, valamint a teljesitményértékelési rendszer kidolgozdsa és annak
bevezetése. Legkevésbé alkalmazott munkaerd-megtarto programelem az életbiztositds és a
nyugdijbiztositas.

Kulcsszavak: HR trendek, munkaerémegtartas, motivacio, KKV szektor

JEL kod: M54
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Introduction

The Hungarian SME sector typically does not lead the way in innovation, according to both statistical
reports (KSH, 2016; NKFIH, 2018) and empirical research (Hamori és Szabo, 2010). However, due to
their weight in employment and the proportion of their contribution to GDP, it is important to examine
the efficiency of domestic small and medium-sized enterprises. One of the most serious problems for
SMEs, in addition to drastic labor shortages, is the almost incessant migration of workers. So much so
that many times the increased fluctuation itself is the cause of labor shortages. Many companies in
Hungary are struggling with this today, which is one of the significant obstacles to further development
and even further operation. As fewer and fewer suitable candidates emerged, companies put pressure on
existing staff to cater for increased production due to the strengthening economy. All this has caused
serious stress at all levels of companies (Bencsik, Juhasz, & Mura, 2019). It became common at
manufacturing companies that when they were finally able to hire new people, they were still gone
during thetrial period. All this has led to the fact that fluctuations of 60-80 percent are not uncommon
either (Csikos, 2017). It is also important to point out that while the older generation was satisfied in the
past with being recruited, the new generation already expects managers to give them amore serious role,
ask for their opinions, get attention, the company will pay them correctly. If their needs are not met,
they will continue withoutthinking as they can choose from the offers. Thus, retaining key people is a
topical issue for which managers and HR professionals are constantly looking for new and new solutions
in order to ensure their competitive advantage over their competitors (Poor és Cseddé 2016, Szabo-
Szentgroti és Gelencsér, 2018). Based on the above, it can be stated that employers are facing a
challenge, the question is whether they can innovate, are they able to apply a motivational strategy
appropriate to the requirements of the age in order to retain the workforce? The study presents the results
of a recent research conducted by the authorsamong the leaders of the Hungarian SME sector in order
to explore the domestic motivational conditions and the most important factors of labor retention.
Research results can form the basis for development proposals at a later stage.

1. Literature review

Retention is the most effective recruitment - faster or slower, but more and more Hungarian companies
have restructured their operations in this spirit to try to find a solution to the labor shortage. The labor
shortage, which has become increasingly burning in recent years, has significantly changed the
relationship between employers and employees in most industries, and this has encouraged many
companies to make serious changes (Fabdk, 2019). It is in the economic interest of employers to retain
motivated employees, especially in areas where it is difficult to replace the expertise acquired over
several years (Borbiro et al., 2007). In addition to labor shortages, one of the most significant
employment problems today is fluctuation, the remedying of which is a challenge for almost all
employers.

Fluctuation in the workplace can be traced back to several reasons, such as job dissatisfaction, low
loyalty to both the employer and the employee, work-life balance conflict and, of course, wages (Csed6
et al. 2016; Pato és Illés, 2018). Between 2010 and 2014, the average fluctuation was still 10-14%,
reaching 30% in some cases in critical cases. Research from BDO Hungary and Coface in 2017 shows
that 77% of companies fill a job for at least two months; fluctuation exceeded 10% in 26 percent of
firms; almost a quarter of the hired employees leave their jobs within a few months. Fluctuation is a
problem for a company in several ways, as replacing a lost workforce, recruiting, selecting and
incorporating is an extremely costly and time consuming process.

In addition to recruitment and retention difficulties, the difficulties of cooperation between different
generations pose another challenge for HR professionals (Szabo és Kalmar, 2009), (Lazanyi és Bilan,
2017). Thisis because the age difference affects collaboration, and working together can be difficult for
both the younger and older generations (Szabo6 és Piros, 2007; lan et al. 2017). Research shows that
retaining an experienced employee involves far less investment than integrating a new employee, so it
is essential for companies to improve the effectiveness of retention measures, as neither employer has
an interest in reselling the knowledge invested in its employees to the labor market (Dajnoki és Héder,
2017) (Krajesak, 2014).
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Retention management is a set of targeted measures that are developed and implemented to employ the
entire employee team, or a group of employees, for as long as possible (Krajcsak és Kozak, 2018).
Retention is a complex process that involves many areas and tools, and therefore requires a definite
concept and conscious intervention on the part of employers. (Bertalan és Boldizsar, 2015). During
retention management it is advisable to take into account the different needs of different groups of
employees with regard to the measures to be introduced. Therefore it is important to take into account
that gender, age, life situation, position, job, etc. In the case of differentiated groups of workers, the
same measure may have different effects, so it is appropriate to use tools that can achieve a change of
attitude in the desired target group.

One of the tools of well-designed retention management can be to increase employee engagement and
satisfaction, but attachment to the organization can also be influenced by a variety of factors and
circumstances, including sociodemographic characteristics. Pozin (2013) writes in Forbes magazine: “if
the rate of employee dissatisfaction is high, the conditions of the work environment are unfavorable,
thus it will be more difficult to retain employees”. In summary, this is an area of research that may affect
several functions related to human resource management, such as incentive management, talent
management, career management, but is closely related to the topic of employee satisfaction and
commitmentand fluctuation-related activities (Csutoras, 2016).

Based on the above, it can be stated that employers are facing a challenge: the main question is whether
they can innovate, are they able to apply a motivational strategy appropriate to the requirements of the
age, in order to retain the workforce? The study presents the results of a recent research conducted by
the authors among the leaders of the Hungarian SME sector in order to explore the domestic motivational
conditionsand the most important factors of labor retention.

2. Methods and materials

In order to achieve the goals we formulated, we conducted primary and secondary research. In the course
of primary research, we tried to highlight the shortcomings and strengths within the organizations in
order to attract and retain labor with the help of a questionnaire compiled by us. During the compilation
of the questionnaire, we reviewed and partially adapted (Table 2) the research questionnaire prepared
by the research team of Poor et al. (2018) on a similar topic. We have taken into account current labor
market developments and anomalies to measure their impact in a targeted, objective and quantitative
way. The research is based on a questionnaire covering five groups of questions. The questionnaire
consists of the following main sections:

e background variables,

e coronavirus anomalies

e causes of labor shortage

e labor selection criteria

e workforce retention programs

Quantitative research was conducted between January and April 2020 in the Southern Transdanubia
region (Somogy-, Baranya-, Tolna county), using self-administered questionnaires. The sampling group
contains 108 participant. The survey data can be summarized as follows:

e Sampling unit: managers of domestic small and medium-sized enterprises (minimum middle

management level)

e Sample size: 108 enterprises (47 small and 61 medium-sized enterprises)

e Sampling location: Southern Transdanubia (Somogy, Baranya, Tolna county)

e Number of the participants: Somogy (72), Baranya (23), Tolna (13).

e Datasource: primary data.

e Research method: questionnaire survey.

e Research tool: questionnaire.

Contact method: online data collection (The survey was an online survey based on voluntary data
provision, providing anonymity to the participantsand running on the Internet).
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In the analysis, small enterprises with 9 to 49 employees and medium-sized enterprises with 50 to 249
employees were considered medium-sized enterprises. Research on the SME sector is difficult due to
their heterogeneity, number, different characteristics and access constraints.

The aim of the present research was not to achieve results that can be generalized to the whole sector,
to show characteristics specific to regional, sectoral or organizational size. The sample is therefore not
representative, and due to the number of participants, the results are not suitable for generalization.

An important aspect of compiling the questionnaire was the ability to complete it quickly and use clearly
worded closed-ended questions. Before conducting the research, we conducted a pilot survey in order
to filter out any ambiguous or possibly unprocessed questions. The answers to the questionnaires
included in the sample were processed and evaluated using Excel and SPSS. Data were typically
subjected to univariate statistical analyzes. We examined the correlations between the variables by cross-
tabulation analysis. In the case of secondary data sources, we relied on domestic and international
literature, publications, journals and Internet links.

3. Results and discussion

We started processing the data by recording background variables. Thus, the respondent's gender, age,
nature of employment, size of the organization, and nature of the sector served as a starting point for
further investigations. Figure 1 shows the gender and age of the respondents.
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Figure 1: Age and gender of respondents
Source: Own research

In the research sample, the number of male leaders was 77 and the number of female leaders was 31. In
terms of their age, the respondents were mainly from the middle age group (40-59 years). In terms of
ranks, we can say that 30 middle, 36 top and 42 owners participated in the study. Half of the surveyed
enterprises (Figure 2) operate in the service, agriculture and commercial sectors. Based on the
comparison of the scope of activities and the size of the organization, it can be said that in the research
sample small enterprises predominate in terms of agricultural activity, while the number of medium-
sized enterprises is decisive inthefield of information technology and trade.
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Figure 2: Relationship between sectoral distribution and organisational size
Source: Own research

After examining the background variables, let us move on to the analysis of the effect of the coronavirus.
The research question was: Did the coronavirus affect your company in terms of retaining your
workforce? If so, how did you react to the situation? According to MiniCRM research, at the beginning
of March, only twenty percent of Hungarian SMEs reacted to the coronavirus at some level. Barely three
weeks later, that rate jumped to 91 percent. 49 percent of companies initially introduced only
precautionary measures, while another 42 percent had already responded to the epidemic by
telecommuting or quarantine in mid-March. Interestingly, however, only 11 percent of respondents
developed a written action plan to address the epidemiological situation (miniCRM research, 2020). But
what about the businesses we are examining? 56% of responding managers reported that their business
was directly or indirectly affected by the impact of the coronavirus epidemic. 74.07 percent of executives
surveyed rated their own business outlook as unfavorable, of which 51.85 percent of firms rated it as
very unfavorable and 22, 22 percent rated it as rather unfavorable for the next 6 months. 62.03 percent
of companies say the epidemic will greatly worsen their future prospects. If we compare the question
with the organizational size, we can see that COVID-19 affected 73% of the responding medium-sized
enterprises and 46% of the small enterprises in some way. The emergency caused by the coronavirus
epidemic hit everyone unexpectedly, and workers and employers alike had to respond with record speed.
Figure 3 shows how the managers of the interviewed small and medium-sized enterprises reacted to the
situation.
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Figure 3: How did your company react to the economic consequences of the Covid - 19 virus?
Source: Own research

Due to the necessary exit restrictions, the so-called “Home office” work affected 47 percent of
employees. Companies, organizations and institutions have been forced to introduce reduced working
hours, unpaid leave and even redundancies. About 14 percent of workers were sent on leave, one-third
of them on unpaid leave. Working hours have been reduced for 14 percent of workers, and this obviously
leads to a significant reduction in wages. One-sixth of workers (16 per cent) lost or declined their
incomes as a result of the crisis. In the next step, we were curious about the selection principles of our
managers trying to get a fresh workforce in the current Hungarian economic environment, which is
struggling with labor shortages (Figure 4). The research question was: what is typical for your company's
/ company's workforce selection? (Up to 3 answers can be marked). Based on the responses, we can say
that no significant difference can be identified in terms of the size of the organization. A careful and
thorough selection process, an employee referral program and testingon trial days, and anticipation of
trust have been emphasized in the selection process for both small and medium-sized enterprises.
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Figure 4: What is typical for your company's / company's workforce selection?
Source: Own research

It is also worth mentioning the “we will bring it up” answers, the significance of which is that managers
have a narrower recruitment opportunity, it is difficult to impose a system of serious conditions on
candidates, so the opportunity remains to train the prospective employee and wait patiently until acquires
the skills needed to perform the job. According to the Adecco Group's Generation Z research in 2050
the emphasis will be on social skills that cannot be acquired with an exam instead of a degree, and
leadership skills should not necessarily be acquired on the desk, but on the job ladder. So it is worth
saying a few words about soft skills, also known as social skills. According to a Harvard study, they can
determine job success by as much as 85%, so these suggest that for some employers, having these skills
is more important than professional knowledge. There are now countless measurement methods for
mapping these, think for example. Assessment Center. Based on today's labor market trends, it can be
said that not only has it become increasingly difficult to attract and select talent, but also to integrate
and retain them (Table 1).

All respondents reported using some strategy / tool to integrate and retain the workforce. The answers
to this question were compared with the industry distribution. It can be seen that the procedures used in
each industry are distributed differently depending on the activities performed. Involvement in
management decisions in the field of services and trade, the development of skills and competencies
through various trainings in agriculture, while the operation of the mentoring network in the field of
informatics have been emphasized.

The next question was to explore the manager’s own position, in which we asked what factors do you
think play a role in retaining the workforce (Figure 5)? We can see the answers broken down to the
management level.
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employ | we provide a | we involve the we yes, other
a mentor | longer learning | employee in the | organize and
time management trainings
decision
agriculture 1 1 5 9 2
IT 8 5
trade 3 3 7 4 1
services 5 1 8 4 1
building industry 1 4 3 2
car industry 1 3 1
health 2 3
mechanical engineering 3 3
hospitality 2
metalworking 1 1 2 1 1
electronics 1
electrical industry 1 1
printing industry 1 1 1
Source: Own research.
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Figure 5: Which factors play a role in retaining the workforce

Source: Own research.

Based on the responses, we can conclude that the managerial perception of the strategies used to retain
the workforce is closely related to the managerial level. The middle management layer is responsible
for the performance of daily operational tasks, they often work together with the employees, so strategies
for ensuring the efficient performance of daily tasks for them have come to the fore. Thus, good
atmosphere (29%) came first, followed by phenomenon-based feedback (22%) and the mentor, who
received 17% of the responses. At first, the appearance of internal influences in the responses may be
surprising, but they are also part of the organizational culture, their role in creating a workplace
atmosphere is very important, asthey are the ones whose opinions affect others, which can be motivating
or even destructive. The role of senior management and the ownership layer is in strategic planning,
which is why they consider the tools to ensure long-term operation to be expedient. In their responses,
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predictable career, development opportunities, stability, and mentor recruitment are emphasized. Labor
shortages in organizations and retention within the organization are important issues for the
organizations surveyed, towhich different incentivesare applied (Table 2).

Table 2: Means used to retain staff (%)

Program 5 4 3 2 1
Transformation of the wage payment 5.55 14.81 23.14 19.44 37.03
system

Participate in salary increases and 7.04 15.74 12.03 20.37 44.44
incorporate experience intothe

renumeration system

Higher than market average salary 1.85 12.96 50.55 16.66 37.96
Long-term incentive program 2.77 12.96 21.29 29.62 33.33
Life insurance 9.25 23.14 40.74 7.40 19.44
Pension insurance 14.81 22.22 42.59 6.48 13.88
Performance evaluation system 1.85 15.74 13.88 21.29 47.22
Company car allowance 5.00 20.37 25.92 7.40 41.66
Transformation of the job system 5.55 14.81 37.96 23.14 18.51
Employee satisfaction and engagement 2.77 11.11 19.44 24.07 42.59
survey

Use of flexible working hours 2.77 12.03 13.88 16.66 54.62
Atypical forms of employment 20.37 18.51 32.40 6.55 23.14
Career management 11.11 25.92 37.03 12.96 12.96
Internship program 6.48 25.92 25.00 10.18 32.40
Scholarship program 11.11 29.62 39.81 7.40 12.03
Use of dual learning models 13.88 26.85 34.25 7.40 17.59
Cooperation with educational institutions 8.33 19.44 22.22 16.66 33.33
Individual development program 7.40 15.74 23.14 26.85 26.85
Employee brand building 13.88 18.51 25.92 18.51 23.14
Organization of trainings 3.70 13.88 19.44 17.59 50.00

Source: Own research.
Notation: 1: we are currently usingit, 2. we are planningto use it, 3. we are not planningtouse it, 4. it
is not applicable to us, 5. | have little knowledge about it

According to the “Best Workplace Survey” in Central and Eastern Europe by Aon Hewitt (2016), 69
percent of company executives believe that workforce retention and motivation will play a key role over
the next 5 years. According to the research, the focus will shift in the direction of employee well-being,
where the most important task will be to build and maintain employee engagement. More and more
leaders have realized that money is not the only motivational tool to increase commitmentand retain the
workforce. A favorable offer may be suitable for attracting employees to a company, but there are very
few to retain the workforce. Today’s career models are no longer about decades of loyalty. If the
employee has a better chance - and in the meantime the organizational commitment has not developed
— heimmediately changes jobs. In line with the above, the company managers we interviewed consider
flexible forms of employment (eg flexible working hours) to be the most suitable for retaining the
workforce, but also attach importance to developing group cohesion (egorganizing trainings) and
involving employees in wage increases. We believe that the introduction of flexible forms of
employment can help workers reconcile work and family, thus making the workplace more attractive.
This idea is supported by Vamosi (2020), who writes that from the employee's point of view, a flexible
workplace can mean finding a valuable workforce faster and retaining it more successfully in the long
run. Life insurance and pension insurance proved to be the least used instruments.

However, we would like to emphasize that the explanation for thisis linked to the current political will.
The success and eligibility of all programs depends on current tax / taxation rules, which must be taken
into account by all employers. Adopted by the Parliament and Resolution 117. XLI of 2018 published
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in the Hungarian Gazette. the law left cafeteria benefits narrowly from 1 January 2019. With a few
exceptions, popular benefits are all taxed as wages. Accordingly, additive benefits, with the exception
of the company car, have virtually disappeared from the programs used. Among the planned tools, the
long-term incentive program, the assessment of employee satisfaction and commitment, and the
development and implementation of a performance appraisal system stand out, so that respondents feel
that their current practice can be improved in these areas. It follows from the above that in order to deal
with the anomalies of the labor market and to retain the labor force, enterprises alone are not enough,
effective government steps and measures are needed in the field of both training and tax policy.

4. Conclusion and limitation

More and more organizations are struggling with a shortage of skilled manpower, so retention
management has become one of the key areas of the HR profession over the past few years. Surveys
related to the topic approach the issue mainly from the point of view of employees, therefore we
considered it important to explore how the managers of the company think about the effectiveness of
the measures aimed at retaining the employed workforce. Our study presents some of the results of a
2020 study. The main findings can be summarized as follows:

e the COVID-19 virus directly or indirectly affected 73% of medium-sized enterprises surveyed
and 46% of small enterprises.

e Businesses reacted differently to the epidemic situation, the most common being the so-called
It was “home office” work, followed by time off and then reduced working hours. One-sixth of
workers have lost or reduced theirincomes.

e The selection process of the examined companies is characterized by: careful and thorough
selection, operation of the employee recommendation program and testing on trial days, and
anticipation of trust.

e All the companies surveyed used retention strategies, which developed differently according to
the sectoral activity. Involvement in managerial decisions in the field of services and trade, the
development of skills and competencies through various trainings in agriculture, while the
operation of the mentoring network in the field of informatics have been given amore prominent
role.

e Managers 'perceptions of strategies used to retain the workforce were closely correlated with
management levels.

e The company managers we interviewed consider flexible forms of employment (eg flexible
working hours) to be the most suitable for retaining the workforce, but also attach importance
to the development of group cohesion (eg organization of trainings) and the involvement of
employees in wage increases. Among the planned tools, the long-term incentive program, the
assessment of employee satisfaction and commitment, and the developmentand implementation
of a performance appraisal system stand out. The least used labor retention program elements
are life insurance and pension insurance.

This research uses to explore e.g. which factors play a role in retaining the workforce, what is typical
for a company's workforce selection and how did companies react to the economic consequences of the
Covid-19 virus. The central contribution of the study to labor retention is that the managerial perception
of the strategies used to retain the workforce is closely related to the managerial level. The appearance
of internal influences in the responses may be surprising, but they are also part of the organizational
culture, their role in creating a workplace atmosphere is very important, as they are the ones whose
opinions affect others, which can be motivating or even destructive.

The empirical result of the study showed that the focus will shift in the direction of employee well-
being, where the most important task will be to build and maintain employee engagement. We believe
that the introduction of flexible forms of employment can help workers reconcile work and family, thus
making the workplace more attractive.

This work suggests and arouses some notes about limitations for future research: only 108 enterprises
located in Southern Transdanubian are considered in this research. So that, the sample used in this
research can be only considered representative and the results cannot be generalized of all enterprises,

75



Régidkutatas Szemle 2021. VI. évf. 1. sz.
DOI: 10.30716/RSZ/21/1/6

and it cannot be generalized to any other region. The second and third waves of Covid-19 could be
sensitive to most Southern Transdanubian enterprises. It is worth further research and analysis of the
effects of the changes.
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Az onszervezés és a szervezeti eredményesség javitasanak kérdései
vezetéi korben

Issues of self-management and improving organizational effectiveness
among managers

CSAPAI E. Gv.!

Szent Istvan Egyetem Kaposvari Campus, Marketing és Menedzsment Intézet, csapai.gyopar @gmail.com
Absztrakt

A vezetdi kivalosagot rendkiviil nehéz mérni. Egyrészt azért, mert a szervezeti kivalosagi mérészamok
inkabb az eredményességet mérik, a ,,vezets értékét” kevésbé. A ,,vezetd értékének” a mérésére az
utobbi evtizedekben rengeteg kisérletet tettek, melyek kiilonbozé oldalrol kozelitik meg a vezetdi
sikerességet. Eredeti kutatasunkkal egyrészt a nemzetkozi gyakorlatot probaltuk attekinteni, mdsrészt
egy helyzetfelmerést probaltunk végezni a magyar vezetoi kérben azzal a céllal, hogy feltarjuk az
értékteremtd folyamatokat és a mdogottik levd vezetsi gondolkoddst és -gyakorlatot. Jelen cikk az
onszervezesi megolddsokra fokuszal, valamint a szervezeti folyamatok eredményességének javitdsat
célzo napi vezetdi folyamatokra. A kérddives felméres egyik célja az volt, hogy megismerjiik a KKV
szektorban a magyar vezetoi gondolkodasmodot, az onszervezési munkamodszereket és idogazdalkoddsi
magatartast, mindezeket az eredményességgel Osszefiiggésben, és hogy ezen uj informdciokkal
gazdagitsuk a tudomanyos és piaci ismeretanyagot. A vizsgalatba 148 vezetot sikeriilt bevonni, részben
a nehéz elérhetéség, az alacsony vdlaszaddsi hajlandosdg, részben pedig a kérdések bizalmi jellege és
a kérdoiv nagy terjedelme okan.

A valaszok alapjan az korvonalazodik, hogy a megkérdezett vezetok kiorében mnépszeriiek az
idobeosztashoz alkalmazhato applikaciok, a feladatlista vezetése (feladatok priorizalasa), ezzel
osszhangban esténként megtervezik a mdsnapi teenddket. A vallalati folyamatok kontrollja kapcsan
kiemelkedd figyelmet kap a mindségbiztositas, a vezetdi dontéstamogatasi rendszer, a munkatarsakkal
valo kapcsolodas (pl.: munkateriilet-bejaras és munkaindito napi megbeszélések). Az alapkutatisban 3
klasztert alakitottunk ki: ,, bizonytalan empatikus”, , tapasztalt stratégia” és ,, feltérekvo céltudatos”.
Koziiliik utobbi klaszter tagjai szerepeltek kivalon a napi munkagyakorlatuk, a napi szokdsaik alapjan.
Az altaluk vezetett szervezetek 86,36%-a nyereséges, és kiegyensulyozottan novekszik (évente 5%-S0
novekedési rata). Amennyiben a kiemelkedd szervezeti eredményesség mogott meghiuzodo human
tényezoket keressiik, a kivalosag osszeteviit, velhetoen ez a klaszter kindlja a megoldasokat.

Kulcsszavak: onszervezés, vezetéS, Szervezeti eredményesség, Vezetsi eredményesség
Abstract

It is very difficult to measure the leadership excellence. Partly because the indicators of the
organizational excellence are measuring mainly the effectiveness and there are not focusing on the
“managerial value”. Scientist made a lot of effort in the last decades to measure the “managerial
value”, trying to approach from many sides the managerial success. In our research we wanted to
review the international practice, and, in the other hand we tried to conduct a situation survey among
Hungarian leaders with the aim of exploring the value-creation processes and the managerial thinking
and practice which are behind them. This article focuses on self-management solutions and operational
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management processes to improve the effectiveness of organizational processes. One of the goals of the
survey was to discover and present the Hungarian management mindset, the self-management working
methods and time-management behavior in the SME sector, all in the context of effectiveness and to
enrich with this new information the scientific and market knowledge in the field. 148 managers were
included in the study, partly due to the difficult availability, the low willingness to answer, and partly
due to the confidential nature of the questions and the large size of the questionnaire.

According to the answers we can see, that among the interviewed leaders are common the use of time-
management applications, task-lists (with task prioritization) and accordingly, the next day’s activities
are planned in the evenings. Correlated with the supervision of corporate processes, quality
management systems, decision making systems and connection with employees (eg: site visits and daily
meetings) receive a special attention.

In the basic research we developed 3 clusters: “uncertain empathic”, “experienced strategist” and
“ambitious purposeful”’. Among them the members of the last cluster performed excellently based on
their daily work practices and daily leadership habits. 86.36% of the organizations they lead are
profitable and growing at a balanced rate (5% growth rate per year). If we look for the human factors
behind the outstanding organizational effectiveness, the components of excellence, presumably this
cluster offers solutions.

Keywords: self-management, leadership, organizational effectiveness, managerial effectiveness

Jel: M12, M14, M54

1. Bevezetés

Mischel (1973) szerint cégvezetdi kérben az dnszervezé magatartas magaba foglalhatja a személyes
célokat, a bels6 iranymutatasokata célok elérése érdekében, az 6n-adminisztraciot (onellenérzést) és a
viselkedéssel, hozzdallassal kapcsolatos elképzeléseket. Arra a kérdésre, hogy mi befolyésolja az
onszervezésiinket, Bandura (1969) igy valaszol: a multbéli teljesitmény, masok megfigyelt
tevékenysége és a tarsadalmilag elfogadott teljesitmény-kritériumok. Ugyanakkor az onuralmat az
eredmények kovetkezményei is befolyasoljak, azok, melyek kozvetleniil kapcsolodnak az dnszervezési
folyamathoz €s azok, melyek az Onszervezési folyamat kovetkezményeiként jelennek meg (Manz és
Sims, 1980). Az 6nszervezést Steenbarger (2015) a Forbes magazinban ugy fogalmazta meg, miszerint
az Onszervezés egy fontos kovetkezménye az elkotelez6désiinknek az életiinkben, és kozvetlen hatasa
van arra, hogyan vissziik sikerre vallalkozdsunkat. Sziikebb korben a személyre (és nem a cégvezetdre)
fokuszalva a life coaching ad jol attekinthetd kiindulopontokat, amennyiben Onszervezési
hatékonysagrol és eredményességrél van szo (Berke, 2010). Ilyen modell lehet példaul az életkerék vagy
a mandala-maodszer, de akar a térbeli munkakori leirasok is alkalmazhatok ilyen céllal (Paté és Illés,
2018). Tagabb, szervezetre vetitett értelemben, az 6nszervezés arra is vonatkozhat, hogy a szervezeten
beliil miikodoé egyének hogyan vallalnak feleldsséget vezet6i tevékenységeik kapcsan, tigy mint a
tervezés, litemezés, szervezés és ellen6rzés (Pierog, 2019; Kolldar és Szabd, 2019).
Az dnszervezés fejlesztésével kapcsolatosan Thoresen és Mahoney (1974) két stratégiat javasoltak: a
munkakdrnyezet attervezését és a viselkedésiink atprogramozasat. Példaul egy dolgozo, aki szeretné a
masokkal val6 felesleges beszélgetésre szant id6t lecsokkenteni, egyszeriien athelyezheti az irdasztalat,
hogy az ne a tobbiek felé legyen forditva. A viselkedés programozéasaba beletartozik példaul az, amikor
egy kiilonosen eredményes iigylet lezarasat kovetden az érétkesitd megjutalmazza Snmagat egy targgyal
vagy egy eseménnyel (Manz és Sims, 1980). A szerzOk a kovetkezé oOnszervezési folyamatokat
javasoljak, amennyiben valaki eredményesebb szeretne lenni a munkaja soran:

e az Onmegfigyelés folyamataban folyamatosan adatokat gytijtiink a sajat viselkedésiinkrdl, hogy
megalapozzuk az 6nértékelésiinket, mely az 6nmegerdsitésiink alapja lesz;

e a célmeghatarozas az Onszervezés egy masik kiemelten fontos eszkbéze. Latham és Yukl (1975)
szerint példaul a jol megfogalmazott célok jobb teljesitményt eredményeznek. A cél magvalositasa
megerdsitd tulajdonsdggal rendelkezik, tovabbi célok kitlizéséhez vezet, ezaltal segit megvaldsitani
a szervezet céljait is;

e a ,rossz” viselkedést okozd diszkriminativ ingerek fokozatos korlatozasa (Mahoney és Arnkoff,
1979);
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e  0Osztdnzo valtoztatas — ami dnértékelésen alapuld dnmegerdsitésbol €s onbiintetésbol all.
e a rendszeres tesztelés a gyakorlatban — azaz a kivant teljesitmény elérésének a szisztematikus
gyakorlasa (Mahoney és Arnkoff, 1979).

Az oOnszervezési elmélet kozéppontjaban allo azon képesség, hogy miként tudjuk elérni a kitlizott
célokat, még nincs teljesen tisztazva. Egyik oldalrol megkérddjelezhetetlen, hogy az egyén viselkedése
els6édleges szempont, a masik oldalr6l azonban nem vildgos, hogy az eredmény milyen mértékben mulik
személyes jellemvonasokon és a folyamatot befolyasold egyéb tényezdkon (Markham és Markham,
1995).

Gene Petrov (2020) business coach szerint a kivalo vezeté a kovetkezé hat dnszervezési készséggel
rendelkezik: Onkontroll, szavahihetdség, lelkiismeretesség, rugalmassag, eredmény-orientacid és
kezdeményezOkészség. Azt is irja, hogy a kivald vezetdvé valashoz sziikkség van Ontudatossagra és
onfegyelemre. Joost holland kutato, ird, tizenhat kritikus tényezo6rdl (1. tabldzat) ir a sikeres 6nszervezés
teriiletén. Ezeket harom szervezeti szintre bontja le: egyéni, csapat és szervezeti dimenziora.

1. tablazat: 16 kritikus tényezo a sikeres dnszervezés teriiletén
Table 1: 16 critical factors for successful self-organization

Egyéni szint Csapat szint Szervezeti szint
Autonémia Kiils6 vezetés Vallalati kultara
Szerepek Peer szabalyozas Vallalati politikak
Vezetés Feladat jellemzdk Szervezeti célok
Készségek Csapat autondmia Szervezeti struktura
Tapasztalat Képzés

Jutalmazés

Forras: Joost (2018) alapjan

A szervezet minden szintjén tisztdba kell lenni az onszervezés tamogat6 erejével. Nem odafigyelni
ezekre a kulcstényez6kre majdnem biztosan bukashoz vagy csalodottsaghoz vezet (Joost, 2018; Csapai
és Berke, 2015, Kémiives és tsai, 2016).

Sandra Hokansson (2018) vezet6i coach a sajat coaching tapasztalata alapjan a koévetkezd
jellemvonasokat és viselkedést nevezi meg, amikor a kivald vezetdi onszervezésrdl beszél:

e etika— integritas — szavahihetdség

o ¢rtékalapu vezetés

e joidomenedzsment képesség — a személyes talalkozok €s naptar fontossagi sorrendje

e rugalmassag

e alkalmazkodoképesség

e példamutatas

e hozzaférhetdség — iranyitas korben jarassal
e befogadas

e nyitottsag

e sokféleség bajnok

e Ongondoskodas (Hokansson, 2018).

Brett Steenbarger (2015) szerint az Onszervezés az Onbeszéddel (belsé parbeszéddel) kezdddik. Az
Onbeszéd atformalja sajat kapcsolatunkat onmagunkkal: ez is hatasos mddja annak, hogyan szervezziik
onmagunkat. Ugyanakkor felhivja a testiinkkel val6 kapcsolatra is a figyelmet: ahogyan a testiink reagal,
amikor valamilyen pozitiv tevékenységbe mélyed. Ilyenkor egy ,,moralis felemelkedés” megy végbe
szerinte, amely irdnyvonal atvezethet benniinket a ,,flow” ¢élmények teriiletére. A flow megélése és az
eredményes Onszervezés kozotti lehetséges kapcsolatokat jelen cikkiinkben nem targyaljuk.

Hazai vonatkozasban a vezetdi onszervezéssel dontéen a vezetdi onellendrzés (tovabba folyamatok
ellenérzése) és az idogazdalkodas kapcsan foglalkoztak egyes szerzok a kozelmultban (Bacsne Bdba,
2011, Berde, 2015, Gulyds, 2016).
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2. A kutatas modszertana

A Leader's Habits Kutato6i Halozat (leadershabits.com) kutatocsapata Dr. Berke Szilard vezetésével az

EFOP-3.6.1-16-2016-00007 NK2 azonositészamu projekt keretében ,,A vezetés gyakorlata kis- és

kozepes méretli véallalkozasoknal és startupoknél — vezetdi sikergondolkodas és marketingstratégiai

dontések” cimmel inditott el kutatasokat tobb témakorben (Berke, 2019 és Bence-Kiss és tsai., 2018). A

kutatas hat kiilonb6z6 részteriiletet elemzett 2018-2020 kozott a vezetdi- és szervezeti kivalosaggal

kapcsolatban, a vallalati értékteremtd kulcsfolyamatok iranyitasat épptigy, mint vezetdi magatartasi
jellemzoket, a napi szokasok rendszerét, tovabba a fenntarthatdsagi (etikus) vezetéssel kapcsolatos

attitlidoket (Berke és Toth, 2020). A szélesebb vizsgalodasi spektrumot lesziikitve, jelen cikkben a

vezetdi onértékelés és OnszervezEs a kutatas targya.

A teljes kutatasra jellemz6 volt a feltaro jelleg, 1évén, nem sikeriilt olyan validalt kérd6ivet talalni, amely

Osszefoglalta volna a kijelolt dimenziokat (Csapai és tsai., 2018). Ahogy a kutatas vezet6je fogalmaz

(Berke, 2019): nullhipotéziseink nem voltak, inkabb csak érzékeltiik azokat a problémakat, amelyek a

KKV szektorra jellemzéek, s amelyek jo része vezetési problémakban ¢és felkésziiltségi

hidnyossdgokban (menedzsment) keresendd; ilyenek példaul a stratégiai, hossza tava gondolkodas

hidnya, az értékteremtd folyamatok fejlesztésének esetlegessége ¢és hektikussaga, a vezetdi
onértékelések hianya, a vezetdi dnszervezési megoldasok vegyes jellege. A projekt keretében kétlépcsds
vizsgalatok zajlottak, els6ként fokuszcsoportos interjlisorozat, majd kérddives megkérdezés. Mivel

komplex gazdaséagi/vallalati problémakort szerettiink volna elemezni a kérd6iv bevetésével, ezért a

variancia- (PLS) alapt modellezést kivantuk hasznalni (Kemény, 2015), nem valdszin(iségi

mintavétellel, dnkényes (elore meghatarozott cimlistara kikiildott) vagy szakértéi (elbiralasos)

mintavétellel (Majoros, 2010). Ilyen esetben a minta minimum elemszama 30-100 k6z6tt van a

szakirodalom alapjan.

~Problemdasabb célsokasag, kutatasi kériilmények miatt még elfogadhato a minimum 60-70 elembdl

allo minta”, irja (Ldzdr, 2009, 61.0). Malhotra (2001) 80 fében nevesiti a statisztikailag nagy mintat. A

vallaltvezetdi célcsoport igen nehezen elérhetd kozegnek szamit, ezt a piaci gyakorlat tobb esetben

alatamasztja: az IMF 2018-ban egy bevételndvekedési prognodzisat 21 orszdg 2 766 felsdvezetd
valaszaira épitette, mely orszagonként 131 f6s mintat jelent. A Fujitsu 2016-ban 1200 vallalati
felsévezetSt kérdezett meg 9 orszagban, mely orszagonként 133 f8s mintét feltételez (Ot év mulvara
sem ismeriink a mai vallalatokra, 2016). A Piac és Profit 2018 novemberében egy 45 orszagot atoleld

2 600 felsdvezetore kiterjedé megkérdezést szervezett, ez orszagonként 58 f6t jelent. Hasonlé az Ernst

and Young eredménye is, ahol 36 orszag 1400 vezet6jének valaszait elemezték (Kapitdny, 2010).

Tudomanyos vizsgalodasok teriiletérél (Banyai és Sipos, 2019) ugyanilyen problémakat nevezett meg:

esetiikben 916 f6s alapsokasagbdl végiil tobblépcsés megkdzelités/promocio ellenére is csupan 103

értékelhetd valaszt tudtak realizalni. Munkankat a 2018 majusatdl életbe 1épett GDPR szabalyozas

tovabb nechezitette, mindezek ellenére a nagy mintas elemszam als6 elvarhatd hatarat sikeriilt
maradéktalanul teljesiteniink, mivel a beérkezett kérd6ivek darabszama 148. Mivel kevesebb mint két-

haromszaz elembdl all6 mintasokasagunk alakult, ami mintavételi hibat tartalmaz, igy kihasznaltuk a

kutatés feltard jellegét, ezaltal osszefliggéseket és okokat kerestiink a kiilonbo6zd jellemzok kozott

(Ldzar, 2009).

A kérddiv 45 kérdést tartalmazott, zart €s nyitott tipustakat egyarant, és un. bizalmi kérdéseket éppugy.

A tartalmi felosztasa a kvetkez6 modon alakult:

e altalanos kérdések a cég mérete, elhelyezkedése, eredményessége, hatékonysdga szempontjabol,

e Altalanos kérdések a vezetok nemérdl, korarol, végzettségérdl, szakképzettségérdl, vezetdi
tapasztalatarol,

e célzott kérdések a szervezeti kivalosag tekintetében,

o célzott kérdések altalaban a vezet6i kivaldsag tekintetében. A kérdések a kovetkezo témak koré
csoportosultak, kapcsoldédva az érzelmi intelligencidhoz, kiemelten az 6nismeret €s az 6nszervezés
kérdéskoréhez.

- Alapelvek;

- Munkamodszerek;

- Onszervezés;

- Eszk6zok hasznalata;
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- Idégazdalkodas;

- Vezetdi gondolkodasmod;

- Ertékteremt6 folyamatok.

A kérdéscsoportokba altalaban 7-9 allitas volt, melyet 1-5-6s Likert skalan kellett jeloljenek, annak
fiiggvényében, hogy mennyire jellemz0 rajuk az adott allitas, vagy nem.

A kovetkez6 1épésben a skalak megbizhatdosagat vizsgaltuk a Cronbach-alfa teszttel (Fabidn, 2014).
Mivel kérdéiviinket mar eleve ugy generaltuk, hogy hidnyzé valaszt nem fogadott el, igy adatbazis
tisztitast nem kellett végezniink, igy rogton tudtunk a Cronbach-alfa teszttel kezdeni. A Cronbach-alfa
koefficiens egy megbizhatdsagi mutatd, mely a skala belsé konzisztenciajat fejezi ki 0 és 1 kozotti
tartomanyban. Elfogadhat6 értéke 0,70 folott elfogadhat6, 0,80-t61 mar jonak szamit (Lavrakas, 2008).
Lefuttatva a tesztet, a Cronbach-alfa értékiink 0,789 lett, mely az elfogadhatd kategdridban van.
Megvizsgaltuk azt az alfa értéket is, amit egy-egy allitas torlése esetén adna és 5 allitas esetén volt
magasabb ez az alfa mutatd. Egy allitasnal volt a mutat6 0,8 feletti érték, igy ezt az allitast toroltiik és
ujraszamoltuk. Az allitas egyrészt korrelaciés matrixban is negativ korrelacios értéket adott a tobbi
allitassal, masrészt megvizsgalva az allitast, arra a kovetkeztetésre jutottunk, hogy nem is igazan
jellemzodje a kivalosagnak, igy tordltiik. Az allitas arra vonatkozott, hogy klasszikus hatarid6é naplot
vezetnek az életiik szervezésére. Ujra szdmolva az értéket, Cronbach-alfa mutatonk 0,804 lett, mely mér
jonak szamit. A Cronbach-alfa teszt megerdsitett minket abban, hogy a skalaink konzisztensek, egy
dolgot mérnek, igy a skéalan beliil 6sszeadhatdak.

A megkérdezés soran visszaérkezett valaszok nagyrészt a dundntuli régiokbol (48,6%) és Kozép-
Magyarorszagrol (31,8%), valamint a DéI-Alfoldro]l realizalodtak. (16,9%). Iparagi besorolas
szempontjabol a cégek fele (50%) a szolgaltatéiparban miikddik. A teljes mintasokasdg 77%-a
nyereségesnek vallotta magat. Mintankban a kisvallalkozasok és a nagyvallalatok aranya magasabb,
mint az orszagos atlag (2. tablazat).

2. tablazat: KKV szerinti beoszlds sajdt minta és 2018. évi KSH adatok alapjan
Table 2: Distribution according to SMEs based on own sample and CSO datafor 2018

Sajat minta % 2018. évi KSH %

Mikro vallalkozas 45,3 93,8%
Kisvallalkozas 37,2 4,50%
Kozépvallalkozas 8,10 0,70%
Nagyvallalat 9,50 0,90%
Osszesen 100,0 100,0%

Forrds: (KSH, 2018) alapjdn

A 2018. évi orszagos adatok alapjan a 148 fos mintank a magyarorszagi vallalatok 2,01%-at fedi le, ami
az alkalmazotti 6sszlétszamot illeti (alapsokasag = 3 121 ezer f6, KSH, 2018). A kisvallalkozasok és a
nagyvallalatok feliilprezentaltak az orszagos adatokhoz mérten. A megkérdezettek 58,1%-a volt férfi,
41,9%-a nd.

3. Eredmények és értékelésiik

A kérddives megkérdezésben a vezetdi kivalosag kérdéskorén beliil az onszervezési dimenziot két
kérdésblokk volt hivatott elemezni, 6sszesen 30 kérdéssel. A kérdéseket a fokuszcsoportos interjuk,
valamint a nemzetkozi gyakorlatok alapjan fogalmaztunk meg. Az Onszervezés kérdéskorében a
személyes vezetdi eredményességgel és a szervezeti folyamatok eredményességével kapcsolatos
kérdésekre adott valaszok alakulasat a (3. tdbldzat) tartalmazza.

A valaszok alapjan az korvonalazodik, hogy a megkérdezett vezetok korében népszeriiek az
idébeosztashoz alkalmazhato applikacidk, a feladatlista vezetése (feladatok priorizalasa), ezzel
Osszhangban esténként megtervezik a masnapi teendoket. A vallalati folyamatok kontrollja kapcsan
kiemelked6 figyelmet kap a mindségbiztositas, a vezetdi dontéstamogatési rendszer, a munkatarsakkal
valé kapcsolodas (pl.: munkateriilet-bejaras és munkaindité napi megbeszélések).
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3. tablazat: Az 6nszervezés dimenzidi cégvezetdi kérben (n=148)
Table 3: Dimensions of self-management among company managers (n = 148)

Ervényes Atlag Szoéras

Személyes vezetoi eredményesség
Vezetdi coachingot veszek igénybe. 86 4,14 1,266
Tréningekre, tovabbképzésekre jarok. 128 4,07 1,224
15 perces blokkokba vagy még sziikebb idokeretekbe van 56 3,63 1,421
betablazva a napi programom: igy sokkal hatékonyabb vagyok.
Onfejlesztd videdk esetében kétszeres sebességgel nézem &ket, 51 3,61 1,563
idokimélés miatt.
Napkozben nem iszom/étkezem eleget, mert értékes idot venne el: 61 3,30 1,487
majd este/éjjel bepotolom.
A cég miikodési hatékonysagat jelz6 mutatdszamokat 133 3,19 1,315
folyamatosan nézem, elemzem.
Vezetdi megbeszélést tartok. 135 3,07 1,137
Tulordzom. 135 2,91 1,255
Legalabb 15 percet szanok arra, hogy olyan cikkeket, 133 2,44 1,183
konyvrészleteket olvassak, vagy videdkat nézzek/hallgassak,
amelyek szakmailag és emberileg is fejlesztenek.
Klasszikus nyomtatott hataridénaplot vezetek, abban szervezem az 92 2,43 1,606
életem.
Az aktualis feladatokrol listat vezetek (excel lista, feladatnaplo, 133 2,20 1,341
matrix).
Feljegyzem az otleteim, rogzitem Oket. 138 1,97 1,100
Applikéciot hasznélok az idébeosztdsom megtervezéséhez és 101 1,96 1,407
kontrolljahoz. (pl. Justdo, Mytask, Trello, GoogleKeep stb.)
Minden este dtgondolom, mi lesz holnap a legfontosabb teends. 136 1,77 1,109
Szervezeti folyamatok eredményessége
Csaladi napot vagy egyéb elvonulast tartunk munkatarsaknak. 115 4,30 1,141
Szakmai tovabbképzéseket szerveziink, ahol a tanulas mellett jut 122 4,30 1,081
egymasra is ido.
Névnapot, sziiletésnapot kozosen tinnepeljiik a kollégakkal. 105 3,94 1,223
K6z6s munkaebédet, vacsorat tartok. 120 3,86 1,305
Fejlesztjiik a munkakdriilményeket. 135 3,84 1,269
A versenytarsak miikodését monitorozzuk, elemezziik. 122 3,71 1,376
Uj megbizasok, Gj palyazati forrasok utan jarunk. 135 3,47 1,376
Utolag kiértékeljiik a munkankat. 141 3,39 1,188
Beallok dolgozni a tobbiekkel egyiitt. 88 3,35 1,569
Uj uigyfeleket kutatok fel. 126 3,11 1,482
R&vid munkainditéo megbeszéléseket tartok. 121 2,74 1,302
A futo projektek és célok ott vannak a szem elétt a falon vagy 123 2,57 1,466
monitoron, hozza lehet irni.
Vallalati informacios dontéstamogatoé rendszert hasznalunk. (PL. 89 2,44 1,665
SAP)
Online/digitalis vevOvisszajelzési rendszert alkalmazunk, amit 126 2,43 1,299
folyamatosan figyelemmel kovetiink.
Mindéségbiztositasi rendszert hasznalunk (pl. ISO, HACCP, stb), és 136 2,26 1,476

ez alapjan ellendrizziik a folyamatokat.
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Rendszeresen bejarom a vallalkozas telephelyét, és igyekszem a 69 2,20 1,614
miikddtetés szempontjabol meghatarozé munkatarsakkal szot
valtani.

Forras: sajat adatok

A személyes vezetdi dimenziot még mélyebben elemezve, bevontuk a kérdések korébe a Franklin Covey
szervezetfejlesztési rendszer (Covey, 2014) egyes aspektusait, a hazai szervezettel egylittmikddve.
Ezeket megvizsgalva azt tapasztalhatjuk, hogy az ujabb kilenc allitads nagyrészt minden megkérdezett
vezetore jellemzo (4. tabldzat).

4. tablazat: A vezetdi onszervezesi szokdsokravonatkozo egyeb (Franklin Covey alapjan megfogalmazott)
allitasok megitélése, n=148)
Table 4: Judging other statements (based on Franklin Covey) about managerial self-management habits, n =

148)

Allitas Atlag  Széras
A feladatok elvégzése érdekében kezdeményezd szerepet toltok be. 4,45 0,827
Gondot forditok arra, hogy olyan megoldast talaljak, ami mindenkinek jo. 4,3 0,812
Vilagosan latom, mit szeretnék elérni az életben. 4,19 0,95
Altalaban azokat is megkérdezem egy dontési helyzetben, akiknek télem eltérd 116 0.938
véleménye van. ' '

1d6t szanok arra, hogy 6romaét és értelmet talaljak az életben. 4,07 1,119
Elére tervezek, nehogy valsagkezel6 iizemmaddban kelljen dolgoznom. 4,01 0,915
Képes vagyok nemet mondani masok kéréseire, amikor sziikség van ra. 3,91 1,115
1dét forditok fizikai egészségem megdrzésére. 3,43 1,315
Minden értekezletet a napirend pontos ismeretében kezdek. 3,39 1,388

Forras: sajat adatok

Kiemelend6 a kezdeményezo szerep és az empatia, mint érzelmi intelligencia jellemzd, vagyis a tudatos
On- és masok figyelése (gondot forditok arra, hogy olyan megoldast taldljak, ami mindenkinek jo).
Legnagyobb szoras a valaszokban a szervezettségnél (minden értekezletet a napirend pontos
ismeretében kezdek) lathatd, tovabba az énid6-gazdalkodasnal (id6t forditok fizikai egészségem
megorzésére).

Valamennyi itt feltett kérdést dsszevonva kijelenthetd, hogy a megkérdezettek 76,48%-a valaszolt ,,4-
es és 5-0s” értékkel, vagyis ennyien tartottak magukra nézve jellemzonek ezeket a kijelentéseket (1.
dabra). Ugy véljiik, ez kivalo eredmény, annak tiikrében pedig foként, hogy a ,,7 szokas” rendszere eleve
a kivalosag, a vezetdi eredményesség egyik nemzetkozileg is bevalt, jol alkalmazhato6 rendszere. Az
eredmények azt valdszintsitik, hogy a kutatasban részt vett vezetdk java része - a ,,7 szokas” alapjan -
a legkivalobb vezetok kozé sorolhato, igaz, 6nbevallas alapjan, nem pedig a teljes 360 fokos elemzéssel.
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1. abra: Célorientaltsag, szerepek, csapatmunka és onszervezés a Franklin Covey 7 szokas gondolati
keretrendszer alapjan (n=148)
Figure 1: Goal Orientation, Roles, Teamwork, and Self-Management Based on the Franklin Covey 7 Habits
Framework (n = 148)
Forras: sajat adatok

Megvizsgalva a teljes mértékben jellemz6 és az inkabb jellemzo valaszok aranyat, a legaltalanosabban
jellemz6 tulajdonsag a kezdeményezés (93,9%), masodik helyen a mindenki szdmara megfeleld
megoldas keresése all (89,9%) és harmadik helyen pedig az, hogy vilagosan latjak, hogy mit szeretnének
elérni az életben (83,7%). Legkisebb aranyban, de igy is 52,7%-uk fontosnak tartja a fizikai egészsége
mego6rzését. Csupan 54,7%-uk jelenik meg teljesen felkésziilten (minden informéciod birtokdban) az
értekezleteken.

Végiil megvizsgaltuk, hogy az 6nszervezési dimenziok mennyire jellemzdek a kutatas soran kordbban
létrehozott klaszterekre. A klaszterek kialakitdsa soran eldszor hierarchikus klaszterelemezést
végeztiink a legkozelebbi szomszéd, négyzetes euklideszi tavolsag modszerrel a kiugrd értékek
beazonositasara. Ez alapjan 3 esetet kisziirve a 148 helyett 145 elemszamt mintan elvégeztiik ugyancsak
a hierarchikus klaszterlemezést immar Ward modszerrel, hogy megallapitsuk, hany klaszterre lehet
osztani a mintat (Simon, 2006). A dendogram, valamint a klaszterkoeficiensek vonaldiagrammja alapjan
megallapitottuk, hogy 2, illetve 3 klaszter képezhetd a kutatds céljanak megfelelden. Mivel a
klaszterelemzés rendkiviil érzékeny az eltérd skalaji komponensekre, standardizalasra volt sziikség,
melyet Z-scores modszerrel alakitottunk at. Ezutan nem hierarchikus (K-k6zép) eljarassal elvégeztiik a
klaszterelemzést 2, illetve 3 klaszterre bontva. Két klaszterre bontas esetén az els6 klaszterbe 59 eset
keriilne be, a masodikba pedig 86, azonban az ANOVA tablazatban 6 fékomponens koziil a 9-bél nem
alakulnak ki homogén csoportok. Harom klaszter esetén az ANOVA tablazatban egy eset kivételével
minden fékomponens koré szignifikdns homogén csoport alakul ki. Ugyancsak egy kivétel lenne, ha 4
klaszteres megoldast valasztottunk volna, igy megmaradtunk a harom klaszternél, amelyek jellemzoéi a
kovetkezok voltak:

e 1. Klaszter — Bizonytalan empatikus vezeték

Ebbe a klaszterbe jellemzden 30-50 év kozotti ndi vezetok tartoznak (60%), koziilik 41%-uk 10 év alatti
vezetOi tapasztalattal rendelkezik. Az ide tartozd cégek fele mikrovallalkozas, ahol a kozvetlen
beosztottak szama 50 f6 alatt van. Nyereségesség szempontjabol inkabb nyereségesek (77,5%) €s
novekedés szempontjabdl inkabb a megfeleléen (éves novekedési litem 5% koriili), illetve stagnalo
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cégek tartoznak bele. 40,5%-ukra a bizonytalansag jellemz6: folyamatos meger6sitést kérnek arrol,
milyen vezetdk is valdjaban.

o 2. Klaszter — Feltorekvo céltudatos vezetok

Ez aklaszter nagyrészt férfiakbol all (69,44%), életkorukat tekintve 25-69 év kozottiek. Az ide tartozok
57%-a cégtulajdonos vezet6 (CEO), és vezet6i munkatapasztalat szempontjabol 47%-uk 11-30 év
kozotti vezetdi tapasztalattal rendelkezik. Az ide sorolt szervezetek novekedési iiteme atlagon feliili
(10% vagy afeletti éves novekedési iitem), és 58%-uk meghatarozo vagy piacvezetd pozicioval
rendelkezik a sajat miikodési teriiletén.

e 3. Klaszter — Tapasztalt stratéga

Ugyancsak inkabb férfiakbol all6 klaszter (63,76%), kor szempontjabol inkabb a negyven év felettiek
tartoznak ide (66,67%). Nagyjabol egyforma aranyban vannak jelen a tulajdonos vezet6k és a kiviilrol
alkalmazott vezetok. Vezetdi tapasztalat szempontjabol az atlagost meghaladd szint jellemzo6 rajuk:
30%-uk példaul tobb mint 20 évet toltott mar el ilyen pozicidban. Ezaltal nem meglepd, hogy a
kozépvallalkozasok 90%-a ide tartozik, és 30%-uk 10-250 6 kozo6tti beosztotti létszammal mitkodteti a
szervezetet. Nyereségesség szempontjabol 86,36%-uk nyereséges, igy mondhatjuk, hogy ez a
nagymértékben nyereséges cégek klasztere, novekedés szempontjabol pedig a kiegyensulyozottan
novekvo (megkozelitdleg évente 5%-0s novekedési litem) cégek tartoznak bele (70%). Ide tartozik a
rendszeresen tulorazo vezetok 70%-a.

Onszervezés szempontjabol a kiilonbozd klaszterek kozotti kiilonbségeket a kdvetkezd (5. tabldzat)
foglalja Gssze:

5. tablazat: A kiilonbozo klaszterekre jellemzo vezetdi gyakorlatok (n=148)
Table 5: Leadership practices specific to differentclusters (n = 148

Bizonytalan Feltorekvo Tapasztalt Cra-
empatikus céltudatos stratéga P mer'sV
Személyes vezetdi eredményesség |
Legalabb 15 percet szanok arra,
hogy olyan cikkeket, konyvrész-
leteket olvassak, vagy videokat 30% hetente 0 0
nézzek/hallgassak, amelyek tobbszor 42% naponta 35% hetente 0,004 0,298
szakma-ilag és emberileg is
fejlesztenek
Klasszikus nyomtatott eo1a | 39% egyaltalan
Y an f 50% gyakran | 50% egyaltalan
hatarldonaplot’vezetek, abban alkalmazza | nemalkalmazza nem 0,011 0,281
szervezem az ¢letem alkalmazza
Applikaciot hasznalok az 41% nem
idébeosztasom megtervezéséhez | 30% naponta | 58% naponta
. 9 - J alkalmazza 0,008 | 0,287
¢és kontrolljahoz. (pl. Justdo, hasznalja hasznalja soha
Mytask, Trello, GoogleKeep stb.)
47% hetente
Vezet6i megbeszélést tartok. 38% hetente tobbszor 58% hetente - 0,372
Szervez
A cégmiikodésihatékonysagat 63% havonta 0
jelzé mutatdszémokat vagy advbhetente | o000 hotente | 0,047 | 0,253
: s tobbszor
folyamatosan nézem, elemzem. ritkdbban
Az aktualis feladatokrol listat 58% naponta
vezetek (excel lista, feladatnaplo, | 30% naponta 0 p . 35%naponta | 0,009 0,285
o hasznalja
matrix)
— ——— o -
fl"’renlngekre, tovabbképzésekre 53% ritkan jér 58% lega!ébb 559 ritkédn ) 0,419
jarok. hetente jar
Szervezetifolyamatok eredményessége |
Online/digitalis vevOvisszajelzési 0 o
rendszert alkalmazunk, amit 45%nem 47% legalabb 4?mqem
. alkalmazza . . | egyaltalannem | 0,018 0,272
folyamatosan figyelemmel hetente figyeli - -
e soha figyeli
kovetiink
0, 1 A
A versenytarsak mitkddését 70%havonta | 50%legalabb | 2 °eritkdn
. N , . . | vagy egyaltalan | 0,038 0,257
monitorozzuk, elemezziik. vagy annal | hetentefigyeli nem figyeli
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ritkdbban
figyeli
A futo projektek eis célok ott 43% naponta | 50% naponta 53% ritkén
vannak a szem elott a falon vagy fiaveli fiaveli vagy egyaltalan - 0,409
monitoron, hozza lehetirni. 9y 9y nem figyeli
9
» mvgz\;onta 53% hetente 65% havonta
Utolag kiértékeljiik a munkankat. ritkabban t6bbszr értekel Vq%{y’%nnal 0,004 0,298
értékel ritkdbban
0,
o , ) as¥hetente | geoqpavonta | 71%ritkan
K6z6s munkaebédet, vacsorat vagy annal o (1. 12
tartok. gyakrabban vagy ritkabban | vagy egyaltalan| 0,004 0,297
alkalmazza alkalmazza nem
[} A 0,
Fejlesztjiika 55% ritkdbban | ©7°168214bD | 08% havor?}a 0016 | 0276
munkakoriilményeket. alkalmazza vagy anna ' '
alkalmazza ritkabban

Forras: sajat adatok

A tablazatbdl jol lathatd a kiilonbség a kiillonboz6 vezetdi tipusok kozott. A bizonytalan empatikus
vezetdk tobbnyire analitikus bedllitottsdguak: klasszikus hataridénaplot vezetnek, a futd projekteket a
falon kovetik napi rendszerességgel, a cég hatékonysagi mutatoit immar ritkabban, havi
rendszerességgel, vagy anndl is ritkdbban figyelik, az online/digitalis vevOvisszajelzési rendszer
hasznalata, illetve a versenytarsak monitorozasa nem az erdsségiik. Ellenben jellemz6 rajuk a kozosségi
tevékenység, munkaebédek, kozos programok szervezése. Erdekes megfigyelni a kiilonbséget a
feltorekvoé céltudatos vezetdk és a tapasztalt, stratéga ,tipusu” vezetdk kozott. A szervezettség
szempontjabol érzékelhetd, hogy a céltudatos vezetdk nagyobb figyelmet forditanak az eredm ényjelz6
rendszerekre, elsésorban a digitalis formakra. Napi szinti feladatlistat vezetnek és tovabbképzésekre
jarnak, mig ,,stratéga” tarsaik nem igazan monitorozzak versenytarsaikat, nem fektetnek hangsulyt a
k6zos munkaebédekre, sem az értékelésekre, nem vezetnek klasszikus hataridénaplot és applikaciot sem
az id6beosztashoz; sajat tapasztalataikra, rutinjukra alapoznak.

4. Kovetkeztetések és javaslatok

Jelen tanulményban az volt a célunk, hogy képet adjunk a vezetdk Onszervezési gyakorlatarol. Az
altalunk felallitott onszervezési dimenziok — mindennapos gyakorlatok a személyes vezetdi
eredményességért és vallalkozasfejlesztd napi tevékenységek — mentén végiil klasztereket képeztiink,
melyeket a hozzajuk tartozo vezetdk jellemz6é tulajdonsagai alapjan neveztiink el, majd 6sszehasonlitast
végeztiink a klaszterekre vonatkozodan.

Osszességében fontos kiemelniink a kovetkezoket: a feltdrekvd vezetdk az atlagosnal tobb idét szannak
sajat maguk fejlesztésére, példaul naponta legalabb 15 percet toltenek Onfejlesztéssel, szoros napi
idébeosztassal élnek, és hetente részt vesznek valamilyen tovabbképzési gyakorlaton. Hetente tobb
alkalommal tartanak vezetdi megbeszéléseket a munkatarsak részére, a miikodési hatékonysagot
folyamatosan monitorozzak. Valamennyi szervezeti kulcsfolyamat kontrolljaban élen jarnak a masik két
klaszterhez mérten, 6k azok, akik legmagasabb szinten, aktivan kézben tartjak a dolgokat. Nem
jelenthetjiik ki egyértelmiien, hogy a "kivaloé" vezetdt 6k testesitik meg, hiszen eltérd vezetdi stilusok
léteznek. Annyi azonban bizonyos, hogy az altaluk vezetett szervezetek 86,36%-a nyereséges, és
kiegyensulyozottan novekszik. Amennyiben a kiemelkedd szervezeti eredményesség mogott
meghuzodé human tényezdket keressiik, a kivalosag Osszetevdit, vélhetden ez a klaszter kinélja a
megoldasokat.
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Absztrakt

Magyarorszagon és Romdniaban a rendszervailtas koriil kezdtek egyre nagyobb szamban
megjelenni a civil szervezetek, amelyek tulnyomo tobbségiikben valamilyen kulturdlis, sport vagy
kozcélu feladat ellatasara jottek létre. Ugyanezen iddszakra teheté a két orszagban a
foglalkoztatas szerkezetének komoly megvdaltozasa is, hiszen, az addig a munkaltatoi oldalon
tiulnyomorészt az dllam dltal domindlt munkaerdpiacon, egyre nagyobb szerep jutott a
magantulajdonban dllo munkadltatoknak is. Ezzel egyidejiileg fokozatosan megjelentek azon civil
szervezetek is, amelyek munkdltatoként munkavallalokat is foglalkoztattak. A foallasu
munkavallalok foglalkoztatisa mellett a civil szervezetek esetén kifejezetten jellemzo, hogy a
tevékenységek egy jelentds részét onkéntesek részvételével tudjak megoldani. Az onkénteskedés
mind Magyarorszagon, mind pedig Romaniaban egyre gyakoribb. Kiilondsen gyakran fordul el
az onkéntes munkavégzés a sportokkal foglalkozo civil szervezetekben, a kisebb-nagyobb
sportesemények szervezése kapcsan. A tanulmany célja az érintett szektorok foglalkoztatdsi
Jjellegzetességeinek feltardasa az onkéntességgel oOsszefiiggésben, kiilonds tekintettel a sportok teriiletén
aktiv nonprofit és civil szervezetek vizsgalatara, illetve a sport teriiletén mérheté onkéntességre. A
hipotézisvizsgalat eredményei alapjan megadllapithato, hogy A kiilonbozd politikai mult miatt valoban
volt némi késedelem Romaniaban a civil szféra fejlodésével kapcsolatosan. Mind Magyarorszag, mind
pedig Romania esetében jelentés az onkéntes munkavégzés szerepe. A sport teriileten a kiilonb6zo
sportegyesiiletek, sportklubok iizemeltetése, valamint a nagy sportesemények szervezése kapcsan
megkeriilhetetlenné valt az énkéntesek szerepe.

Kulcsszavak: civil szervezet, foglalkoztatds, onkéntesség, Magyarorszdg, Romdnia
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Abstract

The civil organisations started to appear more often around the local regime changes in Hungary and
Romania. Most of these civil organisations aimed to perform different tasks in culture, sports or other
public purposes. At the same period in the two named countries, Hungary and Romania, a significant
change began in employment. Before the regime changes in the two countries, the most important
actor on the employer's side was the state itself. However, after 1989, private companies started to
employ more employees and play a greater role in the labour market. At the same time, several civil
organisations appeared on the local labour markets that could employ people. However, some of these
organisations employed a few volunteer employees who covered most of the activities related to the
organisational aims of these organisations. Volunteerism became more popular in Hungary and
Romania as well. Volunteering is widespread in sport-focused civil organisations in connection with
organising smaller or major sporting events. The study aims to explore the employment characteristics
of the sectors concerned in the context of volunteering, particularly the study of non-profit and non-
governmental organisations active in the field of sport and measurable volunteering in the field of
sport. Based on the hypothesis test results, it can be concluded that due to the different political past,
there was indeed some delay in developing the civil sphere in Romania. In the case of both Hungary
and Romania, the role of voluntary work is significant. In sports, the role of volunteers has become
unavoidable in connection with the operation of various sports associations and sports clubs and the
organisation of large sports events.

Keywords: civil organisation, employment, volunteerism, Hungary, Romania
JEL kédok: 131, J01, J21, L83, Z22
Bevezetés

A foglalkoztatas kérdései mindig aktualis vizsgalati témat jelentenek, kiilondsen Kelet-Kozép-
Eurdpaban, ahol a rendszervaltdsokat kdvetden jellemzden jelentdsen novekedett a munkanélkiiliség
szintje (Liptak, 2015). Mindezzel parhuzamosan a térség foglalkoztatdsanak valtozasait az is
jellemezte, hogy a korabban tulsulyban 1évé kozvetlen allami, vagy allami tulajdont vallalatnal
torténd foglalkoztatés jelentdsége csokkent, ezzel parhuzamosan pedig egyre tobben kezdtek dolgozni
az er6sod6 maganszektorban (Fodor — Glass, 2018). A foglalkoztatasban a multinacionalis
nagyvallalatok szerepe is novekedett, amelyek jellemzéen a kelet-kozép-europai orszagok
rendszervaltasait kovetden jelentek meg a térség orszagaiban, hogy tokebefektetésiikkel akndzzak ki a
régio altal kinalt gazdasagi elényoket (Drahokupil — Myant, 2016). Az allam és a nagyvallalati szektor
nem nyujt mindenki szdmara egyenld lehetOséget és esélyt az elhelyezkedésre, akadnak olyan
tarsadalmi csoportok, akik kiszorulnak az ott végzett munka lehetdségébol. Az ilyen munkavallalok
egy része a nonprofit szektor felé fordul, ott keres allast, a nonprofit szervezetek pedig voltaképpen
tudatosan késziilnek foglalkoztatasukra. Ez a gyakorlatban egyaltalan nem jelenti azt, hogy a nonprofit
szektorban kizdrolag a mas szektorokbol kiszorulé munkavallalok dolgoznanak, ugyanakkor a
nonprofit szervezetekre jellemz6 az emlitett tarsadalmi szerep ellatasa (Pierog, 2013; Pierog et al,
2014; Pierog et al., 2015; Orban, 2019). Havasi (é. n.) szerint a nonprofit szervezetek helyzete azért is
tekinthetd kiilonésen bonyolultnak, mert a tarsadalmi igazsagossag elve és az egyedi célkitlizéseik
mellett a gazdasag altalanos szabalyainak és miikodési elveinek is meg kell felelniiik (Pierog, 2016;
2019).

A fentiekre tekintettel nem lehet kérdéses a nonprofit és civil szervezetek jelentdsége a
foglalkoztatasban Magyarorszdgon ¢és Romadanidban sem. Vizsgalatunkban az érintett szektorok
foglalkoztatasi jellegzetességeit elemeztiik, illetve vizsgalatokat folytattunk az oOnkéntességgel
Osszefiiggésben. Vizsgalati eredményeink koziil a nonprofit, ezen beliil pedig a civil szféra szervezeti,
illetve a human hatterének sajatossagait Magyarorszagon és Romanidban korabbi tanulmanyunkban
publikaltuk (Szabados et al., 2019) és megallapitottuk, hogy mindkét orszagban jelentds lemaradast
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mutat a civil szektor a nyugat-europai orszagokhoz képest. Jelen cikkben a sport teriiletén aktiv
nonprofit és civil szervezetek vizsgalatara helyezziik a fokuszt, illetve a sport teriiletén mérhetd
onkéntességre. A témaban végzett korabbi kutatasi eredményeinkre (Szabados et al., 2019; Dajnoki et
al., 2020; Szabados et al, 2020a) alapozva, jelen tanulmanyunkat az alabbi hipotézisek mentén
épitettiik fel:

Hipotézis 1: A kiilonb6z6 politikai mult miatt vélhetden feltételezhetd némi késedelem Romaniaban a
civil szféra fejlédésével kapcsolatosan, itthon hamarabb duzzadt fel a szamuk és tobb civil szervezet is
van. Az aktivitasuk is feltehetdleg nagyobb.

Hipotézis 2: Roméania az Unids csatlakozast kovetden beérte és meghaladta human kapacitas
tekintetében Magyarorszagot: magasabb az onkéntesek aranya, tobb a foglalkoztatott, tobb dnkéntes
segiti a civil szervezeteket.

1. A két orszag foglalkoztatasi viszonyai a nonprofit és Kklasszikus civilek
tekintetében

Magyarorszagon a rendszervaltast megel6zéen kezdett el ndvekedni a civil szervezetek irant a
tarsadalmi érdeklddés (Szabados et al. 2020a). Jelenleg az orszagban igen nagy szamban miikodnek
civil szervezetek, amelyek jogi statuszat onalld jogszabaly, a 2011. évi CLXXV. toérvény rendezi.
Hazankban az egyesiileteket és a maganalapitvanyokat tekinthetjiik klasszikusan civil szervezeteknek,
ezek tulnyomo tobbsége pedig valamilyen kulturalis, sport vagy szabadidds tevékenységre jon létre
(Szabados et al. (2020b). A civil szervezetek megjelenése és megerdsddése jol beleillik mindazon
folyamatokba, amelyeket a rendszervaltas politikai és gazdasagi valtozasaival Gsszefliggésben fejt ki
Tékés et al. (2019), a piaci liberalizacio kapcsan pedig Fenyves et al. (2019a; 2019b).

Salamon et al. (2003:54) szerint ,,a fejlett orszagokhoz képest a kelet-europai orszagok nonprofit
szektorai  lényegesen alacsonyabb  foglalkoztatasi  potenciallal rendelkeznek”.  2003-ban
Magyarorszagon az Osszes foglalkoztatott 0,9 szazaléka, Romaniaban 0,4 szazaléka dolgozott a
szféraban. Romaniara vonatkozdan egy 1999-es adat (Salamon et al., 1999) 37 ezer teljes munkaidére
atszamitott 1étszamot emlit, 4 év alatt jelent6s valtozas nem igazan tortént. Egy 2009-es évre
vonatkozd kozlemény szerint (Lambru — Petrescu 2012:167) a 23 ezer aktiv nonprofit szervezet
Osszesen kb. 110 ezer fét foglalkoztat. 2010-ben koézel 61 ezer f6 a nonprofit szektor
foglalkoztatottjainak szama (Lambru — Petrescu 2013:6). A tanulmany egyébként maga is egy igen
kiemelkedd fejlédésrdl szdmol be mind az aktivitds, mind a foglalkoztatas er6sddésében az elmult
néhany évben.

Salamon et al. (1999) alapjan 1999-ben a nonprofitok altal foglalkoztatottak szama hazankban 44 ezer
f6. Magyarorszagon 2010 és 2011 kozott 3,9%-kal nétt a nonprofit szektorban a munkaviszonnyal
rendelkez6k szama, az Osszlétszam 2011-ben igy meghaladta a 149 ezret. 2012-re ez a szam
valamelyest visszaesett, 2011 és 2012 dsszevetésében 4 szazalékos csokkenés volt mérhetd a nonprofit
szektorban munkaviszonnyal rendelkezOk szamat illetden. Az itt foglalkoztatottak Osszlétszama 2012-
ben meghaladta a 144 ezer f6t (KSH, 2014a).

Az [. abra a féallasu, teljes munkaidoben foglalkoztatottak szamanak jelentds valtozasat mutatja az
1993-as kozel 30 ezres foglalkoztatotti 1étszamhoz képest, mig a nem foallast foglalkoztatottak szama
alapvetéen csokkend tendenciat mutat. Tobb tényezd (pl. tamogatasok, kozfoglalkoztatas)
indokolhatja a f6alldsu, nem teljes munkaidoben foglalkoztatottak szdmanak novekedését. 1999-re
vonatkozolag 57 ezer foglalkoztatottrdl van adat, ez 2011-re kozel 120 ezer 6, és 1993-hoz képest a
szam kozel 3 és félszeresére noétt, ahol kozel 96 ezer 6 foallash, teljes munkaidds foglalkoztatott. A
nonprofitokon beliil nem a klasszikus civilek a legnagyobb foglalkoztatok (KSH, 2014b).
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1. abra: A nonprofit szervezetek altal foglalkoztatottak szamanak valtozasa tipusonként
Figure 1. Change in the number of people employed by non - profit organizations by type

Forras: KSH (2014b)

A szamitott foglalkoztatottak mintegy negyede jutott

az egyesiiletekre és alapitvanyokra, 2012-re ez az

adat jelentGsen nem valtozott, s6t a klasszikus civil szektor foglalkoztatottjainak szama szinte a szféra
jboli megjelenése ota nem is igazan valtozott jelentésen (2. dbra). A klasszikus civilek kozel 10%-
anak volt fizetett alkalmazottja, és ezek javarésze foallasu, csak 1,5% az eltérés (KSH, 2014c).
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2. abra: A foglalkoztatottak szama szervezeti tipus szerint
Figure 2. Number of employees by type of organization

Forras: KSH (2014c)

A fizetett alkalmazottak megoszlasat legfontosabb tevékenységek fliggvényében az 1. tabldzat mutatja
be. Az adatok alapjan megallapithatd, hogy 2003-ban kulturalis teriileten volt mindkét orszagban a
legtobb foglalkoztatott, am kétségtelen, hogy a fejlodési sajatossagok miatt a korabbi adatok nem

feltétlentiil hiiek (Salamon et al., 2003).
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1. tabldzat: Fizetett foglalkoztatottak megoszldsa tevékenységi teriiletek alapjdn a két orszagban
Table 3. Distribution of paid employees based on areas of activity in the two countries

Orszag Kultira | Oktatas | Egészségiigy Szocialis Fejlesztés Szakmai Osszesen

szolgaltatas érdekképviselet (f6)
Roménia |  34% 17,9% 13,1% 20,7% 3,6% 3,6% 37,4 ezer
Magyar- | 38,1% 10% 4,5% 11,1% 13,2% 16,1% 44,9 ezer
orszag

Forras: Salamon et al. (2003:54)

Megallapithatd, hogy a fizetett alkalmazottak szektoralis megoszldsa a két orszagban eltérd.
Romaniaban a kultura, szocialis szolgaltatas, oktatas és egészségiligy hangsulyosabb, addig hazankban
a kulturalis, oktatas, szakmai érdekképviselet €s fejlesztés teriileten a legnagyobb a foglalkoztatottak
aranya.

2. Onkéntesség a sportban

Az Onkéntesség kutatasa a nyugati vilagban igen kiterjedt, azonban nem férhet kétség ahhoz, hogy
Onkéntességgel a vilag minden orszdgaban, minden teriiletén talalkozni lehet. Olyan jelentds
angolszasz orszagokban, mint példaul az Amerikai Egyesiilt Allamok, az Egyesiilt Kiralysag vagy
Ausztralia, felmérések szerint nagyjabol minden negyedik ember végzett valamilyen onkéntes
tevékenységet 2010-et kovetéen. Az Onkéntesség keretében valaki az idejét, (munka)erejét,
szaktudasat vagy tapasztalatait ajanlja fel masok, jellemzbéen valamilyen szervezet szamara, ingyenes
felhasznalas céljabol. A vilagon tapasztalhatd, hogy a nagy sportesemények kapcsan az onkéntesség
jelentésége kiemelkedd. A vancouveri olimpia idején a kanadaiak kozel fele végzett onkéntesként
valamilyen tevékenységet (Benson — Wise, 2017). Miként arra Nichols et al. (2019) is felhivtak a
figyelmet, az 6nkéntesség, ezen beliil is a sportokhoz kapcsolodd onkéntesség egyéni motivacioi is
igen valtozatosak. Azok kozott az 6nérdekek érvényesitése és az Onzetlen, altruista indokok egyarant
megtalalhatok: az elébbiek kozé tartozik példaul azon Onkéntesek kore, akik egy hangzatos sorral
szeretnék kiegésziteni Onéletrajzukat, de nem elhanyagolhaté a belsé hianyérzet kielégitése sem
(Gergely — Pierog, 2016) mig az utobbiak kozé példaul azok, akik ilyen modon szeretnék tamogatni a
helyi kozosségeket. Noha az dnkéntességhez kapcsolddd egyéni motivacio igen fontos hattértényezo,
Osszességében mégis annak van a legnagyobb jelentdsége, hogy az egyének vallaljanak valamilyen
onkéntes munkat. A sportokhoz kapcsol6dd Onkéntes munka igen sokszor ahhoz a sportklubhoz
kotddik, ahol vagy maga az Onkéntes, vagy az Onkéntes gyermeke igazolt sportolo, illetve —
amennyiben a sportklubot nem csapatként, hanem valamilyen sportolasi célra hasznalt helyként
értelmezziik — rendszeres vendége. Wicker (2019) az Onkénteseket két csoportra osztja: a mag-
onkéntesekre, vagyis a sportklubok és sportesemények keménymagjara, akik valamilyen formalis
poziciot is betdltenek az onkéntes tevékenység kapcsan, illetve azokra az 6nkéntesekre, akik egy-egy
nagyobb esemény kapcsan, illetdleg esetileg segitik munkdjukkal a miikddést, szervezést.

Nichols (2017) a magyar és eurdpai sporttal kapcsolatos Onkéntességi szintr6l is kozol adatokat.
Eszerint Magyarorszagon a 15 évnél idésebb lakossdg 6%-a vett részt olyan dnkéntes munkaban,
amely sportokkal fliggdtt Ossze. Ez az érték ugyan elmarad egyes észak-eurdpai és nyugat-eurdpai
orszagok hasonl6 eredményeitdl, azonban megkozeliti az Eurdpai Unid egészében mért 7%-os atlagot.
Az unios tagallamok koziil Svédorszag teljesitett a legjobban a sportokhoz kapcsolédd Onkéntes
munkavégzés teriiletén, amely Norvégiaval holtversenyben 25-25%-o0s eredményt ért el. Svéjc hasonld
érteke 22%, Dénid¢ és Hollandid¢ 18-18%, Finnorszagé 13%, Ausztriaé 12%, mig az Egyesiilt
Kiralysagé és Németorszagé 10-10%. A volt keleti blokk orszagai koziil az unids atlagot meghalado
eredményt ért el Esztorszag és Szlovénia (12-12%) és Csehorszag (10%), mig Lengyelorszag 3%-0s
eredménye lefelé tér el az atlagtol. A nyugat-eurdpai orszagok koziil nem éri el az Eurdpai Unid
atlagat a sporthoz kapcsolddo onkéntesség mértéke Spanyolorszagban (4%), illetve Gordgorszagban
¢és Olaszorszagban (3-3%), mig Franciaorszag eredménye megegyezik az unids atlaggal. Felmeriilhet a
kérdés, hogy miként lehet novelni a sportokkal foglakozod onkéntesek szamat — erre azonban nem
egyszerii valaszolni, hiszen a korabban ismertetettek szerint az dnkéntesek motivacidja igen valtozatos
lehet. Petrenko (2018) ukran mintan végzett vizsgalata alapjan ugyanakkor megallapitotta, hogy az
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egyetemi hallgatok sportokkal Osszefliggben végzett onkéntesi aktivitasat akkor lehetne ndvelni, ha
példaul az dnkéntesek kotelezd biztositasban részesiilnének onkéntességiik ideje alatt, amennyiben az
onkéntes munkavégzéshez kapcsolodd koltségeik visszatéritésre keriilnének, illetve amennyiben a
sportokhoz kotédé onkéntesség beszamithatna a felsdoktatasi képzések részeként megjelend kotelezd
szakmai gyakorlatok id6tartamaba. Krajndakova et al. (2018) is kiemelik, hogy az Onkéntes
munkavégzéssel az emberek fontos tapasztalatokra tehetnek szert, amelyek elismerése a gyakorlatban
szerzett tudas formalizalasa szempontjabol is jo gyakorlat lehet.

Magyarorszagon a fiatalok korében az Eurdpai Unids atlagnal nagyobb mértékben jellemzd az
Onkéntes munkavégzés, amit részben az is okoz, hogy az érettségi vizsga teljesitésének eléfeltétele,
hogy a kozépiskolasok dnkéntes munkat végezzenek. Az 6nkéntesked6 fiatalok korében kiemelkedden
gyakori, hogy valamilyen sportszervezet keretében, vagy valamilyen sporteseményhez kotddve
végezzenek Onkéntes tevékenységet (Bdcsné Bdba et al, 2018). Egy-egy kiemelkedd jelentOségii
sportverseny esetén a lebonyolitasba bevont dnkéntesek szama akar a tobb ezer f6t is elérheti, igy az
6k toborzasa, szervezése és iranyitasa egyarant Osszetett feladat. Magyarorszagon a GyoOrben
megrendezett Eurdpai Ifjusagi Olimpiai Fesztival 2017-es eseménye ilyen téren jo példa lehet, hiszen
itt mintegy masfélezer onkéntes vallalt szerepet a rendezvény sikeres lebonyolitasaban (Jakab, 2017).
A sportok és az onkéntesség kozott fennalld kapcsolatot kiilfoldi és magyar példak, kutatasi adatok
alapjan Perpék (2017) is meger6siti, aki kiemeli, hogy az onkéntesek jelentés hanyada foglalkozik
elészeretettel igynevezett expressziv teriiletekkel, igy a kultiraval, a jogvédelemmel vagy éppen a
sporttal. Ez az eredmény egybecseng a nemzetkdzi mintakon az 1990-es évek 6ta folytatott kiillonb6zo
kutatasok kimenetével is.

Dajnoki et al. (2015) és Gdsi (2017) a sportokhoz k6t6d6 atipikus munkavégzési formakat vizsgalva
az Onkéntes munkavégzést is ilyenként emliti. Az onkéntes munkahoz kot6do atipikus jelleg abbol
fakad, hogy az onkéntesek eltéré munkajogi szabalyozas ala esnek. Ez részint annak készonhetd, hogy
az Onkéntesek munkajat kifizetés nélkiil is szerepeltetni kell a szamviteli elszamoldsokban. Gdsi
(2020) a sporteseményekhez kotddGen, az iranyado jogszabalyoknak megfeleléen az onkéntesség két
tipusat hatarolja el: a kozérdek(i 6nkéntességet és a kozosségi szolgalatot. Ez utobbi vonatkozik a
korabban mar emlitettek szerint az érettségi elétt allo kozépiskolasokra. Az elobbi kategoriaba pedig
minden olyan egyénileg, vagy csoportosan folytatott tevékenység, amelyet a kozos jo elérése
érdekében, anyagi ellenszolgaltatas nélkiil végeznek alkalmi jelleggel, vagy rendszeresen az emberek.
Balogh et al. (2019) felmérése alapjan a sportesemények fogyasztdi korében is kifejezetten gyakori az
onkéntes munka formdjaban végzett jotékonykodds Magyarorszagon.

A sporthoz kapcsolédd onkéntességnek a munkaerdpiaci hatdsokon tdlmutatéan is van gazdasagi
relevanciaja. Mint arra Szenyéri et al. (2019) a FINA 2017-ben Budapesten megrendezett vizes
vildgbajnoksagdn onkéntesen munkat végz6 emberek mintdjat vizsgalva megallapitottak, ha kisebb
mértékben is, de novekedtek az onkéntesek kiadasai. Ez a gyakorlatban azt jelenti, hogy az dnkéntes
munkéhoz kapcsoloddan a feladatokat ellaté embereknek pénzbe kertilt a szerepvallalas, ami a vizsgalt
esemény vonatkozdsadban elsdsorban emléktargyak vasarldsdban meriilt ki, azonban ez a vidékrol
érkez6 Onkéntesek esetében csak annak volt koszonhetd, hogy a szervezOk ingyenes szallast
biztositottak a nem budapesti dnkénteseknek. Emellett a vidéki onkéntesek maguk alltdk a fovarosba
jutas koltségeit is. Mindez Gsszhangban van Petrenko (2018) korabban mar kiemelt gondolataval, aki
az Onkéntes munkavégzéshez kotodo koltségek visszatéritésének jelentdségét hangsulyozta. Hasonlo
tendencidk olyan jelentds sportesemények kapcsan is megfigyelhetok, mint példaul a Formula 1 egyes
versenyei, az olimpiai jatékok vagy a labdartigd vilagbajnoksag, amelyek szamos egyéb gazdasagi és
tarsadalmi hatassal is birnak (Harrington et al., 2000; Baum — Lockstone, 2007; Koo — Tan, 2017;
Harangi-Rdkos et al., 2019a; Harangi-Rdkos et al., 2019b; Nagy et al., 2019, Pereira et al., 2019;
Johnson et al., 2020). Egyértelmii, hogy az 6nkéntesség akkor is megkeriilhetetlen jelent6ségii marad
a sportok esetében, hogyha azok, miként azt Lakatos et al., (2019) is kiemeli, egyre gyakrabban
profitorientalt formaban miikddnek.

Romania esetében az irdnyad6 jogszabalyok az onkéntes munka elismerésének feltételeként szabjak,
hogy az ellatott tevékenységhez valamilyen kozérdek fiiz6djon. Ennek eredményeként példaul a
rokonoknak, szomszédoknak, ismerdsoknek nyujtott segitség a tevékenység informalis jellege mellett
nem lesz 6nkéntes munkaként elismerhetd — még akkor sem, ha azt a kdzdsség széleskorti tisztelete
ovezi. A szabalyok alapjan azonban Roméniaban is van arra lehetdség, hogy a sportszervezeteknél,
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kluboknal, illetve sportesemények kapcsan végzett onkéntes munkat hivatalosan is elismerjék ilyennek
(Scdrneci-Domnisoru — Simon, 2019).

Romania esetében a nem kormanyzati szervek, vagyis az NGO-k miikddése a rendszervaltasig tiltott
volt, vagyis ilyen szervezetek csak 1990-et koveten kezdhették meg a mitkodésiiket. Ez a koriilmény
jelentés hatast gyakorolt az Onkéntességre is, illetve a jelenség meghonosodasara, elterjedésére.
Miként a vilagon masutt is, gy Romaniaban is kimutathaté az dnkéntesség és a gazdasagi fejlettség
kozotti kapesolat, amely szerint az orszag fejlettebb, nagyvarosiasabb térségeiben sokkal gyakoribb az
onkéntes munkavégzés, mint a szocialis krizissel kiizdd teriileteken. Ez jol megfigyelheté példaul
Temesvar kornyékén, ahol er6sddik az onkéntesség, mig a Zsil volgyében tapasztalhatd gazdasagi
krizis épp ellenkezd hatast ért el. Romania esetében kiemelkedd a kdrnyezeti célii Onkéntesség
mértéke, emellett az oktatasi céli Onkéntesség is jelentds aranyt foglal el. Ez utobbi kategoriat
kiterjesztéen értékelik, hiszen példaul az ingyenesen végzett tancoktatas is oktatdsnak mindsiil majd,
nem pedig sportnak (Dragan — Popa, 2017). Roman nagyvallalatok esetében is megfigyelhet6, hogy
munkavallaloik szdmara szervezett formaban biztositanak Onkénteskedési lehetdséget. Az ilyen
megmozdulasok igen népszeriiek a dolgozok kérében (Obrad — Gherhes, 2018).

Osszességében Romania esetében is megallapithato, hogy szamos pozitiv tarsadalmi cél megvaldsitisa
érdekében tevékenykednek onkéntesek. Ezek kozott pedig mindenképpen ki kell emelni a sportokat,
hiszen itt is jelentds szerepet vallalnak az Onkéntesek mind a sportklubok és sportegyesiiletek
miikédtetésében, mind pedig a sportesemények szervezésében (Roman et al., 2018).

3. Az onkéntesség a munkaerdpiacon

Az 6nkéntes munkavégzés tobbet jelent annal, mintsem, hogy valaki tigy végezzen munkat, hogy azért
ne kapjon pénzbeli ellentételezést. Az Onkéntes munka eredményeként a munkavallalok egyfajta
aramlasi folyamatba keriilnek, amelyben ¢k maguk egyfeldl kiilonb6z6 tevékenységeket végeznek el,
masfeldl pedig tobbet kapnak vissza sajat befektetéseiknél, csakhogy nem pénz, hanem elégedettség,
tapasztalat, fejlodés, teljesitmény, kiteljesedés és szocializacid formajaban. Nem minden ember lesz
azonban hajlandd Onkéntesként munkat végezni, mig masokat a szabadidé hianya foszt meg az
onkénteskedés lehetdségétdl (Apostu, 2017). Az oOnkéntesség egyik kiilonleges tipusa a vallalati
onkéntesség. Ebben az esetben a munkavallalok a munkaltato szervezésében vehetnek részt 6nkéntes
munkavégzésben. Az ilyen elfoglaltsdgok erdsitik a munkaltatéi és munkavallaloi oldal kozott a
szervezeten beliili bizalmat, illetve jol bizonyithatjdk a munkaltatdk elkotelezettségét azon telepiilések
lakossaga, azon kozosségek iranyaba, amelyeket a szervezet mikddése érint. A vallalati dnkéntesség
erdsiti a munkavallaloi oldal participaciojat a szervezet miikodése kapcesan és erdsiti az Osszetartozas
tudatat (Pacesila, 2017).

Az Onkéntesség megitélésekor alapvetden kétfajta informacioforrasra lehet tdmaszkodni. A szokésos
munkaerdpiaci felmérések sordn az utdbbi idében az 6nkéntességre vonatkozodan is gylijtenek adatokat
itthon. Ez az adat a teljes, 15-74 éves népességre vonatkozik, és nemcsak a nonprofit szervezetekhez
kapcsol6dd onkéntességet mutatja. Egy mas jellegli adat az, hogy minden év tavaszan a szokasos
statisztikai hivatali felmérés keretében a nonprofit szervezetek szolgaltatnak adatokat sajat dnkéntes
hatteriikre vonatkozdéan. Romanidban a modszertani megitélés nem egyértelmi, tobb parhuzamos
adatbdl kell dolgozni, ez utobbi esetben pedig neheziti a helyzetet a beszamolasi kotelezettség
alulteljesitése.

A Study of Volunteering in the European Union Country Report Romania (European Commission,
2014) egy alacsonyabb szintii roméniai Onkéntességrol szamol be. Annak ellenére, hogy nagyjabol
egyidoben indult a tobbi kelet-europai orszdggal, mar a kezdetekben is sokkal kevesebb civil
szervezetet alapitottak, mely a tarsadalmi bizalom ¢és a szovetkezési hagyomany hidnyat jelzi. Az
Onkéntesség hagyomanyai ebben az orszagban az ingyenes, am kotelezé munkahoz kapcsolddtak (pl.
mezbégazdasagi betakaritas). Voicu-Voici (2003) szerint a kommunista rezsim gyakorlatilag er6tlenné
tette a civil szektort. Az Eurdpai Bizottsag European Social Reality Reportja (European Commission,
2007) 2006-ban 18%-os aktiv részvételi, vagy onkéntességi ratarol ir. A Study of Volunteering in the
European Union Country Report Romania (2014) cikke egy nem igazan megbizhatd, bizonytalan
onkéntes létszamra utal, mivel ezt csak a civil szervezetek adatai tdmasztjdk ala. Tobb becslést is
figyelembe véve ugy latjak a Szerzok, hogy a feln6tt lakossag 5,8-12,8% lehet onkéntes, igy kb. 810
ezer és 1,5 millid f6 kozo6tti 6nkéntes bazisrol beszélhetiink 2008-ban. Dragomir (2010:1) szerint ez
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magasabb, a feln6tt lakossag 14,4%-a. Egy 2011-es cikk (szabadsag.ro, 2011) 700 ezer Onkéntest
emlit. Ez az orszag tobb, mint 20 millios lakossagahoz képest minddssze 3-4% koriili. A férfiak és nok
Onkéntességi rataja kozott alig egy szazalékos eltérés van a férfiak javara. Els6sorban a 30 év alattiak,
illetve a 60-69 évesek 6nkéntességi rataja magas, ahol a fiatalok hajlandosaga az elkételezettséggel, az
idésebbeké feltehetleg az egyhazzal van Osszefliggésben. A vallasi hatast kivéve a korral az
Onkéntességi hajlam azonban egyértelmiien csokken. Az Onkéntesség bazisat elsdsorban a magasabb
képzettséggel rendelkezOk alkotjak, gyakorlatilag a minél magasabb végzettség magasabb Onkéntes
aktivitassal parosul. Az onkéntesek gyakorlatilag elenyészden alacsony aranya munkanélkiili (8,2%).
A havi onkéntes orak szama valtozo, de legnagyobb részét, kb. felét a havi 10-20 o6rat onkéntességgel
toltok teszik ki. A forrasteremtd tevékenységek jelentds tételt képviselnek az dnkéntes drakban.

Egy 2010-es tanulmany (FDSC, 2010) ir arrdl, hogy a felnétt népesség mindossze 4 szazaléka
onkénteskedik a nonprofit szervezetek keretében, ez kdzel 560 ezer fot jelent, ami egyuttal azt is
jelenti, hogy az dnkéntesek javarészt a civil szervezetekhez kapcsolva jelennek meg. Teljes munkaidds
foglalkoztatottra szamitott adattal nem talalkoztunk erre az idészakra vonatkozoan, ez a magyarorszagi
aranyt figyelembe véve kozel 27 ezer 0 teljes foglalkoztatottat jelenthet. A foglalkoztatottak szamaval
ezt korrigalva (61 ezer f6) kozel masfél f6 teljes munkaidoben foglalkoztatott esik egy szervezetre.
Dragan és Popa (2017) a nyugat-romaniai térségek esetében mar arr6l ir, hogy egy-egy nem
kormanyzati szervezet esetében 2,2 munkavallald végez fizetett bérmunkat, azonban azt is kiemelik,
hogy a szamadat csaloka, hiszen a fizetett munkaeré megoszlasa korantsem aranyos. Felmérésiik
szerint a vidéki Romania nagyvarosaban tobb olyan nem kormanyzati szervezet is miikodik, amely
nagy szamban foglalkoztat munkavallalokat, mig a kisebb telepiiléseken m{ikodé nagyszamu nem
kormanyzati szervezet egyaltalan nem rendelkezik fizetett munkavallalokkal, a tevékenységeiket
onkéntesek bevonasaval latjak el.

Magyarorszagon az Onkéntes munkdban vald részvételt tekintve egy 2006-os felmérés szerint
(European Commission, 2007) az allampolgarok mindossze 17%-a vett rész, vagy végzett onkéntes
munkat (az EU atlag végén vagyunk). A KSH (2014) adatai alapjan hazankban ,,a 15-74 évesek tobb
mint egyharmada, mintegy 2 millié 557 ezer {6 nyilatkozott tigy, hogy a felvételt megel6zé 12 honap
soran végzett valamiféle onkéntes tevékenységet. A nok részvételi aktivitasa magasabb. Tobbségiik
kozvetleniil (94,1%), szervezeteken keresztiil csupan 3,3%, azaz itthon ez az adat alapjan nem a civil
szervezetek integraljak alapvetGen az onkénteseket. Az 6nkéntességi aktivitas a korral 6sszefliggésben
van, a 45-49 évesek esetében a legmagasabb 41%-a, addig folyamatosan nd, majd ezt kovetden
folyamatosan csokken, a 70-74 évesek 25%-ra. Az Onkéntesség €s a magasabb végzettség
Osszefliggésben van egymassal, a 8 altalanosndl kevesebb végzettséggel rendelkezok 23,3%-16l a
felséfokn végzettségiick 38,5%-ra. Erdekes modon a foglalkoztatasi viszonyokkal is 6sszefiiggésben
van. A foglalkoztatottak inkabb (37,3%), a munkanélkiilieck valamelyest kevésbé (36,3), mig az
inaktivak legkevésbé hajlamosak onkéntes munkét végezni (30,4%). A csaladi allapot osszefliggésben
van az Oonkéntességgel, mivel a hdzassadgban €16k joval magasabb aranyban végeztek ilyen munkat
(38,95), mint a nétlenek, hajadonok (29,1%), vagy az 6zvegyek, illetve elvaltak (32,7%)”.

Munkajuk 2011-ben nagyjabol 49 milli6 munkadrat jelentett, mely 2012-re 50 milli6 munkaodra lett, a
munkaérték pedig megkdzelitette a 2011-ben a 49 milliard forintot, 2012-re az 54 milliard Ft-ot. Az
egyesiileteknél és maganalapitvanyoknal tevékenykedett az onkéntesek tobb mint 94%-a 2011-ben (a
klasszikus civil szervezeteknél a 40%-ot is eléri az ingyenes munkavégzés, ez 2012-ben is kozel 37%),
¢és az egyesiilések, koztestiiletek, kdzalapitvanyok és nonprofit gazdasagi szervezetek onkéntes munka
igénybevétele alacsonyabb (17%). A 2012-es statisztika szerint az onkéntes munka 94%-a esett a
klasszikus civilekre. A KSH a civil szervezetek szemszogén keresztiil Ugy latja (Statisztikai Tiikor,
2013) hogy 2011-ben itthon a klasszikus civil szervezetek kozel 454 ezer Onkéntes kapacitassal
rendelkeztek. Szadmitott foallast foglalkoztatottra vonatkoztatva ez nagysagrendileg kevesebb, csupan
22 ezer fot jelent, ez valamelyest novekedés, mivel korabbi magyar adat 10 ezer teljes munkaiddsre
szamitott Onkéntesrol ir.

Osszességében tehat a klasszikus civil szervezeteknél nagyjabol 52 000 o féallast foglalkoztatottra
szamitott human kapacitasrol beszélhetiink 2011-ben és valamivel tobbrol (54 290) 2012-ben,
(foglalkoztatott és Onkéntes egyiitt), ami az alig tobb mint 57 000 szervezetet tekintve nem igazan
jelentds, szervezetenként tehat alig éri el az egy fot a munkakapacitas (Statisztikai Tiikor, 2011; 2014).
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2. tdbldzat: Az énkéntesek megoszldsa tevékenységi teriiletek alapjdn a két orszdgban
Table 2. Distribution of volunteers by area of activity in the two countries

Orszag Kultiara | Oktatas Egészségiigy | Szocidlis | Jogvédelem | Nemzetkozi | Osszesen
szolgaltatas kapcsolatok

Romania | 24,2% 12,8% 4,8% 41,5% 3,3% 6,1% 46,5 ezer

Magyar- | 30,8% 4,1% 5,5% 33,5% 8,5% 2,3% 9,9 ezer

orszag

Forras: Salamon et al. (2003:54)

Az Onkéntességi teriiletek Osszevetési is érdekes lehet, noha ez korabbi adatok alapjan tortént (2.
tablazat). Ugy tiinik, hogy legjellemz3bb a szocialis teriileten torténd aktivitas, Romaniaban majd az
onkéntesek felét, itthon kozel harmadat bevonva, de igazabdl a kulturalis teriiletek hangstulya sem
elenyész6, Romanidban ez alacsonyabb (24%), Magyarorszdgon magasabb (30,8%) szinten.
Egyébként legjellemzdbb a sport vagy szabadidés tevékenységekben valo részvétel szerte Eurdpaban,
és csak ezt koveti a kultara és a szocialis teriilet (Salamon et al., 2003).

Osszegzés

A tanulmanyban megfogalmazott kovetkeztetéseket
fogalmaztuk meg:

A kiilonb6z6 politikai milt miatt valoban volt némi késedelem Roméaniaban a civil szféra fejlédésével
kapcsolatosan, tehat igaz volt a hipotézis. Magyarorszagon hamarabb duzzadt fel a szamuk és tobb
civil szervezet is van, am gyakorlatilag nem jelentOs az eltérés. A szervezetek aktivitasa itthon mind
mikodés, mind beszamolasi kotelezettség tekintetében valamelyest nagyobb, tehat ez egy igaz
hipotézis volt.

A masodik hipotézis arra vonatkozott, hogy Romania az Unids csatlakozast kovetéen beérte és
meghaladta human kapacitas tekintetében Magyarorszagot: magasabb az onkéntesek aranya, tobb a
foglalkoztatott, tobb onkéntes segiti a civil szervezeteket. Ez valdoban igy van, ugyanakkor hozza kell
tenni, hogy népessége kozel 2-szerese az itthoni viszonyokhoz képest, tehat igazabdl ennek is szerepe
van a magasabb szamok mogott.

Osszességében mind Magyarorszdg, mind pedig Romania esetében jelentds az dnkéntes munkavégzés
szerepe. Szamos olyan nemes tarsadalmi cél adodik mindkét orszdg esetében, amelyek
megvaldsitasaban az onkéntes munkavégzésnek is jelentds szerep jut. Ezek koziil is ki kell emelni a
sportok teriiletét, ahol részint a kiilonb6z6 sportegyesiiletek, sportklubok tizemeltetése, részint pedig a
nagy sportesemények szervezése kapcsan megkeriilhetetlenné valt az Onkéntesek szerepe. A jol
mikodo rendszer alapvetden megfelel a nyugati, gazdagabb orszagokban mért mintdknak, azonban —
minthogy az onkéntességre vald hajlandosag gazdasagi fejlettség és anyagi helyzet fliggvénye is —
annak mértéke még boviilhet annak érdekében, hogy elérheté legyen a gazdagabb orszagoknak
megfeleld szint.

hipotézisekkel kapcsolatosan az alabbi
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Allamilag elismert labdariigé akadémiak szervezeti felépitésének és
vezetési funkcidinak vizsgalata
Examination of the organizational structure and the management
functions of state-accredited football academies
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Absztrakt

A kutatasomban a magyar labdarugds elit képzési kozpontjait, az allamilag elismert labdarugo
akadémiak szervezeti felépitését és vezetési funkcioit vizsgaltam. A téma relevancidjat a szektorba
aramlo nagy mennyiségii toke hatdsdara bekovetkezett szervezeti valtozdsai adjik. A sportdg
fejlodésével immar vallalati keretek kozétt zajlik a munka, amely megkoveteli a szervezeti hdtter
megfeleld kialakitasat. Kutatasomban az utanpotlas sportszervezetek gazdasagi tarsasagként tortéend
miikddését, szervezeti felépitéset és vezetési kérdéseit vizsgaltam az orszagban talalhato, és
sportszovetseg altal kiemelt statuszu, szakmailag meghatarozo akademidak strukturajanak
osszehasonlito elemzese alapjan. Feltartam, hogy melyek azok a szervezeti probléemak, melyekkel meg
kell birkoznia az utanpotlas mithelyeknek, és milyen fejlesztési iranyokat kell kovetniiik, hogy a
miukodésiik hosszabb tdavon is fenntarthato legyen. Kutatasomban a Magyarorszagon taldalhato 10
allamilag elismert akadémia koziil harom képzési kozpont szervezeti felépitését elemeztem. A
kivalasztott klubok a Varda Sport Egyesiilet, a Vasas Kubala Akadémia és a Gyori ETO FC
az esetleges regiondlis sajatossagok is megjelennek a kutatasomban. Vizsgdlatom sordan az
akadémiavezetok feleloségi teriileteit is megvizsgadltam, és arra kerestem a vdlaszt, hogy az utobbi
évek tendencidjat latva milyen teriileteken volt sziikséges fejleszteni a vallalkozast, illetve melyek azok
a sajatossagok, melyben az utanpoétlassal foglalkozo sportszervezetek eltérnek egymdastol, és ezek az
eltérések milyen elénydkkel/hdatranyokkal jarhatnak. F6 célom a Kritikus sikertényezdk feltdarasa volt,
amelyekkel a modern miikodésnek megfelelni kivané utanpotlas miihelyeknek rendelkezniiik kell. A
kutatasbol kideriilt, hogy a harom vizsgalt akadémia a hagyomanyos linedris, funkcionalis szervezeti
felépitést koveti, de a munkakérok meghatdrozasaban és a vallalat operativ miikodésében is
tapasztalhatok eltérések. Ezek a kiilonbségek jorészt a helyi identitasban és a szervezeti hattér még
mindig tarto fejlodésében keresendok.

Kulcsszavak: sportmenedzsment, utanpotlas akadémia, futball, szervezeti struktira
Abstract

My research was aimed to investigate the organizational structure and the management functions of
the state-accredited football academies in Hungary. The relenvance of this topic is given by the high
amount of money flowing in to this sector, and the changes in the onganizational background. With the
development of football, the clubs are working yet as companies, and this organistional frame requires
a well planned structure. In my research | analized the operation of these organisations as companies,
and | tried to answer the suggested questions about structure and leadership, with a comparative
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analysis of the academies highlighted by the national federation. | revealed what are the
organizational problems faced by the academies, and which directions they have to follow to develop
their companies, to ensure the safe, and long term operation. | choosed 3 from the 10 state-accredited
academies to analyse their structure. The chosen clubs were the Varda Sport Egyesiilet, the Vasas
Kubala Akadémia, and the Gyéri ETO FC youth base. It was important for me to represent an
academy from each part of Hungary, to have the possibility to see some regional specialities. Through
my study | investigated the responsibilities of the academy directors to see which were the key areas
they had to enchance in their companies, and to define the differences in each organization. It was
also my goal to reveal these differences have benefists or disadvantages for the operation. My main
goal was to locate critical success factors needed for the modern, and proper operation. The research
revealed that the three academies examined follow the traditional linear, functional organizational
structure, but there are also differences in the definition of jobs and in the operation of the company.
These differences are largely to be found in the local identity and the still ongoing development of the
organizational background.

Keywords: sport management, youth academy, football, organizational structure
JEL Kod: 72
Bevezetés, témafelvetés

A XX. szazad utols6 negyedében a gyors fejlodésnek és a sportiparban rejlé oriasi potencialnak
koszonhetden megjelentek a professzionalis alapokon mikédé sportklubok, melyek immar
profitmaximalizald, vagy haszonmaximalizaldé tevékenységeket végeztek gyakorlatilag gazdasagi
vallalkozasként a kiilonb6z6 bajnoksagok szervezeti keretein beliill. A professzionalis sport
kialakulasaban harom tényez0 szerepe volt meghatarozo (Downward et. al, 2009):

1. Bajnoksagok, versenyek szervezettségének novekedése

2. A fizet6 nézOk megjelenése, a rendelkezésre allo infrastruktara fejlédése és a sportfogyasztas
iizletiesedése.

3. Megfelelen formalizalt hivatasos bajnoksagok l1étrehozasa

A sporttudomdny ¢és a kozgazdasagtan sokdig kiilondlldo tudomanyként fejlédott, de a sport
természettudomanyi megkozelitése mellett folyamatosan egyre inkdbb teret nyertek a
tarsadalomtudomanyi vonatkozasai is. A sport iizleti szemlélete pedig megteremtette azt az alapot,
mely szerint immar nem lehet a korszeri a sporttudomany kdézgazdasagi elméletek nélkiil. Szamos
fogyasztoi és termeldi dontés elemezhetdvé valt a kozgazdasagtan adta modszerek segitségével, mert
ezeknek a dontéseknek a feltételeivel, alternativaival és eredményeivel foglalkoz6 tudomanyag elemzi
a szikdsen rendelkezésre allo6 er6forrasok fogyasztasi, vagy termelési célu felhasznalasat. A
sportpiacon jelen 1év0 szamos szerepld talalkozik napi szinten hasonld dontéssel. A kdzgazdasagtan
fontos része az olyan folyamatok nyomon kovetése, ahol emberek ¢&s szervezetek kozott
csereiigyeletek mennek végbe, mely folyamatok jelentik az elemzéshez kapcsolodd inputokat (Acs,
2015). Ezeknek a folyamatoknak koszonhetden, immar nem csak a professzionalis, hanem az
utanpotlas sportban is megjelent az a pénziigyi szemlélet, amely a sportag fejlddésének szerves része.

Ezek alapjan elkeriilhetetlenné valt a szervezeti keretek modernizalasa, mert a sportipar fejlédése nem
csak a jatékosok és klubok értékét befolyasolta, hanem ahhoz, hogy ezt a nagy mértékli toke
novekedést megfeleloen fel tudjdk hasznalni a szervezeti hattér fejlesztésére is sziikség volt.
(Szymanski, 2010). Ez a hatalmas téke a labdarugas teriiletén a gazdasagi tarsasagok beagyazodasat
jelentette, de a nonprofit jelleg is megmaradt bizonyos szinteken. Elsdsorban az utanpoétlas nevelésben,
amire a kutatdsom is iranyul. Kutatdsomban meg kivanom vizsgdlni, hogy a bevételi struktira
atalakulasan kiviil a szervezeti keretek mekkora valtozason mentek at a képzési kdzpontokban.
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A sportszervezetek szervezeti keretei

A modern gazdasagi szektorok harom csoportra oszthatok, melyek az allami, piaci, és nonprofit. A
magyar tudomanyos irodalom tobb esetben is szinonimaként alkalmazza a civil szféra és nonprofit
szektor, tovabba a civil szervezetek és a nonprofit szervezetek kifejezéseket. Az eddigiek alapjan
kijelenthetjiik, hogy a nonprofit egyesiiletek miikddése megeldzte, és alapot szolgalt a késobbi
profitorientalt szemléletnek. Ennek a folyamatnak a sportszervezetek egyesiileti kiindulépontja volt a
gyokere, melyet még jobban megalapoz az a faktor, hogy a szervezetek dontd tobbségét nem jogi
személyiségként, hanem polgarjogi tarsasagban hoztak létre. Erre a legjobb példa a tradicionalis német
¢s osztrak egyesiiletek jelenléte, melyekben a hagyomanyos szervezeti alapokhoz profi
szakosztalyokban miikodé gazdasagi tarsasagok lettek rendelve (Sdrkézy, 2004). Ezen példa alapjan
immar hazankban is tobb klub valasztja a hagyomanyos egyesiileti format, melynek része a
futballcsapatot miikodtetd gazdasagi tarsasag.

Ha folytatni kivanjuk a jogi megkoézelités vizsgalataval, akkor felfedezhetjiik, hogy a Sporttérvény, a
sportszervezeteket négy kiilonbdz6 csoportra osztja, melyek a sportvallalkozas, sportegyesiilet,
sportiskola, és az utanpotlas neveléssel foglalkozé alapitvany. A sportegyesiileti forma a
sporttevékenységek egy széles teriiletét fedi le, mert keretei kozott lehet verseny- és szabadidésportot
is izni, de élsportra is szervezddhet. A sportegyesiiletek miikodése és bejegyzése a Civil térvény
hatalya ala esik. A sport {izleti aspektusanak koszonhet6en a sportvallalkozas nagyobb jelentéséggel
bir a szervezeti keretek definialasa soran. Manapsag az egyesiiletek utan ez a forma valt a masodik
legnépszeriibb alapformava. Ezek olyan vallalatok, melyek f6 tevékenysége a sporttevékenység
feltételeinek megteremtése. Maga a sportiskola egy kevésbé elterjedt intézmény tipus, melynek
feladata és célja a kozoktatas keretein belill az utanpotlas nevelése, €s a sportagak szakmai
lehetdségeinek kibdvitése az edzésszamok emelésével. Az utanpdtlas neveléssel foglalkozo alapitvany
hasonl6 feladatot 1at el, mint a sportiskola, csak mas szervezeti keretek kozott. A jogi hatteret tekintve
az sportegyesiiletek, -iskolak és alapitvanyok az Egyesiileti jog és Polgari térvény, mig a
sportvallalkozasokra a Gazdasagi torvény hatalya ala tartoznak (Orbdn et. al. 2018). Hazankban a
nagy mennyiségi toke bearamlasanak és a szervezet miikddését és finanszirozasat attekinthetébbé tevo
gazdasagi tarsasagi, de nem profitorientalt forma valt jellemzévé az utanpoétlassal foglalkozo elit
szervezetek kozott.

Ha a nonprofit és profitorientalt vallalkozasok tovabbi elkiilonitése a célunk, akkor fontos szempont a
tarsasagok egyértelmii célja a profit maximalizalasa és a befektetdi érték novelése, igy a nonprofit
szektor mozgatd rugodja nem a jovedelem teremtése, hanem a tdrsadalom kiilonboz6 igényeinek a
kielégitése, ezért az 6 céljaik kevésbé kézzel foghatok, és sokkal bonyolultabban érhetéek el. Ez a
komplexitds a dontéshozatali folyamatokon is érezhetd, mert ameddig a profitorientalt szervezetek
dontései egyértelmiien csak a gazdasagi értékteremtésre irdnyulnak, a nonprofit keretek kozott
miikodé szervezetek szamara a legfobb szempont a lehetd legnagyobb szocialis hatas elérése (Bocz,
2009). A bevont személyeket tekintve mindkét forma esetében jelen vannak kiilsé érintettek, de a
nonprofit intézmények esetében ezek sokkal tobboldaluan jelentkeznek, leginkabb az eltérd elvarasok
miatt. J6 példa lehet erre az, hogy a nonprofit szervezet esetében a fogyasztd és a szolgaltatast igénybe
vevd személy eltérhet (Larsson -Kinnunen, 2008). Az elit képzési kdzpontok esetében megfelelé példa
erre a jelenségre az, ha a finanszirozo klub/egyesiilet fogyasztoként jelenik meg a képzési kdzpont
¢letében, hiszen a tehetséges jatékosokat szamukra neveli az akadémia, de a szolgaltatast a sportolni
vagyo jatékos veszi igénybe.

Az utanpdtlasnevelés célja

Jelenleg a labdaragéasba aramlo nagy mennyiségii tOke hatdsara minden szervezet arra torekszik, hogy
olyan bazist tudjon kialakitani felnott csapata szamara, amely egyrészt megtakaritassal jar a magas
transzfer koltségeket tekintve, masrészt pedig erdsiteni tudja helyi identitasat a sajat nevelést fiatalok
szerepeltetésével. Ennek azonban el6feltétele a modern kori kdvetelményeknek megfeleld akadémiai
rendszer megléte, amely altal versenyképessé valhatunk az eurdpai piacon is. Tehat a megfeleld
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utanpoétlas nevelése nem csak klub, hanem orszagos sportstratégiai tényezo is. Mar a 2000-as évek
elején is ez teremtett egy belsé munkapiacot a sportagon beliil, amely egyfajta befektetési lehetoséggé
valt a klubok szamara a megfeleld bevételek elérése érdekében (Andras, 2004). Ez a folyamat azota
még inkabb hatarozottabban megjelenik a képzési kdzpontok céljai kozott. Kozismert, hogy Nyugat-,
¢s immar Kelet-Europaban is tobb professzionalis klubhoz kothetéen létrejottek olyan utanpotlas
neveléssel foglalkozd rendszerek, melyek tobb klub egylittmitkddésén keresztiil lehetdvé teszi azoknak
a fiataloknak a felfedezését, akik amatér szinten sportolnak eleinte, de a tehetségiik profi karriert
predesztinal szamukra. A profi klubok érdeke a megfeleld képzési rendszer felallitasa, ezaltal a
kornyezetiikben dolgozo kisebb egyesiiletek felkarolasa és feltérképezése, sot szakmai munkéjanak
koordinalasa is. Ez a szélesebb bazis teszi lehetové a mélyebb meritést a klubok szamara. Ez az
egylittmiikodés akar anyagi segitségnyujtast is jelenthet, hiszen az utanpdétlas nevelés talan a legjobb
befektetés egy profi klub szamara. Ezt bizonyitandé a vilag egyik elit bajnoksagahoz tartozé olasz
Serie A gyakorlata hozhato fel példaként, ugyanis Olaszorszagban 7200 klub foglalkozik kizarolag
utanpoétlas neveléssel, a 128 profi klub 650 utanpotlascsapata mellett. A 90-es évek kozepén
Olaszorszagban az utanpétlas kort jatékosok szama tobb mint félmillio volt (Szegedi, 2004).
Hazankban ez a szam jelentdsen kisebb még aranyait tekintve is, mert jellemz6en sok sportban sikeres,
vagy sikerre vagyo nemzet vagyunk, ami egy fajta elszivo hatast fejt ki, és nem a labdarugéas mar az
egyetlen és elsddleges lehetdség a sportkarrier kialakitasara.

Sportvallalkozdasok

A sportklubokat miikodtetd, és immar az utanpdtlas neveléssel foglalkozd szervezetek
finanszirozasaban a tradicionalis nonprofit szervezeti keretek mellett immar a profitorientalt alapokon
nyugvo milkodés is nagyobb teret nyert. A legnagyobb elOrelépést az mutatja a kormanyzat oldalarol
megkdzelitve, hogy a sport immar stratégiai agazatta 1épett el6 a nemzetgazdasagban. Annak ellenére,
hogy tobb biralat is érte, a kormanyzat képes volt a tarsasagi adokedvezményt bevezetni, mely
intézkedés a szponzoracios hattér helyettesitésére volt hivatott. Az intézkedés jelnetOs segitséget
jelentett a latvanysportagak klubjait mikodtetd szervezetek szamara. A finanszirozasi lehetOségek
boéviilése mellett infrastrukturalis fejlesztések is megvaldsultak a kormanyzati szerepvallalasnak
koszonhetden. Jelen pillanatban a hazai sportipar még elmarad a nyugati példaktol, de a szektor
fejlesztéseinek koszonhetéen immar megkezdte a felzark6zést. Ennek a nagymértékii eldre 1épésnek és
az 4gazat stratégiai jelent6ségének koszonhetden tovabbi ndvekedést varhatunk az agazatban (Bdcsné
et al, 2018). A befektetéi kovetelmények a sportban eltéréseket mutatnak az egyéb gazdasagi
szektorokhoz képest. Ez az eltérés a vallalkozasok nézOpontjabol is kiilonleges teriilet. A sportipar
gazdasagi stulya folyamatos novekedést mutat, ami egyelére megjosolhatatlan mértékii lehet. Ezeknek
azonban kockazatai is vannak, mert ennek a fiatal iparagnak jol elhatarolhato kiilonbségei is vannak, a
korabbi, mar jobban ismert szektorokkal szemben. Ezeket a specidlis teriileteket Nagy (2012) az
alabbiakban fogalmazta meg:

- sajat hat6sagi iranyitas

- amukddés rendkiviili érdeklédés mellett zajlik

- jelent6s és novekvd gazdasagi suly

- sajatos, Osszetett eredményelvaras és célrendszer
- az atlagosnal magasabb 4gazati kockéazat

- toketarsasagi formaba valo atalakulasi folyamat

A sajat hatosagi iranyitas tovabbi bdvitése lehet indokolt az alabbi csoportositasban, mert ezek az a
korabban emlitett nonprofit jelleggel miikodo szervezetek, amelyek a munkaérdpiacot koordinaljak a
sportban, keziikben tartjak az igazoldsok kiallitasat és a jatékengedélyek atadasat is. Mas agazatokban
ez egy gazdasagi kamara mitkddéséhez hasonlithatd, de a sportban szdvetségeknek nevezziik Oket
(Nagy, 2012). A felndtt és utanpotlas labdaragas esetében hazankban ezt a szerepet a Magyar
Labdaragé Szovetség tolt be.
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Anyag és modszer

Kutatdsomban primer és szekunder modszereket hasznaltam. Szekunder kutatasom a rendelkezésemre
bocsatott dokumentumok elemzését jelentette, melyet a vizsgalt akadémiak vezet6i biztositottak
szamomra. Ezek a dokumentumok a szervezeti struktirat és a vezetdi funkcidkat tartalmazo
munkakori leirasokat tartalmaztak.

A modszer elére meghatarozott szempontok alapjan tarja fel a rendelkezésre all6 dokumentumokat és
adatokat elemez. Az elemzés tobb célbol is végrehajthatd és elGsegitheti kutatds tajékozodo,
hipotéziseket meghatarozo szakaszara, de alkalmas lehet a f6 szakaszban is az elemzések
végrehajtasara és kovetkeztetések levonasara is (Boncz, 2015).

A primer kutatasi modszerként az interjut valasztottam, hogy a kutatasi téma érzékenységét és
mélységét tekintve a lehetd legtobb informacidt tudjam megszerezni a témaban (Fabian, 2014). A
kivalasztott akadémiak igazgatoival készitettem az interjut, melyek els6 felében strukturalt kérdéseket
tettem fel, majd késobb az alany véleményére fektetve a hangsulyt a képzési kdzpontok sajatossagait
probaltam feltarni, immar nyitott kérdésekkel. Interjum vezérfonalat azok a kérdések jelentették,
melyek a szervezet korabbi miikodését, az elmult években realizalt béviilés hatasait és a vezetdi
funkciokban bekovetkezett valtozast taglaltak. A kivalasztott vezetOkkel minden esetben a
rendelkezésre bocsatott dokumentumokat is kozosen elemeztilkk, hogy a bizonyos munkakorok
mogottes jelentését is felfedhessem, ami az esetleges szovegezésbol nem deriil ki egyértelmuien.

Eredmények

Az akadémiak szervezeti felépitésében felfedezhetdk eltérések. Ha a vallalati hierarchia cstcsarol
kezdjik az elemzést, lathatd, hogy a felelésségek megosztasa és a horizontalis kapcsolatok sem
azonosak koztiik. A Vasas Kubala Akadémia esetében (1. abra) egy linearis és funkcionalis,
egyértelmu ala-folé rendeltségi viszonyt lathatunk a szervezeti struktiraban, ami alapjan kijelentheto,
hogy az akadémia igazgatd a legfobb dontéshozod, és egyben a vallalkozds képviselGje is. Az 6
hataskorébe tartozik minden részleg felligyelete, amiket részlegvezetok segitségével old meg. Az
akadémia esetében a sportszakmai részleg tovabbi blokkokra bonthaté a korosztalyok és nemek
alapjan. Erdekesség, hogy a kapott agrajzon a szekciok egyméssal horizontalisan is kapcsolatban
allnak, amelyek igy, egy matrix struktura jegyeit is magukban hordozzdk. Ezt az észrevételemet a
személyes megbeszélés is megerdsitette, mert céljuk, hogy a kialakitott szekcidk napi kapcsolatban
legyenek egymadssal, ezaltal a gyerekek képzését tobb irdnybdl és segiteni tudjak a szakmai oldalon. A
szakmai munkan tal ez a folyamatos kapcsolat a pénziigyi, adminisztricios, szervezési ¢&s
kommunikécioés szervezeti egységek kozott is fennall. Vizsgalatom alapjan szembetiind, hogy a napi
mikodés tal sok egységet érint. Ez a struktura egyrészt nagyban megneheziti az akadémia vezetdjének
ellendrzését, masrészt, az azonos teriileteket feliigyeld szekciokat célszeri lenne egy vezetdvel,
nagyobb csoportokba rendezni, mert jelenleg néhol 1-2 ember dolgozik egy-egy részlegben. Ha a
szakmai képzést koordinald szekcidkat vizsgaljuk, lathato, hogy a sportszakmai feladatok, gy, mint
az erOnléti, scouting (jatékosmegfigyelés) és rehabiliticids csoport is kiilon végzi a munkajat, ami a
sport Osszetettségébdl adoddan a hatékonysag csokkenésével jarhat.
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1. abra. A Vasas Kubala Akadémia szervezeti struktaraja
Figure 1: The organizational structure of Vasas Kubala Akadémia

Forras: Sajat szerkesztés (2020)

A Varda Sport Egyesiilet esetében (2.abra) a szervezeti struktira a gyérihez hasonloan egy linearisan
felépitett és funkcionalisan elkiilonitett szervezeti egységekkel rendelkez6 sportvallalkozast mutat. A
munka 5 szervezeti egységbe keriil megszervezésre, amibodl a szakmai munkat koordinald egység a
legnagyobb, de egyéb szakmai tevékenységek is kiilon részlegbe keriiltek, Gigy, mint az egyéni képzés
¢és az operativ vezetd ala rendelt sporttudomanyos, rehabilitacids csoport is. Nem tiinik egyértelmiinek
a struktiraban az operativ igazgato szerepe, de a személyes beszélgetés nyilvanvalova tette szamomra,
hogy a pozicid ilyen fajta megjeldlése egyrészt azért tortént, hogy jol lathatd legyen az akadémia
igazgatd legfels6bb dontéshozdi hataskore, mig masrészt az operativ vezetd feladata az ald rendelt
részlegek koordinalasa és feliigyelete, azonban a véllalkozéasban betdltott hataskorei nem haladjak meg
a fels6 menedzsment tobbi tagjanak (gazdasagi vezetd, jogi képviseld, szakmai és egyéni képzés
vezetd) jogkoreit. Ha tovabb vizsgaljuk az akadémia kiils6 kapcsolatait, akkor lathatd, hogy az
akadémia igazgat6 dontéshozoi jogkorben all a felndtt elsd osztalyt csapatot iizemeltetd Varda
Labdartgo Kft.-ben, ami a fiatalok felaramoltatasat tekintve pozitiv hatasokkal jarhat. Az akadémia
napi munkajat koordinald sportszakmai és sporttudomanyos részleg hatarozottan elkiiloniil, ami a
képzés hatékonysdganak csokkenésében jelentkezhet majd a folosleges kommunikacids vonalaknak
koszonhetéen. Hasonld negativ eredményekkel jarhat az is, hogy az egyéni képzést (altaldban
posztorientalt, kis csoportos foglalkozas) vezetd szakember nem a szakmai vezetd irdnyitdsa alatt
dolgozik, hiszen ez a tevékenység a szakmai képzés szerves része, a jatékosok felkészitésében fontos
szerepet jatszik. Azaltal, hogy kikeriilt a szakmai vezetd feliigyelete alol az erdnléti, pszicholodgiai és
rehabilitiacidés csoportok koordindldsa, szintén kissé lelassult dontéshozast és kommunikéciot
eredményez a szervezetben, tovabba az operativ vezetd szakmai kompetencidjahoz sem feltétleniil
kapcsolodik hitelesen a képzés ilyen mélységli ismerete. Ha megvizsgaljuk a gazdasagi részleget €s az
operativ igazgatd ald rendelt egységeket, lathatd, hogy a szervezési kollégak, akik tobbek kozott
pénziigyi feladatokat is kapnak, nem kozvetleniil vannak kapcsolatban a gazdasagi vezet6vel, ami
szintén megnehezitheti a napi miikddést.
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2. abra. A Varda Sport Egyesiilet szervezeti struktaraja
Figure 2: The organizational structure of Varda Sport Egyesiilet

Forras: Sajat szerkesztés (2020)

A harmadik altalam vizsgalt akadémia a Gyori ETO FC utanpétlas neveld szervezete (3.abra). Az
akadémia az el6z6 kettéhdz hasonldéan egy jol tagolt linearis és funkcionalis alapokon nyugvo
vallalkozas, ahol a legfébb dontéshozé az akadémia igazgato. Itt azonban a szakmai és a szakmai
munkat elésegitd szervezési feladatokat végzo szervezeti egységek jol definidltan el vannak kiilonitve
egymastol. A sportszakmai vezetd alatt 6sszpontosulnak a gyerekek képzését koordinald stabok, az
¢lettani csoport, és minden olyan szakmai és sporttudomanyos specialista, aki interakcioba 1ép a fiatal
sportolokkal. A szervezeti struktira masik meghatarozd részében azok a munkatarsak szerepelnek,
akik a sportszakmai kérdéseken tili napi munkat végzik, koordinaljak. Els6sorban a gazdasagi,
szervezési €s miszaki személyzet kapcsolodik ide. Kiilon vezetdvel nem rendelkezik ez a részleg.
Minden dontés kozvetleniil az akadémia igazgatd kezében van, annak pozitiv €s negativ jellemzoivel
egyarant. A véllalkozas képviseletét az akadémia igazgato latja el. Fontos megemliteni, hogy nem az
élettani csoportvezetd hatdskorébe tartozik a pszicholdgus és a dietetikus, ami az informacié dramlést,
¢és a jatékosokkal felkészitésével kapcsolatos dontéseket megnehezitheti. Hasonloan nem egyértelmii,
hogy az irodavezetd, karbantartd, és 1étesitményvezetd munkatarsak miért a szakmai vezetd ala lettek
rendelve, de a személyes beszélgetés megvilagitotta, hogy a napi munkaban 6k inkabb a miiszaki
vezetdvel és gazdasagi kollégakkal dolgoznak egyiitt. A napi mitkddést tekintve célszerii lenne egy, a
szakmai vezetOvel egyenrangu, ¢és az akadémia igazgatd ald rendelt menedzser vagy operativ vezetd
kinevezése, aki egyfajta szlir6ként jelentkezne a szervezetben, hogy az igazgatd elé tényleg csak a
fontos kérdések jussanak el.
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Figure 3: The organizational structure of Gydri ETO FC academy
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A vizsgalt szervezeti struktirakbol lathatd, hogy mindenhol k6z6s pont a palyan zajlo sportszakmai
munka ¢és szekciok kiilon részlegbe tomoritése, mely a napi kommunikaciot és a tevékenységek
koordinalasat konnyiti meg a szakmai vezetd szamara. Minden interjuban megerdsitést nyert, hogy
kiilén, heti tobb alkalommal, csak edzok szamdara rendezett értekezletekkel probaljak meg a munkat
Osszehangolni, és a szakmai kérdéseket megbeszélni. Fontos kozds szempont még az, hogy a
sporttudomanyos hatteret probaljak Gsszekapcsolni szakteriiletek szerint, és vagy egy csoportvezeto,
vagy az operativ vezetd hataskorébe tartozik annak koordinalasa, mert a modern sport fizikalis
kovetelményeinek csak  akkor képesek az akadémidk megfelelni, ha a fiatalok
teljesitménydiagnosztikai, rehabilitacids és egyéb feliigyelete egy kézben 6sszpontosul.

Kovetkeztetések és javaslatok

Jol lathatd, hogy az orszag meghatarozo akadémiéi koziil a vizsgalt harom jorészt hasonld strukturélis
felépitéssel dolgozik, melyre a horizontédlisan funkcionalis szempontok szerint elkiilonitett lineéris
forma a jellemz6. Szembetlind, hogy minden esetben az akadémia igazgatd személye meghatarozo a
szervezet mikddésében és a sport hagyomanyos szervezddéséhez hasonléan, néhol mind a szakmai,
mind a menedzser feladatokat is koordinalja. Mind a hdrom akadémianal olyan személy tolti be ezt a
pozicidt, akinek sportszakmai végzettsége, vagy sportoléi multja van a menedzseri tapasztalatok
mellett. A vizsgalat vallalkozasokon lathato, hogy a sport finanszirozasi hatterének ndvekedése csak
az elmult évben, évtizedben valt jelentdssé, igy még a fejlodési szakaszban tartanak a szervezeti
kultara és struktura teriiletén. Mindharom vezet6 megerdsitette ezt a felvetésem azzal, hogy gy itélték
meg, hogy a tarsasagi add bevezetése mar nagy fejlédést biztositott szamukra a human er6forras terén,
de az igazi attdrést a 2019-ben kialakitott allamilag elismert akadémiai rendszer jelentette. A
lehetdségeik nagyban kibdviiltek a szervezet fejlesztésére és Uj alkalmazottak felvételére, ezaltal még
nem fejezddott be a leginkabb hatékony struktura kialakitdsa, hiszen sok olyan poziciot tudtak
bevezetni az akadémidra, amire eddig anyagi hattér, és megfeleloen képzett munkaer6 sem allt
rendelkezésre. Kijelenthet, hogy éaltalanosan elfogadott struktira még nem keriilt kialakitisra az
utanpo6tlas neveléssel foglalkozo vallalkozasok kozott. Ennek okat a helyi sajatossagok, a tulajdonosi
szerkezet és a régebbi beidegzddések kozott kell keresni. Sajnos, csak gy, mint minden mas
sportagban az Uj iranyelvek és fejlesztések befogadasa nehézkes a konzervativ kdzeg miatt, de a
Magyar Labdartigd Szovetség és az Emberi Er6forrasok Minisztériuma altal Gjraértelmezett akadémiai
rendszer keretein beliil elébb-utobb sziikséges lesz egy atlathatd és egységes rendszer kialakitasa.
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Fontos lenne, hogy elkiilonitésre keriiljon a sportszakmai és menedzser feladatok jelenleg egy kézben
1évo feliigyelete, mert a fejlodés hatasara immar nélkiilozhetetlenek azok a vezetdéi kompetenciak,
amelyek specidlisan egy-egy funkcionalis szervezeti egység miikodését szolgaljak. Véleményem
szerint ezek az elkiilonitett szakmai és menedzser feladatok egyedi, és specifikus képzettséget
igényelnek, ami vagy egy, széleskorii ismeretekkel rendelkezd, és magasan kvalifikalt vezet6t igényel,
vagy az emlitett feladatok szétbontasat jelenti. Korabban a Magyar Labdarigd Szovetség akadémiai
igazgatd, €s sportigazgatdi tanfolyamja teremtette meg az alapot ezeknek a specialis teriileteken a
koordinalasért felelds szakemberek képzésének, melyet magam is elvégeztem. Ugy gondolom, hogy
amennyiben lenne egy egységes, akar sport allamtitkarsag, vagy sportszovetségi elbiras, ami az
alapvetd szervezeti kereteket meghatarozna, és abban lehetové tenné, hogy az akadémidk akar
regionalis, akar tradicionalis sajatsagai is megjelenjenek bizonyos funkciokon keresztiil, Ggy a
mikodés és a kooperacio is gordiilékenyebb lenne ezen vallalkozasok szamara.

Osszefoglalas

A sportszervezetek gyors fejlédésének kodszonhetden jelenleg minden hazai utanpétlas neveléssel
foglalkoz6 vallalkozas még a fejlédés szakaszaban van, ahol leginkabb sajat hagyomanyaira, lokalis
lehet6ségeire és a Magyar Labdarigd Szovetség képzéseken beliili iranymutatasara tdmaszkodhat
csak. Az allami intézkedések hatasara a szervezetek komoly tamogatasokat kaptak az elmult
id6szakban, aminek hatasara a human er6forrasukat boviteni tudtak, de ehhez a szervezeti kereteket is
fejleszteni kellett. Eredményeimben bemutattam, hogy a pozitiv valtozasok mellett sok helyen nem
teljesen egyértelmiieck még a feladatkorok ¢és azok organizacigja. Ha a szektor ezeket a
gyermekbetegségeket kindvi, és a megfeleld vezetdi szerepkorokbe relevans és friss szakmai
képzettségli szakemberek keriilnek, tovabba egységessé és racionalizaltabba valik a szervezeti
struktura, gy az utanpodtlas nevelés, és az egyész magyar labdariigas szamara komoly bazisok
lehetnek a kiemelt akadémiak. Kutatasom a képzési rendszer szervezeti oldalat vizsgalta, mely
clsOsorban a kereteket adja meg a sportszakmai felkészitésnek, de tapasztalataim szerint, ennek az
keretnek a fejlesztése a palyan végzett munkara is nagy hatast gyakorol.
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A magyar labdarugo-bajnoksag fejlodésének elemzése a jatékospiacon
keresztiil
Analysis of the development of the Hungarian Football League through
the player market

BALOGH R!, BACSNE B. E.2,

Debreceni Egyetem, Gazdasagtudomanyi Kar, Ihrig Karoly Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyok
Doktori Iskola
Debreceni Egyetem, Gazdasgtudomanyi Kar, Sportgazgdasagi és -menedzsment Intézet

Absztrakt

A magyar labdarugas 2010 ota jelentds fejlodésen ment keresztiil, ha az infrastruktura helyzetét
vagy a labdarigok szamat vessziik alapul. Az elmult években elért sportszakmai sikerek hatdsdra
felmeriilt benniink a kérdés, hogy ez a pozitiv viltozas a labdarugo-bajnoksag esetében is
végbement-e. Szekunder vizsgadlatként dokumentumelemzést végeztiink, dsszegyiijtottiik és
feldolgoztuk a statisztikai adatokat a tranfermarkt nevii oldalrél, melynek keretében az OTP
Bank Ligat kiilonbozo tényezok mentén a cseh Fortuna Ligaval hasonlitottuk éssze. Kutatdsi
eredményeink alapjan megallapithatjiuk, hogy a magyar labdarugo-bajnoksag jelentés valtozason
ment keresztiil az elmult években, azonban tovdabbra sem tartozik a legjobb 30 eurdpai liga kéze.
Az elmult szezonokban negativ tendencidakat lathatunk, akdar az idegenlégiosok aranyat, akar a
transzferegyenleget nézziik. Kovetkeztetésként azt vomhatjuk le, hogy a magyar labdarigo-
bajnoksag esetében dltalanos fejlodésrol nem beszélhetiink, a klubsikerek elsésorban a
magasabb mindségii és piaci értékii kiilfoldi jatékosoknak koszonheto.

Kulcsszavak: hivatdsos labdarigas, jatékospiac, humdnerdforrds-menedzsment
Abstract

Hungarian football has developed significantly since 2010, based on the state of the infrastructure or
the number of footballers. As a result of the success of sports in recent years, we have been asked
whether this positive change has also happened in the case of the football league. Document analysis
was applied in the research, thus statistics from transfermarkt site were collected and processed.
Based on this, we compared the OTP Bank League with the Czech Fortuna League. Based on the
research results the Hungarian football league has gone a significant change in recent years, but it is
still not among the top 30 European leagues. We can see negative trends, whether we look at the rate
of foreign players or the transfer balance in recent seasons. In conclusion, we cannot talk about its
general development in the case of the Hungarian football league, the club's success is mainly due to
the higher quality and market value of foreign players.

Keywords: professional football, player market, human resource management
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Bevezetés, témafelvetés

A 2010-es kormanyvaltas utan a sport kiemelt stratégiai agazatta valt (Sdarkozy, 2015), amelynek
pozitiv hatasai az elmult években a labdarigasban is megjelentek. 2010-ben a Magyar Labdaragd
Szovetség (tovabbiakban MLSZ) 133 466 jatékost tartott szamon Magyarorszagon, amely a kiilonboz6
sportagfejlesztési programoknak kdszonhetden 280 ezer f6 f61¢ emelkedett 2019-re (Csanyi, 2019). Az
MLSZ 2010-ben megvalasztott 0j elnokségének egyik alapvetd célkitlizése a labdarugopalyak
szamanak bovitése volt, amelyek a sportag valamennyi szerepldjét, igy az utanpotlasképzésben
résztvevo gyerekeket és a szabadidd-sportolokat is kiszolgaljak. 2010-re a labdaragopalyak fejlesztése
elengedhetetlenné valt, hiszen hosszi ideig elhanyagolt teriilet volt a sportlétesitmények fejlesztése
(Bdcs-Kozma, 2018), igy azok szama és allapota komoly problémat jelentett. Az MLSZ 2019-ig az
altala mitk6dtetett Orszagos Palyaépitési Program keretében 650 1j palyat hozott 1étre, emellett pedig a
kiilonb6z6 kozvetlen és kozvetett allami tamogatasoknak kdszonhetden tovabbi 1 250 Gj palya épiilt,
illetve 2 200 kertlt felgjitasra (Csdnyi, 2019).

A szamos infrastrukturalis fejlesztés, valamint a tdmegbazis szélesitése mellett, az elmult években
sportszakmai eredmények terén is jelentds elérelépést lathatunk. A sor a 2016-os Europa Bajnoksagra
val6 kvalifikalassal kezd6dott, amelyre azelétt 30 évig nem volt példa, hiszen az 1986-0s mexikoi
Vilagbajnoksag volt az utolsé nagy torna, amelyen részt vett a magyar valogatott, Europa Bajnoksagra
pedig 44 évig nem tudtunk kijutni (Dénes, 2015). A 2016-os franciaorszagi Eurdpa Bajnoksag utan a
valogatottnak sikeriilt Gjfent kvalifikalnia magat a koronavirus-jarvany miatt 2021-re halasztott Euréba
Bajnoksagra, amely részben Budapesten keriil majd megrendezésre. Az egymas utan két EB-re valo
kijutds mellett pedig a Nemzetek Ligaja versenysorozatban is sikeriilt feljutnunk az A csoportba,
amely a legjobb 16 csapatot tomorité divizio. A valogatott sikerek mellett a klubcsapatok is
gyakorlatilag a rendszervaltas 6ta soha nem latott eredményeket produkaltak az elmult harom
szezonban. A MOL Fehérvar FC (akkori nevén MOL Vidi FC) a 2018-19-es szezonban az Europa
Liga, a Ferencvaros a 2019-20-as idényben szintén az Eurdpa Liga, mig az idei szezonban a Bajnokok
Ligaja csoportkdréig jutott.

A magyar labdartigas kiilonb6z6 szerepléi az elmult években szamtalan sikert vonultatattak fel, féleg
az 1990-es és a 2000-es évekhez képest. Ugyanakkor felmeriil a kérdés, hogy a megkérddjelezhetetlen
infrastrukturalis és financialis helyzet mellett, valoban jelentésen eldre tudott-e 1épni a magyar futball
a sportszakmai oldalon? Mennyiben a magyar labdartigas, illetve az OTP Bank Liga érdemei az elmult
években elért sikerek? Amennyiben megvizsgaljuk, hogy a klubcsapatok, milyen dsszetételi kerettel
érték el nemzetkozi eredményeiket, akkor megallapithatjuk, hogy példaul a Ferencvaros Bajnokok
Ligajara nevezett a 23 f6s felnétt keretében csupan 6 magyar jatékos szerepel (uefa.com), tehat
jelentds tobbségben kiilfoldi utanpotlasképzésben részt vevo idegenlégiosok érik el ezeket a sikereket.
A magyar labdartigas jatékospiacat elemzok (Havran, 2017; Balogh et al. 2018) arra a megallapitasra
jutottak, hogy az OTP Bank Liga a legtobb paraméter esetében a legrosszabb kondiciokkal rendelkezik
a kornyez6é orszagokkal vald Osszevetésben. Azt, hogy a magyar labdarago-bajnoksag nem minden
tekintetben fejlodott egyértelmiien €s kétségbevonhatatlanul, azt az MLSZ Elndke Csanyi Sandor is
elismerte. A 2019-es MLSZ éves kozgyiilésen a kovetkezéképpen fogalmazott: ,, Magyarorszdagon
mintha ostobdk lennének a klubok tulajdonosai. Képzeljék el hogy van 504 igazolt jatékos,
csapatonkent 42, és az 504-bol az elmult szezonban 223 egyetlen egy percet se jatszott. Hat normalis
az az ember, aki megengedi, hogy ilyen kerettel dolgozzon a klub, akkor, amikor pénziigyi gondok
vannak? , Ez egyszeriien igy nem mehet tovabb. Dobjuk ki a pénzt az ablakon. Akkor legalabb
menjiink el havonta egyszer vacsorazni a kiildotigyiiléssel, annak is tobb értelme van. Ennek a pénznek
a nagyreészét a kiilfoldiek viszik haza. ... ,,Leigazolja, aztan nem jatszatja? Majd elkiildjiik, és kifizetjiik
a hatralévé pénzt. Nincs kovetkezménye. En a hiitlen gazddlkodds kategoridjdba sorolndm. Majdnem
hogy biintetdjogi, aki ilyet csinal. Mert nem a sajat pénzét kolti. Tisztelet a kivételnek (Csanyi, 2019) .

Kutatasi célkitizésiink, hogy a jatékospiacon keresztil megvizsgaljuk és feltarjuk, milyen
valtozasokon ment keresztlil a magyar elsdosztalyu labdartgo-bajnoksdg. Az MLSZ Elndke 4éltal
megfogalmazott kritika arra 6sztonzott minket, hogy az OTP Bank Ligat egy masik, hozzank hasonlo
adottsagokkal rendelkez6 orszag bajnoksagaval is 0sszevessiik, annak érdekében, hogy feltérképezziik,
milyen kiilonbségek mutatkoznak a magyar és a kiilfoldi csapatok jatékospiaci aktivitasa és mikodése
kozott.
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1. Anyag és modszer

Kutatasi kérdésként az fogalmazodott meg benniink, hogy az elmult években elért kiilonb6zo
sportszakmai sikerek értelmezhetéek-e liga szinten? Tortént-e jelentés valtozas az OTP Bank
Ligaban szerepld klubok jatékoskeretének 0Osszetételében, illetve mindségében? Annak
érdekében, hogy a kérdésiinkre valaszt taldljunk szekunder kutatasi modszerként
dokumentumelemzést alkalmaztunk. Ugy gondoltuk, hogy az adatokat célszerli lenne egy
hozzank hasonl6 bajnoksag adataival dsszehasonlitani, tekintettel arra, hogy véleményiink szerint
azok Onmagukban nehezen értelmezhetéek lennének. Kassay (2013) szerint a magyar
elsosztalyn labdarugo-bajnoksag piaci pozicidja az angol harmad-, inkabb negyedosztaly
szintjén all. A jatékospiacon keresztiili Osszehasonlitas, azonban ugy gondoljuk, hogy mas
megkozelitést igényel, egyrészt az elmult években bekdvetkezett valtozasok, masrészt a
kiilonb6zo tarsadalmi és kulturalis adottsagok, harmadrészt pedig a bajnoksagok eltéré osztalyai
miatt. Eppen ezért az Osszehasonlitisunkba egy Magyarorszaghoz hasonld orszag elséosztalyt
bajnoksagat vontuk be. Ez az orszag és bajnoksag a cseh Fortuna Liga lett, amelyre azért esett a
valasztasunk, mert az Eurostat adatai szerint a kelet-kozép-eurdpai allamok koziil az orszagok
teriilét, lakossagat és a kiilonb6z6é makrogazdasagi mutatokat figyelembe véve Csehorszaggal
vagyunk leginkabb kompatibilisek.
Az OTP Bank Ligat ¢és a Fortuna Ligat az alabbi tényez6k mentén hasonlitottuk dssze:

o UEFA koefficiens
A jatékoskeretek mérete
A jatékoskeretek tényleges mérete
A jatékoskeretek atlagéletkora
Idegenlégidsok aranya
Jatékosok atlagos piaci értéke

e A ligak transzferegyenlege
A dokumentumelemzést statisztikai adatbazisok felhasznalasaval végeztiik el, amelynek alapjat a
transfermarkt nevi oldal jelentette. Az UEFA koefficiens a kiilonb6z6 bajnoksagok klubjainak a
nemzetkozi kupakban elért eredményei altal megszerzett pontok Osszesitése, a megel6z6 5
szezon szamainak aggregalasaval. Az UEFA koefficiens tehat a bajnoksagokat rangsorolja 5 éves
ciklusokban. A jatékoskeretek méretét éppen a Csdnyi Sandor altal megfogalmazott kritika miatt
ketté bontottuk és vizsgaltuk azok tényleges méretét is. Ekkor peremfeltételként azt szabtuk meg,
hogy csak azok a jatékosok részei a csapatnak, akik az aktudlis bajnoksagban legalabb egy
mérkdzésen egy percig a palyara 1éptek. A ligak transzferegyenlege a szezonban értékesitett és
megvasarolt labdaragok jatékjoganak kiilonbsége. Ennek kapcsan fontos megemliteniink, hogy
az adatokban elképzelheté némi torzitas, tekintettel arra, hogy a régionkban nem minden
atigazolas és annak részletei nyilvanosak, ennek kovetkeztében az adatszolgaltatas is hianyos
lehet. Azonban azzal feltételezéssel éliink, hogy ezek a torzitasok a magyar és a cseh labdartigas
esetében ugyanugy jelen vannak, tehat véleményiink szerint az Osszevetésiink az esetleges
torzitasok mellett is megalapozott.

2. Eredmények

Az UEFA koefficiens jelent0ségét az adja, hogy a rangsor alapjan dol el, egy-egy orszdg hany
csapata indulhat el a Bajnokok Ligajaban és az Europa Ligéban, illetve befolyasolja azt, hogy
melyik selejtezd korben kell belépniiikk a versenyrendszerbe. Az OTP Bank Liganak a
bajnoksagok rangsoraban nem sikeriilt jelentdsen elérébb 1épnie 2010 és 2020 kozott. Amely
némileg meglepd, hogy a 2012/2013 ¢és 2014/2015-6s szezonok kozott jegyezték a
legmagasabban a magyar bajnoksagot, csak ebben a harom szezonban tartozunk a 30 legerdsebb
ligaval rendelkez6 orszag kozé. A Fortuna Ligat ezzel szemben konzisztensen a 20 legjobb
bajnoksag kozott tartjak szdmon, rdadasul fejloédott is a vizsgalt iddszakban. Azonban azt meg
kell jegyezniink, hogy a Ferencvéaros idei Bajnokok Ligaja szereplése és az azért jaré pontok még
nem szerepelnek a szamitasban, igy a kovetkezd években vélhetden sikeriil elmozdulnunk a
rangsor masodik felébdl (1. abra). Bar az elérelépésiink nem tdrvényszerii, hiszen egyre tobb
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orszag képviselteti magat legalabb az Europa Ligaban, igy a versenytars bajnoksagok is gyujtik
pontjaikat. Részben ennek kovetkeztében nem tudtunk belépni a top 30 bajnoksag k6z¢é az elmult
harom szezonban, fliggetlenill att6l, hogy fotablas eredményeket ért el a MOL Fehérvar FC ¢s a
Ferencvaros is az ezt megel6z6 két idényben.
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1. dbra: A magyar és cseh bajnoksag helyezése az UEFA koefficiens alapjan
Figure 1. Ranking of the Hungarian and Czech Championships based on the UEFA coefficient
Forras: Kassiesa.net alapjan sajat szerkesztés
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2. abra: Az OTP Bank Ligaban szereplo klubok keretének és tényleges keretének meérete
Figure 2. Size of the squand and actual squad of the clubs in the OTP Bank League
Forras: Transfermarkt.com alapjan sajat szerkesztés

A jatékoskeretek mérete tekintetében drasztikus kiilonbség csak a Csanyi Sandor (2019) éltal emlitett
2018/2019-es szezonban figyelhetd meg. A tobbi idény esetében a teljes keret és a tényleg keretek
kozotti kiilonbség nem dramai, foleg ha figyelembe vessziik azt is, hogy minden csapat esetében
el6fordulhat olyan, hogy egy-egy jatékos akar olyan stlyos sériilést szenvedhet el, melynek
kovetkeztében a teljes szezont kénytelen a felépiilésével és a rehabilitacidjaval tolteni. Emellett pedig
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meg kell jegyezniink azt is, hogy a peremfeltételként szabott kritérium értelmében példaul a harmadik
szamu kapusok sem részei a tényleges kereteknek, ugyanakkor egy esetleges sériilés esetében
nélkiilézhetetlenek a klubok szamara (2. dbra).

A Fortuna Liga esetében még nagyobb kiilonbség mutatkozik a keretek méretei kozott a 2013/2014-es
szezontol kezdddden. Amig 2010/2011 és 2012/2013 kdzott viszonylag kis kerettel (atlagosan 32 £06)
dolgoztak, melynek szinte minden tagjat bevetették legalabb egy mérkozésen, addig azt azt kovetd
idényekben emelkedett a keretek mérete és a szerepet nem kapo jatékosok szama is. Osszehasonlitva a
magyar és a cseh liga kereteit Osszességében jelentSs kiilonbségek nem mutatkoznak. Erdekes
azonban, hogy a 2020/2021-es szezonban az OTP Bank Liga és a Fortuna Liga csapatok kereteinek
mérete is “bezuhant” és 28 {6 ala csokkent (3. dbra).
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3. abra: A Fortuna Ligaban szerepld klubok keretének és tényleges keretének mérete
Figure 3. Size of the squand and actual squad of the clubs in the Fortuna League
Forras: Transfermarkt.com alapjan sajat szerkesztés

A Dbajnoksagok atlagéletkor tekintetében nagyon hasonld adatokkal rendelkeznek. Az egyes
szezonokban bekoOvetkezett valtozasok — egy-két kivételtl (2011/2012 és 2014/2015) — ugyanolyan
iranyuak voltak. Az atlagéletkorokat vizsgalva megallapithatd, hogy mind a két bajnoksag a keretek
Osszetétele alapjan jellemzden 25 éven aluli jatékosokat foglalkoztat. Ugyanakkor a 2020/2021-es
szezon adatai figyelemfelkeltéek. Az OTP Bank Liga és a Fortuna Liga keretek is jelentdsen
valtozason mentek keresztiil, ami az atlagéletkorukat illeti (4. abra). Ez annak fényében kiilondsen
érdekes, hogy a keretek méretei ezzel egyidoben szignifikdnsan csokkentek. A keretek mérete és az
atlagéletkor egyiittmozgasa vélhetéen abbol kovetkezik, hogy a korabban alkalmazott technikaval,
nevezetesen, hogy a klubok az utdnpotlaskora jatékosokat benevezik az elsd osztalyl csapatba, igy
lenyomva a keret atlagéletkorat, mar nem élnek a csapatok. Amennyiben a fiatal jatékosok szerepét
nem aranyaiban, hanem abszolut értelemben vizsgaljuk, tigy rosszabb képet kapunk helyzetiikr6l. Gdsi
és Salloi (2017) arra az eredményre jutottak, hogy az OTP Bank Liga versenyrendszerének atalakitasa,
melynek értelmében a bajnoksag létszamat 16-rol 12-re csokkentették negativan érintette a fiatal
jatékosok szerepeltetését. Amig a bajnoksag atalakitdsa el6tt az U21-es jatekosok koziil 103 {6 1épett
palyara az OTP Bank Ligaban, addig ez a 2016/2017-es idényre kozel a felére (56 f6) csokkent.
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4. abra: A magyar és cseh bajnoksag jatékosainak atlagéletkora
Figure 4. The average age of the players of the Hungarian and Czech leagues
Forras: Transfermarkt.com alapjan sajat szerkesztés

Szemben a keretek mérétével, valamint az atlagéletkorok alakulasaval, az idegenlégiosok
aranyaban mar a szezonok tobbségében szamottevd kiilonbség mutatkozik. Az OTP Bank
Ligaban az idegenlégidsok aranya csak négy esetben nem haladta meg a 30%-ot, mig a Fortuna
Ligaban csupan 3 szezonban (2014/2015, 2017/2018, 2018/2019) 1épte at az arany a 25%-ot.
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5. abra: A magyar és cseh bajnoksag idegenlégiosainak ardnya
Figure 5. Rate of foreign players in the Hungarian and Czech leagues
Forras: Transfermarkt.com alapjan sajat szerkesztés
A magyar bajnoksag esetében az MLSZ a 2015/2016-0s szezontdl kezd6dden idegenlégios
korlatozast vezetett be, amely az els6 két idényben komoly valtozast eredményezett, hiszen 31%-
10l 25% alad csokkent az idegenlégiosok aranya. Ugyanakkor a kiilfoldi jatékosokra vonatkozo
szabalyt megszegd klubok szankcionaldsa csak a kozponti tamogatasok volumenének
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csokkentésében meriilt ki, igy a csapatok a 2017/2018-as szezonban keretiik kialakitasanal mar
nem forditottak figyelmet a korlatozasnak valé megfelelésre, ennek kovetketében az arany ujra
30% folé emelkedett. Elgondolkodtatd tovabba, hogy az idegenlégidosok aranya, akkor volt a
legmagasabb, amikor a magyar csapatok valamelyike a nemzetkdzi kupak fotablajara keriilt. Ez
az elmult harom szezonon kiviil a 2012/2013-as idényben sikeriilt, amikor a MOL Fehérvar FC
az Eurdpa Liga csoportkdrébe jutott. Az idegenlégidsok korlatazasat az MLSZ az idei,
2020/2021-es szezontdl el is torolte, amely azt jelenti, hogy egy csapat akar a teljes keretét
feltoltheti kiilfoldi jatékosokkal. A korlatozas eltdrlésének eredményeként az idegenlégiosok
aranya erre a szezonra atlépte a 40%-ot, mig Csehorszagban tovabbra is 25% alatt van (5. dbra).
A labdarigok piaci értékét szamos tényezO befolyasolja. Balazs és Péter (2015) szerint a jatékos
egyéni teljesitménymutatdéi és klubjanak nemzetkozi teljesitménye bir legnagyobb hatassal ra. A
bajnoksagok kozotti kiillonbséget jol szemléletik a jatékosok atlagos piaci értékei kozotti kiilonbségek
a 2010/2011-es szezontdl egészen az idei idényig. Havran (2016) arra az eredményre jutott, hogy a
nagy valogatott tornakon valo részvétel az olyan fiatalok piaci értékét novelheti jelentésen, akik nem
kozvetlenill az élmezényhdz tartozod valogatottban és klubban jatszanak. A magyar labdaragdknak ez
alapjan a 2016-0s Eurépa Bajnoksag egy kitorési pont lehetett volna, azonban az adatokbol azt latjuk,
hogy ez az attorés nem kovetkezett be (6. dbra).

Az OTP Bank Ligarol azt lehet elmondani, hogy az elmilt években folyamatosan dinamikusan nott a
jatékosok piaci értéke. Amig a 2010/2011-es idényben az atlagos piaci érték a magyar bajnoksagban
nem érte el a 170 ezer eurdt, addig 2020/2021-ben mar meghaladta a 350 ezer eurdot. A vizsgalt
idészakban a jatékosok piaci értéke tehat megduplazodott a magyar bajnoksagban. Ezzel szemben a
Fortuna Ligaban az atlagos piaci érték hektikusan valtozik. 2010/2011 és 2016/2017 kozott 300 és 350
ezer eurd kozott mozgott az érték, majd 2017/2018-ban jelentdset ugorva meghaladta a 430 ezret, a
csucson pedig a 2019/2020-as idényben volt, amikor a jatékosok atlagos piaci értéke megkozelitette a
475 ezer eurdt. Az idei szezonban, azonban egyrészt az OTP Bank Liga nagymértékii névekedésével,
masrészt pedig a Fortuna Liga jokora csokkenésével a magyar bajnoksag utolérte, s6t meg is elozte a
cseh bajnoksagot ebben az Osszevetésben, amely igen komoly eredmény annak fliggvényében, hogy
mekkora kiilonbség van a két liga k6zott az UEFA koefficiens rangsorban (6. dbra).
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6. dbra: A magyar és cseh bajnoksdg jatékosainak dtlagos piaci értéke (€)
Figure 6. Avarage market value of the players of the Hungarian and Czech leagues (€)
Forras: Transfermarkt.com alapjan sajat szerkesztés

Az OTP Bank Liga és a Fortuna Liga kozott az esetek tobbségében szignifikans kiilonbséget
lathatunk a transzferegyenlegiiket tekintve. A magyar csapatok a 11 szezon alatt csupan
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haromszor tudtak meghaladni az 5 millié eurds profitot az atigazolasi piacon, ezzel szemben a
cseh klubok hatszor a 10 millié eurot is atlépték. Az OTP Bank klubjai 4 szezonban veszteséget
is termeltek, az elmult 3 idény mindegyikében tobbet koltottek jatékosok vasarlasara, mint
amennyiért értékesiteni tudtak. A 2020/2021-es “nyari atigazolasi piacon” példaul a veszteség
mar megkdzelitette a 6 millid eurdt, amely annak fényében, hogy a koronavirus-jarvany miatt a
futballklubok gazdasagi nehézségekkel kiizdenek figyelemre mélto. Foleg akkor, ha Gsszevetjiik
a cseh klubok tevékenységivel, akik ezzel ellentétben a 22 milli6é eurds profitot is meghaladtak
2020-ban. A két bajnoksag kozotti kiilonbséget jol személteti, ha a transzferegyenlegeket
aggregaljuk a vizsgalati idészakban. A Fortuna Liga aggregaltan 137 milli6 eurds profitot tud
felmutatni, szemben az OTP Bank Liga 11 millié eurds nyereségével (7. dbra).
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7. abra: A magyar és cseh bajnoksag transzferegyenlegei (€)
Figure 7. Transfer balances of the Hungarian and Czech leagues (€)
Forras: Transfermarkt.com alapjan sajat szerkesztés

3. Kovetkeztetések

Eredményeink alapjan azt a kdvetkeztetést vonhatjuk le, hogy a magyar labdaragé-bajnoksag, az OTP
Bank Liga jelentés valtozdsokon ment keresztiil 2010 6ta, azonban az altaldnos fejlodése nem
egyértelmli. A magyar bajnoksagban jatszo futballistdk 4tlagos piaci értéke folyamatos, dinamikus
fejlédést mutat a 2010/2011-es szezontol kezdve, ugyanakkor az idegenlégidosok aranyanak valtozasa
¢s a transzferpiaci egyenlegek alapjan elmondhato, hogy ez nem elsésorban az utanpotlasképzésnek,
sokkal inkébb annak kdszonhetd, hogy a klubok a novekvd kozponti tdmogatasok révén jobb kiilfoldi
futballistak leigazolasat engedhetik meg maguknak. A Ferencvaros és a MOL Fehérvar FC sikerei
ellenére a magyar labdarugd-bajnoksag tovabbra sem tartozik Europa legjobb 30 bajnoksaga kozé. A
magyar ¢és cseh csapatok transzferpiaci tevékenységébdl arra a megallapitasra jutottunk, hogy mas a
Szabados (2003) altal feltart stratégiat kovetnek a klubok. A Fortuna Ligaban szerepl6 csapatok
jelentés mennyiségli bevételre tesznek szert a jatékosok értékesitésébol, amelybdl arra
kovetkeztethetiink, hogy a klubok tobbsége a transzferstratégiat alkalmaznak. Ezzel szemben a magyar
csapatok az elmult szezonokban vasarld szerepben Iéptek fel az atigazoldsi piacon, melybdl azt a
konzekvenciat vonhatjuk le, hogy a stratégiak koziil a sikerkort alkalmazzak. A sikerkor-stratégia
szerint a klubok egy eldzetes befektetést eszkozolnek a jatékoskeretiikbe, hogy jobb eredményeket
érjenek el a palyan, amely a jovében nagyobb bevételt eredményez szamukra (Szabados, 2003).
Havran (2016b) szerint a jatékosok igazolasara koltott pénzdsszeg és a sportszakmai eredményesség
kozott dsszefiiggés mutathatd ki, ugyanakkor felhivja a figyelmet arra, hogy ebbdl nem kdvetkezik
automatikus tizleti eredményesség is. Ennek alapjan csak a sikerkor-stratégiara épiteni véleményiink
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szerint hazardjaték és nem is feltétleniil jar egyiitt a magyar labdarigas egészének fejlodésével,
kiilonos tekintettel arra, hogy az eredményeket tobbnyire idegenlégios jatékosokkal érik el a csapatok.
Eredményeink alapjan ugy gondoljuk, hogy az MLSZ-nek, mint az OTP Bank Liga miikddtetdjének és
nem utolsésorban a magyar labdaragas egészének iranyitojaként, a klubokat érinté szabalyokat nem
liberalizalnia kellene, hanem éppen azokat szigoritania és betartdsat komolyabb szankciokkal érvényre
juttatnia. Jol lathaté példaul, hogy az idegenlégiosokat korlatozd szabaly megsziintetése a fiatal,
magyar jatékosok hattérbe szorulasaval és a kiilfoldi jatékosok aranyanak jelentés ndvekedésével jart.
A liga iranyitojaként és a kozvetlen, illetve kozvetett allami tamogatasok kezeldjeként az MLSZ-nek
minden lehetésége megvan arra, hogy érvényre juttassa akaratat a klubokkal szemben, amelyek
kiszolgaltatottak a kozponti tAmogatasoknak. Véleményiink szerint a cseh Fortuna Liga és a benne
szereplé klubok mintaként szolgalhatnak. Allaspontunk szerint a hosszitavon fenntarthato és iizleti
alapokon nyugvd magyar labdarugo-bajnoksag alapja az lenne, ha a csapatok az utanpétlasképzésre
valé tamaszkodva, fiatal magyar futballistakra épitve, majd az 6k nemzetkozi piacra valo értékesitését
tliznék ki célul. A cseh példa azt mutatja, hogy ez az Ut hosszitivon a bajnoksag és a klubok
nemzetkdzi eredményeit és sikereit sem veszélyezteti, sét éppen azt teremtheti meg.

Koszonetnyilvanitas
A publikacié ,,Az Innovaciés és Technoldgiai Minisztérium UNKP-20-3 kédszamt Uj Nemzeti
Kivalésag Programjanak szakmai tAmogatasaval késziilt.”
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Absztrakt

A kozésségi média a mindennapi életiink szerves részévé valt és teljesen atformalta
tarsadalmunkat. Mig kezdetben szocidlis funkcioval birt, addig a 2010-es évek elejétdél egyre
nagyobb gazdasagi potencidallal rendelkezik. Kutatdsi célkitiizésként azt fogalmaztuk meg, hogy
feltarjuk, a kozosségi médiumok milyen gazdasagi és szocidlis hatdssal vannak tarsadalmunkra
Vizsgalatunkat dokumentumelemzéssel végeztiik, melynek sordn Osszegyujtottiik és feldolgoztuk a
téemaban ismert publikdciokat, tanulmdnyokat. Eredményeink alapjan megallapithatiuk, hogy az
elmult években az online médiafogyasztissal eltoltétt ido globalisan és hazdankban is
dinamikusan  novekedett  minden  generdcio  esetében. A  megvaltozott  médiafogyasztas
kévetkezményeként a reklampiac is alapjaiban rendezédott at, a nyomtatott sajto hirdetési
bevételei meredek csokkenést, mig az online exponencidlisan névekedést mutat a 2008-as
gazdasagi vdlsag Ota, kiilonds tekintettel a kézosségi médiumokra. A kézosségi  oldalakkal
szemben, ugyanakkor az elmult években komoly adatvédelmi aggdlyok és jelentés adotartozasok
is felmeriiltek. Ennek alapan véleményiink szerint, a versenyegyenloség megteremtése a
médiapiacon, az addfizetési kotelezettségek teljesitése, valamint az adatvédelmi szabdlyok
betartasa indokoltta teszi az dllam szigorubb fellépését a globadlis technologiai vallalatokkal
szemben.

Kulcsszavak: kozosségi média, médiafogyasztas, reklampiac, adatvédelem
Abstract

Social media has become an integral part of our daily life and has completely transformed our society.
While it had a social function at the beginning, it has had an increasing economic potential from the
early 2010s. Our research objective was to explore the economic and social effects of social media on
our society. Document analysis was applied in the research, thus relevant publications and studies
were collected and processed. Based on the research results, it can be concluded that in recent years
the time spent with online media consumption has increased dynamically for all generations, both
globally and in Hungary. The advertising market rearranged fundamentally due to the change of
media consumption, the revenue of the printed media decreased steeply while the online media
increased exponentially since the economic crisis of 2008 in particular with social media. Concerns of
data protection and significant tax debt came up in the last couple years despite of the social websites.
Based on this fact, by establishing equal competition on the media market, the fulfilment of the tax
payment and the observance of data protection rules have become reasonable for the state to take
stricter actions against the global technology companies.
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Bevezetés, témafelvetés

Napjainkra az olyan kozosségi média oldalak, mint a Facebook vagy az Instagram, illetve az olyan
tartalommegoszt6 site-ok, mint a YouTube a hétk6znapi életiink részévé valtak (Koltai és Stefkovics,
2018). Ennek bizonyitékul szolgalhat példaul, hogy a Facebooknak 2019-ban tobb, mint 2,3 milliard
aktiv felhasznaldja van szerte a vilagban (Sindermann et al., 2020). A kozosségi média az elmult 10
évben atformalta tarsadalmunkat. A kapcsolatépités és -apolas céljabol létrehozott oldalak hamar
atléptek a kezdeti funkcidikon, hiszen mara szocialis szerepiik mellett, komoly gazdasagi, tizleti
értékeket képviselnek (Gati et al., 2018).

De mit is értiink kozosségi média alatt? Kaplan és Haenlein (2010) szerint olyan internet-alapu
alkalmazasokbol allo web 2.0-ra épitett feliilet, amely a felhasznaloi altal 1étrehozott tartalmak
alkotasat és cseréjét teszik lehetévé. Nair (2011) megallapitasa szerint a kozosségi média olyan
eszkOzoket jelent, amelynek olyan fobb elemei vannak, mint a tartalommegosztas, a vélemények
megosztasa, a média, illetve a felhasznalok és a vallalatok ko6zotti kapesolatok, kotédések. A
kozosségi média tag fogalom, tipusainak azonositasa Gdti (2017) nevéhez flizédik. A kozosségi
médidnak olyan f6 kategdridi vannak, mint blogok, a mikroblogok, a kereskedd kozosségek, a
tartalommegosztok vagy éppen a kozOsségi oldalak. Az emberek, illetve a vallalatok a kozosségi
médiat ezzel szemben leggyakrabban a tartalommegosztokra, illetve a kozosségi oldalakra korlatozzak
és a koznyelvben gyakorlatilag szinonimaként hasznaljak ezeket (/. dbra).

Open innovation platformok
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1. dbra: Kozdsségimédia-tipusok
Figure 1. Types of social media
Forras: Gati, 2017 75.p.

Vizsgalatunkban a kdzosségi médiat mi is sziiken értelmezziik, alatta az olyan globalis technologiai
vallalatokat, valamint kiilonb6z6 oldalaikat értjiik, mint a Facebook és a Google. E két multinacionalis
cég teljesen felforgatta a média- és a reklampiacot, amely mindenekel6tt két tényezének koszonhetd.
Az els6, hogy a generaciok kozott kiilonbségek mutatkoznak a médiafogyasztast illetéen. Hack-Handa
és Pinter mar 2015-ben arra az eredményre jutott, hogy amig a 30 éven feliili korosztaly jelentds
tobbsége néz napi rendszerességgel linearis televiziot, addig a 30 éven aluiak mar kevesebb, mint fele.
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Ez alapjan az Y és Z generacio tagjai egyre kevésbé lesznek elérhetéek a vallalatok szamara a
hagyomanyos médiumokban, ket az online térben kell keresni.

A masik ok, hogy a kozosségi média oldalak a Big Data-t hasznalva, kiegésziilve a kiilonboz6
algoritmusaikkal, joval pontosabban és hatékonyabban, rdadasul olcsobban is tudjak eljuttatni
kiilonbo6z6 hirdetéseiket a célesoportok szamara. Ennek kovetkeztében az olyan ATL reklameszkozok
és médiaszereplok, mint a kereskedelmi televiziok vagy a nyomtatott sajtéorganumok
versenyhatranyba keriiltek a kozosségi oldalakkal szemben. A Facebook vagy éppen a Google égisze
alatt mikodo kiilonbozo oldalak tevékenységei, ugyanakkor komoly adatvédelmi aggalyokat vetnek
fel (Simay és Gati, 2015; Falmann, 2015), tekintettel arra, hogy visszaélhetnek — és szdmos példa azt
bizonyitja, hogy vissza is élnek — a személyes adatainkkal (Bdnydsz, 2017).

Kutatasunk soran arra a kérdésre szeretnénk valaszt talalni, hogy milyen gazdasagi és tarsadalmi
hatasai vannak a k6zosségi média oldalaknak, illetve hogyan befolyasolja a média- és reklampiacot.

1. Anyag és modszer

Kutatasi célkitiizésiink, hogy bemutassuk ¢s 6sszegezziik a kozosségi média gazdasagi és tarsadalmi
hatasait. Els¢ 1épésként megvizsgaljuk a kiilonb6z6 generaciok médiafogyasztasi szokasai hogyan
valtoztak az elmult években, majd fel kivanjuk tarni, hogy a kdzosségi oldalak megjelenése €s széles
korben vald elterjedése, milyen hatdst gyakorolt a média- és reklampiacra, végezetiil pedig
bemutatjuk, hogy milyen adatvédelemi aggalyok meriiltek fel ezekkel kapcsolatban.

Kutatasi célkitiizésiink teljesitése érdekében szekunder kutatasi modszert valasztottunk. ezek koziil is a
dokumentumelemzést, melynek keretében Osszegylijtottiik és feldolgoztuk a tudomanyos és kozéleti
folyoiratokban megjelent, a téma szempontjabol relevans publikacidkat, tanulmanyokat. A
megvaltozott médiafogyasztasi szokasokat nemzetkozi és hazai szakirodalmak szintézisébdl allitottuk
Ossze. A reklampiacra gyakorolt hatasara a Magyar Reklamszovetség altal publikalt média- és
reklamtorta adataibol kovetkeztettiink, mig az adatvédelemmel kapcsolatos problémakat a Cambridge
Analytica tanacsado céghez kapcsolddd botranyon keresztiil mutatjuk be.

2. Eredmények

Kutatasi eredményeinket harom alfejezetben mutatjuk be. Az elsé elfejezetben a médiafogyasztasi
szokasokat és azok valtozasat vizsgaljuk nemzetkozi és hazai vonatkozasban. Bemutatjuk, hogy az
Egyesiilt Allamokban a kiilonboz6 generaciok elsédlegesen miért kapcsoljak be a televizidjukat.
Elemezziik, hogyan valtozott az offline és online médiafogyasztassal eltoltott id6 alakulasa globalisan,
majd Osszehasonlitjuk a linearis televizidos nézettségi adatokat a YouTube-on elérhetd legnagyobb
kovet6i taborral rendelkezé vlogokéival. A masodik alfejezetben a kozosségi média reklampiacra
gyakorolt hatasaival foglalkozunk, a médiafogyasztasi szokasokhoz hasonldéan globalis és hazai
trendeket egyarant vizsgédlva. Végiil a harmadik részben a kozosségi oldalak tevékenységeivel
kapcsolatban felmeriilt adatvédelmi visszaéléseket tarjuk fel.

2.1. Médiafogyasztasi szokdsok megvaltozasa

Az elmult évtizedben az innovativ, 0 szolgaltatasok megjelenésével generacids kiilonbségek
mutatkoznak a médiafogyasztast illetden, kiilonos tekintettel az Egyesiilt Allamok polgaraira. Amig az
elsésorban linearis miisorok miatt kapcsolja be, addig a fiatal generacié tobb, mint 60%-a mar
els6dlegesen stream eszkdzként tekint a késziilékére és valamilyen el6fizetéses online szolgaltatast (pl.
Netflix vagy HBOGO) fogyasztanak rajta. A fiatalokra tovabba jellemzo, hogy nagyrésziikk mar nem is
rendelkezik kabel vagy miiholdas eldfizetéssel. A 30-49 éves korosztalyban is nagy népszeriségnek
orvendenek a streaming szolgaltatasok, hiszen kdzel 40% mar legf6képpen online tartalmakat kovet a
televiziokésziilékén (Pew Research, 2017) (2. abra).
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2. dbra: Miért néznek elsddlegesen televiziot az emberek az USA-ban? (%)
Figure 2: Why do people watch television primarily in the USA? (%)
Forras: Pew Research (2017) alapjan sajat szerkesztés

Az elmult években meghatarozo valtozasok kovetkeztek be az offline és online médiafogyasztasok
esetében is. A linedris televizid fogyasztassal eltoltott id6 gyakorlatilag minden korosztalyban
csokkent 2014 és 2018 kozott. Az offline radié hallgatasra forditott id6 viszont a 25-34 év, illetve a
35-44 év kozottiek korében novekedett a vizsgalt idészakban, és ami még meglepébb adat, hogy —
igaz kismértékben — de minden korosztalyban ndvekedést mutat anyomtatott sajto olvasasaval toltott
id6 (3. abra). Azonban, ha mélyebben megvizsgaljuk az adatokat, akkor kideriil, hogy a ndvekedés
jellemzden nem a fejlett, nyugati tarsadalmakban ment végbe, hanem olyan fejldd6 orszagokban, mint
példaul India, Thaifold vagy Brazilia (Globalwebindex, 2019).
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3. abra: Offline médiafogyasztassal eltoltott idok alakulasa 2014 és 2018-ban globalisan
Figure 3: Trends in time spent offline media consumption in 2014 and 2018 global
Forrds: Globalwebindex (2019) 18.p.

Az offline eszkdzokkel szemben az online médiumok minden korosztalyban novekedést mutatnak.
Akar az online televizio, akar az online sajto, akar a kozosségi média adatait nézziik — valtozo mérték
— de egyértelmli emelkedést latunk. A 45 évnél fiatalabbakrol megallapithatjuk, hogy mar tobbet
hasznaljak a kozosségi média feliileteit, mint amennyit linearis televizios miisorokkal t6ltenek, a Z
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generacio tagjai pedig naponta kozel 3 6Orat aktivak a kozosségi oldalakon (Globalwebindex, 2019) (4.
abra).
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4. dbra: Online médiafogyasztassal eltoltétt iddk alakuldsa 2014 és 2018-ban globadlisan
Figure 3: Trends in time spent online media consumption in 2014 and 2018 global
Forras: Globalwebindex (2019) 19.p.

A 2000-es évek elején a legnézettebb televizios miisorok jellemzden 1,5-2 millié embert iiltettek a tv
késziilékek elé, idénként pedig a 2,5-3 millio fés nézettséget is sikeriilt elérnilik a kereskedelmi
televizioknak (Kolosi, 2005). Ezek a nézettségi adatok napjainkban gyakorlatilag elérhetetlenek a
csatornak szamara, részben annak kdszonhetéen, hogy 2014-re a magyar nyelvii tv adok szama
meghaladta a 100-at (Zliés, 2014), igy a nézék megoszlanak a csatornak kozott, részben pedig a
megvaltozott médiafogyasztasi szokasok miatt. 2020. 10. 19. - 2020. 10. 25. kozott a legnépszeriibb
televizio show, a Sztarban sztar teljes kozonsége sem érte el az 1 millio f6t, emellett csupan 3 miisor
nézettsége haladta meg a 800 ezer fot. A nézettségen tul természetesen az olyan mutatok is, mint az
AMR (%) (amely azt mutatjameg, hogy mekkora egy miisor kozonségének egy percre jutod szazalékos
aranya a teljes populacion beliil) vagy a SHR (%) (mely azt fejezi ki, hogy az éppen televiziot nézok,
hany szazaléka nézi az adott miisort) is csékkend tendenciat mutatnak (Nielsen, 2020) (1. tablazat).

1. tablazat: 2020 43. hét 10 legnézettebb TV miisora Magyarorszdagon
Table 1:2020 Week 43 10 most watched TV shows in Hungary

TV miisor Csatorna Teljes AMR (%)  SHR (%)
nezettseg
1. Sztérban sztar TV2 961 671 10,8 21,8
2. | Dancing with the stars TV2 882 136 9,9 22,5
3. Tények RTL Klub 808 210 9,1 19,0
4, Hirad6 RTL Klub 798 985 9,0 18,7
5.  Alarcos énekes RTL Klub 760 260 8,6 16,2
6. Draga 6rokosok RTL Klub 758 397 8,5 17,5
7. Tények Plusz TV2 672 016 7,6 17,4
8. Fokusz RTL Klub 640 551 7,2 16,5
9. Hazasodna a gazda RTL Klub 628 717 7,1 16,6
10.  Fokusz —Ki van a maszk = RTL Klub 627 841 7,1 13,8
mogott?

Forrds: Nielsen Kozonségmérés Kt (In: onbrands.hu) alapjdn sajdt szerkesztés (2020)
A televizids nézettségi adatokkal szemben a legnagyobb YouTube csatornak igen figyelemre mélto

szdmokat produkaltak 2020. 43. hetében. A megtekintések alapjan kijelenthetd, hogy a legnézettebb
YouTube-erek videdit mar legalabb annyian, bizonyos esetekben pedig mar t6bben is kdvethetik, mint
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a tv miisorokat (2. tablazat). A megtekintések szama azonban Onmagiban megtéveszto lehet,
tekintettel arra, hogy az nemcsak az adott héten kozzétett vided kézonségét tartalmazza, hanem
minden kordbbi videé uj nézdivel is szdmol. Ugyanakkor mindenképpen emlitésre méltd, hogy a
legnépszerlibb és legtobb feliratkozoval rendelkezd vloggerek videdi heti rendszerességgel tobb
szazezres, akar az 1 milliét is meghalado nézettséget tudnak produkalni (Starnetwork, 2020).

2. tablazat: TOP 10 magyar YouTube csatorna a feliratkozok szama alapjan
Table 2: TOP 10 Hungarian YouTube channels based on the number of subscribers
Megtekintés az elmilt 7

YouTuber Feliratkozok szama
napban
1. R3D ONE Official 2 090 000 1 242 645
2. PamKutya 1 240 000 1478 483
3. Videémaénia 1170 000 1114 007
4, Radics Peti 787 000 1112023
5. KerekMese 781 000 1392 959
6. TheVR 718 000 596 422
7. LEGJOBB (MAGYAR TOP 10) 669 000 469 497
8. Barni. 666 000 601 957
9. luckeY 653 000 749 386
10. | JustVidman 652 000 241731

Forras: Starnetwork (2020) alapjan sajat szerkesztés
2.2. A kozosségi média hatdasa a reklampiacra

A vallalatok értelemszeriien alkalmazkodtak az emberek médiafogyasztasi szokasainak valtozasihoz,
kovetkezésképp az elmult egy-két évtizedben jelentdsen atalakult a globalis reklampiac. A hirdetd
elemi érdeke, hogy ilizenetei célba érjenek a tényleges és potencialis fogyasztoiknal, minél kisebb
anyagi befektetéssel, minél szélesebb korh6z jussanak el a kiilonb6z6 médiumok feliiletein. A 2000-es
évek elején ez a platform a nyomtatott sajto (napi-, hetilapok és magazinok) volt, amelyet az 5. abran
aggregaltan kezeltiink. Egészen a 2008-as gazdasagi valsagig a nyomtatott sajtd volt a piacvezetd
médium a globalis reklampiacon, egyrészt a magas olvasoi tabor, masrészt a rengeteg sajtéorganum
miatt. A valsdg utan, 2009-t6l azonban meredeken csokkennek a nyomtatott sajtoba aramld
reklambevételek. Amig 2000-ben a napi-, hetilapok és magazinok Osszesen megkozelitéleg 145
milliard dollar hirdetési bevétellel birtak, addig 2018-ra ez mar a 75 milliard dollart sem érte el. A
radio reklambevételei stagnaltak 2000 és 2018 kozott, a televizido pedig egy relative egyenletes
novekedési palyan mozog. Mind a radio, mind a televizi6 esetében kisebb visszaesést okozott a 2008-
as valsag, amelyet egy-két éven beliil sikeriilt a radid esetében kiegyenesiteni, a televizionak pedig
ujra novekedési palyara allni. Az internet volt az egyetlen médium, amelyre effektive nem volt
hatassal a gazdasagi valsag, novekedése exponencialis 2000-t81 napjainkig. 2016-ban az internetes
oldalakba aramlé reklambevételek mar meghaladtdk a televizid hirdetési bevételeit (5. abra). Ha
mélyebb elemzést végziink az internet kapcsan, akkor érdekes informacidokhoz juthatunk, ugyanis a két
globalis technologiai vallalat, a Facebook és a Google hihetetlen mértékii piaci részesedéssel bir. A két
kozosségi média oldal 2019-ben az Egyesiilt Allamokban a bevételek 58,7%-aval, az Egyesiilt
Kiralysagban pedig a 64,7%-aval rendelkezett (eMarketer, 2019).
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5. dbra: Globdlis hirdetési kiaddasok médiumonként (milliard $)
Figure 5: Global ad spending by medium (billion $)
Forras: Molla (2018) alapjan sajat szerkesztés

Amennyiben a globdlis reklampiacrol hazatekintiink, némileg annak ellentmondé tendencidkat
fedezhetiink fel. Ami megegyezik a nemzetkozi trendekkel, az az internet egyre nagyobb részesedése a
bevételekbol, ugyanakkor azt is megallapithatjuk, hogy a magyar piacon a nyomtatott sajt6 helyzete
korantsem olyan gondterhelt, mint a kiilfoldi sajtéorganumoké. 2015 és 2019 kdzott a magyar print
sajto novekvo reklambevételekkel szamolhat, 32 milliard forintrol 41 milliard forintra emelkedtek a
hirdetési bevételeik (6. abra). Erdekes ugyanakkor, hogy az elmult években tobb jelentds nyomtatott
sajtéorganum sziint meg — tulajdonosaik allitasa szerint — iizleti okokra visszavezethetden. Ilyen volt
példaul a nyomtatott orszagos napilapok kozott legnagyobb olvasétaborral rendelkezé Népszabadsag,
amely 2016-ban ,,zarta be kapuit”, vagy a masodik legnagyobb kozéleti hetilap a Heti Valasz, amely
2018 nyar végén jelent meg utoljara. Ami a globalis tendencidkhoz leginkabb illeszkedik az a
Facebook és a Google piaci helyzete. A két multinacionalis vallalat az Egyesiilt Allamokhoz és az
Egyesiilt Kirdlysaghoz hasonléan Magyarorszagon is az online hirdetési piacon lef6lézi a
reklambevételeket. 2018-ban a hazai internetes reklamokra forditott dsszeg 55%-a landolt ennél a két
vallalatnal, szerepiik pedig folyamatosan n6, tekintettel arra, hogy 2016-ban ,,még csak” 51%, 2017-
ben 53%-o0s részesedéssel rendelkeztek (Magyar Reklamszovetség, 2020). A kozosségi oldalak
piachoditasanak hatasa volt, illetve van a legnagyobb internetes portalok iizleti modelljére is. Az olyan
korabban piacvezetd online hiroldal, mint az index.hu és mas jelentds olvasédtaborral rendelkezd
portalok (példaul 444.hu vagy hvghu) részben a csokkend hirdetési Dbevételeiknek
kovetkezményeképpen, kozosségi finanszirozasi kampanyokat inditottak fennmaradasuk érdekében.
Emellett megjelentek az online sajtoban olyan szereplk, akik mar az alapitasuktol kezdédéen
elsdsorban olvasoéi eléfizetésekbdl, tamogatasokbol, tehat kdzosségi finanszirozasbol miikddnek (lasd
valaszonline.hu). Az online portadlok az offline médiumokhoz hasonléan szignifikdns
versenyhatranyban vannak a k6zosségi oldalakkal szemben, tekintettel arra, hogy a Facebook vagy a
Google a Big Data-t hasznalva pontosan megcélozhatja a hirdetések célcsoportjait és személyre
szabott reklamokat kiildhet szamukra. Ezzel szemben a hagyomanyos médiumokban elhelyezett
hirdetések még, ha azok akar tematikus tartalmat is gyartanak, nem tudnak igazan specifikus
célkozonséghez jutniakiilonboz6 demografiai jellemzok miatt, ennek kovetkeztében a targetalas sem
tud olyan pontos lenni.

A pontosabb és effektivebb célzas mellett a Facebook ¢és a Google versenyelénye tovabba, hogy
olcsobban kinalja hirdetési feliileteit a hagyomanyos médiumokkal szemben. Ennek oka a Big Data
mellett, hogy az Egyesiilt Allamokon és Irorszagon kiviil gyakorlatilag nem fizet semmilyen adot a két
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vallalat. Bucsky (2017) szamitasai szerint 2012 és 2016 kozott a reklamado, afa, ipariizési, illetve
tarsasagi ado kiesés miatt a Google és a Facebook 16,8 milliard forinttal karositotta a magyar
gazdasagot.
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6. dbra: A magyar reklampiac alakuldsa médiumonként 2015-2019 kozott (milliard Ft-ban)
Figure 6: Hungarian advertising market by medium between 2015-2019 (billion HUF)
Forras: Magyar Reklamszévetség alapjan sajat szerkesztés

2.3. Adatvédelmi aggalyok

Modern tarsadalmunk és kiilonb6z6 vivmanyai egyik velejardja, a Big Data, mint jelenség
gyakorlatilag minden teriiletre vald kiterjedése. Az elmult években ugy a hétkdznapi, mint a
tudoményos életben, egyre nagyobb visszhangot kap, szdmos kutatd (Baji, 2017; Dessewffy és Ldng,
2015; Kmetty, 2018) foglalkozik a téma tarsadalomtudomanyi aspektusaival. De Mauro-Grimaldi
(2015) szerint a Big Data ,,olyan informdcioforrasokat foglal magdba, amelyre a nagy mennyiség,
gyors keletkezés és sokféleség jellemzo, illetve sajatos technologia és elemzési modszerek sziikségesek
ahhoz, hogy beldle értéket nyerhessiink ki.” (In: Sdgvari, 2017 494.p.). A korabbi statisztikai
modszerekkel szemben a Big Data nem az egyének véleményeit vizsgalja, nem azokra helyezi a
hangsulyt, hanem az emberek viselkedését monitorozza. Ez azt jelenti, hogy eltekint attél, hogy mi
miért torténik, csak folyamatosan gyijti a kiilonb6zo adatokat. Az adatgylijtéshez prediktiv
adatelemzés tarsul, amely azt jelenti, hogy profilokat alkotva rendkiviil egzakt és preciz
elérejelzéseket ad az emberek jovobeli dontéseivel kapcsolatban.

Az olyan ko6zdsségi média oldalak, mint példaul a Facebook kivaloan alkalmas a széleskori és mély
adatgytijtésre. Az angol Cambridge Egyetem kutat6i felismerték ezt és egy applikaciot fejlesztettek ki
MyPersonality néven, amelyben a kozdsségi oldal felhasznaloi kiilonféle pszichometriai kérdéiveket
tolthettek ki. A kitoltok egy személyiség profillal gazdagodtak, mig hozzajarulasuk esetén a kutatok
kutatasi eredményekhez, illetve Facebook profil adataikhoz jutottak. A kutatok célkitiizése a
kérdoéivekkel az volt, hogy kovetkeztetéseket vonhassanak le a kitoltékrél a Big Five személyiség-
tipust illetden, amely a nyitottsaguk, lelkiismeretességiik, az extrovertaltsaguk, alkalmazkodd
képességiik, illetve érzelmi labilitdsuk alapjan értékeli a személyiségiiket. A kutatok bizonyitani
tudtak, hogy az adatokbol meglehetdsen pontos kdvetkeztetéseket lehet levonni az emberek kiilonb6z6
tulajdonsagaival vagy éppen a gondolkodasmodjukkal kapcsolatban. Kosinski és kutatotarsai (2013)
arra az eredményre jutottak, hogy atlagosan kevesebb, mint 70 Facebook like-bol 95%-0s
pontossaggal kovetkeztethetiink a felhasznald bérszinére, kozel 90%-os megbizhatosaggal a nemi
identitasara, mig 85%-os pontossaggal politikai hovatartozasara. Kosinski tarsaival egyiitt nemcsak a
like-okkal foglalkozott, példanak okaért a felhasznalé ismerGseinek vagy éppen a profilképek
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szamabol is elemezni tudtak a Big Five értékeket (Bachrach et al., 2012). A Facebook mellett tovabbi
online tevékenységeinken keresztiill is tanulmanyozhaté személyiségiink, példaul a Google
kereséseink, Instagramon megosztott képeink, a helymeghatérozéas vagy éppen az alapjan, hogy mely
internetes portalokat keressiik fel. A személyiséglinkbol kdvetkeztetést vonhatnak le az érdeklddési
korinkr6l, a vasarlasi szokasainkrol, szabadidé-eltoltésiinkrél, vagy mint Kosinski et al. (2013)
eredményei mutatjak, politikai dontéseinkrol.

A Cambridge Analytica tanacsadd cég ezt ismerte fel a 2010-es évek kozepén, amikor is a
Republikanus Partot politikai tanacsokkal segitette. Egy a MyPersonality-hez hasonlo
Lthisisyourdigitallife” nevii alkalmazast hasznalva fértek hozza - szakért6i becslések szerint - 40-50
millié6 ember személyes adataihoz. Az applikaciot ugyancsak 270 ezren toltotték le, ugyanakkor a
Facebook nem megfeleld adatkezelése miatt az appok fejleszt6i nem csak az alkalmazassal
kozvetleniil kapcsolatba keriild emberek adataihoz jutottak hozza, hanem azok ismeréseiéhez is. A
Cambridge Egyetemen fejlesztett applikaciod, amely alapvetéen a felsGoktatasi intézmény témaval
foglalkoz6é kutatoi szamara lett létrehozva. kutatasi célkitlizéseik eléréséhez, folyamatos hozzaférést
biztositottak a cégnek az alkalmazassal kozvetleniil és kozvetett modon kapcsolatba keriilok
tartozkodasi helyéhez vagy éppen ahhoz, hogy mikor és milyen tartalmat kedveltek a Facebookon
(Rosenberg et al., 2018). A Cambridge Analytica felismerte, hogy az emberek dontéshozatalainak
elérejelzésében fontosabb szerepe van pszichografidnak, mint a demografiai adatoknak (Baldwin-
Philippi, 2019). Alexander Nix a Cambridge Analytica korabbi vezérigazgatdja egy interjijaban
feltarta, hogy kozel minden amerikai valasztopolgarr6l 5 000 adatponttal rendelkeznek, amelyeknek
koszonhetéen eldrejelezhették, hogy fognak valasztani a 2016-os elndkvalasztason (Gonzalez, 2017).
A jogszerlitlen adatszerzést kovetben a tanacsadd cég az olyan altaluk meggydézhetdnek nevezett
emberekre fokuszalt, akik még nem dontotték el, hogy melyik elndk-jeldltre és partra fogjak leadni
szavazatukat. Az ¢ dontésiik befolydsolasa és meggy6zése érdekében a kozosségi média oldalakat
felhasznalva komplex kommunikaciés kampanyt dolgoztak ki, melynek keretében személyre szabott
iizenetekkel bombaztak a meggydzhetoket.

A Cambridge Analytica botrany gyakorlatilag alig a valasztasok utan mar kezdett a felszinre torni,
amelyet csak tovabb erdsitett, hogy a cég hattérmunkaja mar kordbban is felsejlett az Egyesiilt
Kiralysagban a Brexit kampanykor, ahol komoly adatvédelmi aggalyok meriiltek fel a
tevékenységeikkel kapcsolatban. A tanacsadd cégnek, illetve a Facebooknak a jogszeriitlen
adatszerzés, illetve az adatokkal valo visszaélés miatt mind az Egyesiilt Allamokban, mind az Egyesiilt
Kiralysagban komoly szankciokkal kellett szembenézniiik. A Facebook-ot az Egyesiilt Allamokban 5
milliard dollarra bilintette a Szovetségi Kereskedelmi Bizottsag (Federal Trade Commission) a
Cambridge Analytica botrany miatt (Hvg, 2020).

3. Kovetkeztetések

Az eredményeinkbdl altalanossdgban azt a kovetkeztetést vonhatjuk le, hogy a kozosségi média
komoly hatassal bir mind a gazdasagra, mind a tarsadalmunkra. A k6zdsségi oldalak a mindennapjaink
részévé valtak, kiilonos tekintettel a fiatalokra, amely a médiafogyasztasi szokasokban is
visszak6szon. Az elmult években az offline médiumok kdvetésével eltoltott id6 csokkend tendenciat
mutat, szemben az online tartalmak fogyasztasadval. A fiatal generacié tagjai a linearis televizid
helyett, kiilonb6z6 stream szolgaltatasokat vesznek igénybe vagy kozosségi média oldalakra (példaul
YouTube) készitett tartalmakat fogyasztanak.

A trendeket felismerve a vallalatok egyre inkdbb az online térbe allokaljak a hirdetésekre fordithatd
pénzosszegeiket. A 2008-as gazdasagi vilagvalsag utan a nyomtatott sajtoba aramlé reklambevételek
exponencialisan csOkkentek. Napjainkra az online platform valt a legjelentésebb reklampiaci
szereploéveé, megeldzve a hagyoméanyos médiumokat, a televiziot, a nyomtatott sajtot és a radiot. A
reklampiac megvaltozasanak kovetkezményeként az elmult években tobb piacvezetének tekinthetd
nyomtatott sajtoorgdnum is megsziint.

A nyomtatott sajto mellett a digitalis szektorban miikodo internetes portalok is nehéz anyagi helyzetbe
kertiltek, tekintettel arra, hogy a reklambevételek nagyrészét két technoldgiai nagyvallalat f616zi le. A
Facebook és a Google egyiittes piaci részesedése globalisan és Magyarorszagon egyarant meghaladja
az 50%-ot, amely a hirdetések pontosabb célzasanak és perszonalizacidjanak kdszonhetd, igy joval
hatékonyabban tudjak iizeneteiket eljuttatni a tényleges és potencialis fogyasztoik szaméara. Ennek
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hataséara a legnagyobb online médiumok is rakényszeriiltek arra, hogy 0j tizleti modellt dolgozzanak
ki, amely a hidnyzo hirdetési bevételeket az olvasoktdl szarmazo el6fizetéi dijakkal vagy
tdmogatasokkal potoljak.

A kozosségi oldalak tevékenységei azonban szamottevd adatvédelmi kérdést vetnek fel. Az elmult
években tobb esetben meriilt fel a kozosségi médiumokkal kapcsolatban, hogy nem megfeleléen
kezelik és védik felhasznaloik személyes adatait. Az ezzel kapcsolatos legnagyobb port kavar6 botrany
a Cambridge Analytica tanacsadd céghez és a Facebook-hoz ko6tédik. A cég a Facebook adatvédelmi
hidnyossagait kihasznalva jutott hozzé a kozosségi oldal felhasznéaldinak személyes adataihoz, amelyet
jogszeriitleniil felhasznalva pszichografikus szegmentaciot alkalmaztak a valasztok befolyasolasa és
meggybzése érdekében, amely mind a 2016-os amerikai elnokvalasztas, illetve a Brexit kampany
esetében sikeresnek bizonyult (Bdnydsz, 2019). A Cambridge Analytica botrany ramutatott, hogy az
emberek kiszolgaltatottak a kozosségi oldalaknak, személyes adataik tudtuk nélkiil keriilhetnek
illetéktelenek birtokaba, igy manipulalhatok fogyasztoi dontéseik.

Eredményeink alapjan azt a javaslatot fogalmazzuk meg, hogy a magyar allam, az Eurépai Unid
tagorszagaival k6zosen torvényi szabalyozassal — a gazdasag és az emberek maganéletének megdvasa
érdekében — kényszeritse ki a kozosségi médiumok lizleti tevékenységeibdl fakadd
adokotelezettségeinek megfizetését, és az adatvédelmi szabalyok betartasat. Tekintettel arra, hogy a
példaul a Facebook vagy a Google profitjukat ,,adéparadicsomoknak” szamitd orszagokba menekitik,
(vagy példaul kovetkezetesen nem fizetnek reklamadét hazankban), ugy gondoljuk, hogy az Eurédpai
Uni6 tagorszagainak kozdsen a globalis technoldgiai vallalatokat sujtéd kiilonadd bevezetését kellene
szorgalmazniuk, ahogy ezt Franciaorszdg mar megtette. Javaslatunk egyrészrél hozzajarulna a
hagyoményos médiumok versenyhatranyanak részbeni lekiizdéséhez, igy jovobeni fennmaradasahoz,
masrészr6l pedig a magyar és mas eurdpai allam koltségvetése is jelentés adobevételekkel
gazdagodna.
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A varosi kozosségi kozlekedés fenntartasa
Sustainment of local public transport

TOTH SZz.1

Debreceni Egyetem, IThrig Karoly Doktori Iskola, toth.szabolcs@dkv.hu
Absztrakt

A napjainkra egyre zsufoltabbd vadlo varosainkban a kézosségi kozlekedési eszkozdket hasznalok
reszaranyanak névelése elengedhetetlen az élhetd kornyezet megtartisa és a levegé mindségének
Javitasa érdekében. Ehhez a szolgaltatas minél utasbaratabba tétele, a lakossag szamdra minél
kénnyebben és rugalmasabban elérheté hozzdférés sziikséges a kozdsségi eszkozokhoz ugy, hogy
az megfeleld alternativat jelentsen az egyéni eszkézokkel szemben. Onmagdban a kbzésségi
Jjarmiiveket igénybe vevd utasok dltal megfizetett dijakbol a szolgaltatds azonban nem tarthato
fenn, mivel az utazdshoz sziikséges értékszelvények drai a lakossag arérzékenysége és a kiilonféle
kozlekedési alternativak miatt nem emelhetok jelentésebb mértékben. Ahogy az a vilag legtobb
pontjan, ugy hazankban is a helyi kozosségi kozlekedeés fenntartisa, annak jellege miatt kiilonbézo
meértékii  tamogatasra szorul. A szolgdltatis folyamatos femntartisdhoz az ellatasért felelds
onkormanyzatok és az dllam hozzdjarulasa sziikséges, melyek mértéke a hazai vdarosokat vizsgdlva
eltérd aranyt mutat.

kulcsszavak: helyi kozésségi kozlekedés, kozlekedesi alternativak, menetdij bevétel; tamogatas;
fenntarthatosag

Abstract

Nowadays with cities becoming more crowded the growing ratio of public transport users is
a highly important measure in the protection of our environment and the reduction of air pollution.
This generates the approach that the service should become more and more user friendly, which
assumes the aim of providing easy and flexible access to public transport, as an alternative in
comparison with other individual travel options.The transport service fees paid by the public
transport passengers by itself does not enable the service to be sustainable, because prices cannot
be raised above a certain level due to the price sensitivity factor of consumers and alternative
transportation solutions. In Hungary, just as in other countries of the world, the sustainability of
public transportation requires a variable ratio of financial support. In order to keep the service
maintainable, the support of the local governments and national governments are both essential,
although the ratio can significantly differ in the Hungarian cities.

JEL codes: R00, R28, R48, R49

keywords: local public transport; transportation alternatives; fare revenue; subsidy; sustainability
Bevezetés

Napjainkban hazankban a varosi kozosségi kozlekedés miikddtetésének ¢és fenntarthatd
finanszirozasanak megoldasa tovabbra is a kozlekedési szakma fokuszpontjaban van (Nagy-76¢h, 2019).

A hazai varosokat vizsgalva tobbféle megoldas 1étezik a kozosségi kozlekedés miikddtetésére. Eurdpa
tobb varosaban elterjedt megrendeldi modellek megjelenése mar hazankban is megfigyelhet6, ahol a
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kozszolgaltatasi feladatot az ellatasért felelés Onkormanyzatok egy erre létrehozott megrendel6i
szervezetnek atadjak, mellyel a finanszirozasi kockéazat jelentds részét ezen szervezetek viselik a
kozlekedési szolgaltatok helyett (Wright, 2015). Az ellatasi feladat és a kockazati tényezok
kiszervezésétdl fliggetleniil azonban kijelenthetd, hogy az 6nkormanyzatoknak a kdzosségi kozlekedés
szinvonalas miikodtetésére évrol-évre jelentds mértékii tamogatast kell rendelkezésre bocsajtania,
hiszen az utasoktol szarmazo bevétel azt nem képes teljes mértékben fedezni (T6th, 2019).

1. Anyag és modszer

Az utasok altal megfizetett menetdijakbol szarmazo bevételek és a felmertilo, bevételekkel nem fedezett
raforditasok fedezetére szolgald tamogatasok mértékének vizsgalatahoz a varosokban miikodo, a helyi
kozosségi kozlekedést ellatd megrendeldi szervezeteknek, illetve ezek hidnyaban az ott miik6do
tényleges kozszolgaltatok éves beszamoloibol, kapcsolodd kiegészitd mellékleteibdl szarmazo
gazdasagi adatok keriiltek megvizsgalasra ¢és O6sszehasonlitasra. Ezen bevételi és tamogatasi adatok nem
csak teriiletileg, de az el6z6 évhez viszonyitottanis értékelésre keriiltek, mellyel az esetleges id6szaki,
egy adott évben jelentkezd kiugro gazdasagi hatésok keriiltek kizarasra.

2. Eredmények
2.1. Az utasoktol szarmazo menetdijbevételek és a kapcsolodo tamogatdsok

A lehetséges kozlekedési alternativak koziil a kozosségi eszkozok valasztasat befolyasolja annak
elérhetdsége és koltsége. A szolgaltatok bevételeinek napjainkban is meghatarozo részét képviselik a
szolgaltatast igénybe vevok altal megfizettet dijak, illetve a kedvezményes és ingyenes utazasokhoz
tartozé tamogatasok. A menetdijbevételek mértéke az elmult éveket tekintve jelentés mértékben nem
valtozott, a legtobb varosban inkabb stagnalt. Ennek elsédleges oka az, hogy az utasszamok hazankban
viszonylag allandoak, a kozosségi kozlekedési eszkdzoket megkozelitdleg azonos aranyban hasznaltak
az elmult években a lakosok (Eurostat, 2020). Az utasok aranyanak, igy az ebbdl a csatornabol
szarmaz6 bevételek noveléséhez a kozosségi kozlekedés vonzobba tétele sziikséges. Ehhez a
szolgéltatas elérhetdségének javitdsa, az eljutdsi idok csokkentése és az utazéds kiszdmithatdsaga,
valamint az elengedhetetlen jarmi és vonalhalozati fejlesztések végrehajtasa sziikséges.

2.2. Ertékszelvények drszinvonaldnak alakulisa

A helyi kozosségi kozlekedés bevételeit jelentés mértékben befolyasolja az utazashoz sziikséges
értékszelvények dijszabasa. A legnagyobb volumenben vasarolt értékszelvények tekintetében
kijelenthetd, hogy a hazai nagyvarosok jelenleg alkalmazott arainak alakulasaban a 2018 évi adatok
alapjan (1. tablazat) jelent0s eltérés nem tapasztalhato (Sajdt adatgyiijtés,2018).

1. tablazat: Magyarorszagi varosok jegy- és bérlet arai2018. évben
Table 1: Transportation fares in Hungaryin 2018.

Miskolc Szeged Budapest Debrecen
vonaljegy eldvételben 300 320 350 330
vonaljegy jarmiivezet6nél 400 450 450 400
tanuld 3900 4000 3450 3800
nyugdijas 3900 4000 3330 3800
dolgozo 7000 7000 9500 6600

Forras: Kozlekedési szolgaltatok 2018. évi dijszabdsai, 2020

Az értékszelvények aranak valtoztatasa jellemzOéen Kisebb mértéki, altalaban az inflacio mértékét
kovetd, hiszen egy jelentOsebb dijemelés kihathat a k6zszolgaltatast igénybevevé utasok szamara, ezzel
az ebbll szarmazd bevételre is. Az értékszelvények arszinvonalat befolyasolja a szolgaltatas
kibocsatasanak volumene, valamint az, hogy milyen kozlekedési eszkozokkel, menetrenddel és
jaratstiriséggel vehetd igénybe a kozszolgaltatas. Jellemzden mas az arazas egy olyan telepiilésen, ahol
kizarolag autobusszal torténik az ellatas és mas, ahol kotottpalyas kozlekedés is elérhetd. A

134



Régiokutatas Szemle 201... sz.
DOI: 10.30716/RSZ

kedvezményes tanuld és nyugdijas bérletek arat tovabba még befolyasoljak az arkiegészitésként
jelentkezd szocidlpolitikai menetdij-tdmogatasok nagysaga is.

2.3. Szocidlpoltikai menetdij-tamogatds

A jegy- és bérletértékesitésbol szarmazé menetdijbevétel mellett, jelents aranyt képviselnek a
kedvezményes személyszallitasi tevékenységhez kapcsolodd bérletek utan jaro, szocialpolitikai
menetdij-tamogatasok. A 121/2012. (VI.26.) kormanyrendelet alapjan ezen tamogatas Budapest
esetében brutto 3 580 Ft/ho/db, az autdbusz/trolibusz/villamos kézlekedést fenntartd vidéki varosok
esetében 2 520 Ft/ho/db, a kizardlag autdbuszos kozlekedést biztositd varosok tekintetében 2 030
Ft/hé/db (121/2012 korm.r.). A szolgaltatok jogosultak a 85/2007. (IV.25.) kormanyrendelet 1. sz.
mellékletében meghatarozottak alapjan kiilonboz6 okokbol (tobbek kozott 6 éves kor alattiak, 65 éves
kor felettiek, illetve a fogyatékossaggal ¢16k esetében) ingyenesen utazok utan tovabbi tamogatasra is,
melynek mértéke a lakossdg szdmara vetitetten a fovarosban 368 Ft/fo/ho, a villamos és autdbusz
kozlekedéssel rendelkez6 megyei jogu varosok tekintetében 236 Ft/f6/h6, mig az autdbuszos
kozlekedést biztositd varosok esetében 120 Ft/fo/ho (85/2007 korm.r.). Ezen tamogatas dsszege nem
figg a ténylegesen dijmentes utazasok szamatol, havi szinten a lakossag szama alapjan allando
meértékben igényelhetd.

2.4. Magyarorszagi varosok bevételeinek alakuldsa

A magyarorszagi varosok kozosségi kozlekedés finanszirozasanak Osszetételét vizsgalva
megallapithatd, hogy a szolgaltatast igénybe vevd utasok, valamint az allam és az onkormanyzatok,
mas-mas aranyban, eltér6 modon biztositjdk azon bevételeket, amelyek a miikodtetéshez és a
fenntartashoz sziikséges raforditasok fedezeteként szolgalnak. A helyi kozosségi kozlekedés
mikodtetésére iranyuld, allam altal 6nkormanyzatoknak nyujtott tamogatas évek oOta valtozatlan
mértéki, illetve a kedvezményes és ingyenes utazasok utan jard szocial-politikai menetdij tamogatas
sem keriilt feliilvizsgélatra az elmult iddszakban (2017. évi C tv.). Ezen tényezOk hatésa miatt a
kozszolgaltatds els6sorban a menetdijbevételekbdl és az ellatasért felelosok altal nyujtott
tamogatasokbol és a bevételekkel nem fedezett indokolt kdltségek kompenzacidjabol tarthato fenn.

2.4.1. Bevételek alakulasa a fGvaros esetében

A fOvaros tekintetében 2011. januar 01.-t61 a helyi és eldvarosi kozlekedés Osszehangolésat, az erre a
célra létrehozott kozlekedésszervezd, a Budapesti Kozlekedési Kozpont Zrt (BKK) végzi. A BKK
feladat-ellatasi szerz6dés alapjan az illetékes hatosag feladatait ellato kozlekedésszervezoként keriilt
meghatarozasra, mintegy a kozszolgaltatast megrendeld €s annak teljesiilését kontrollalo szervezetként.
A BKK a Fovaros Onkormanyzatanak aldrendelve miikédik és annak 100%-os tulajdonaban all, az
Onkorméanyzat és a kozlekedési szolgaltatok kozott helyezkedik el az intézményrendszeri strukturaban.
A BKK alapveté feladatai kozé tartozik, hogy megszervezi a helyi kozlekedést, meghatarozza a
menetrendet, megkdti a kozszolgaltatasi szerzédéseket, definialja és ellendrzi a mindségi elvarasokat.
Lényeges funkcidja tovabba, hogy meghatarozza a szolgaltatasi tarifat, végzi a jegy- ¢és
bérletértékesitést, finanszirozza a kozlekedési kozszolgaltatast a befolyd felhasznaldi forrasokbol,
illetve tamogatasokbol. Ezzel a szereppel atvallalja a szolgaltatdi szintt6l mind a menetdij bevételekbdl,
mind a mlikodés finanszirozdsdhoz elengedhetetleniil sziikséges allami és onkormanyzati tdmogatéasok
biztositasabol adodé kockazatokat (BKK, 2018).

Elemezve a BKK bevételi adatait kijelenhet6, hogy Budapest vonatkozasaban az utasok altal megfizetett
menetdij mintegy 37%-a teljes bevételnek (1. abra). A szocidlpolitikai menetdij-tamogatasok 9%, mig
az egyéb kozlekedéshez kapcsolhatd bevételek 2%-ot képviseltek 2018 évben. A helyi kozlekedés
fenntartasahoz sziikséges forrasok mintegy 52%-a tamogatasbdl szdrmazott, amely 0sszességében 90,6
milliard Ft-ot jelentett az adott évben, melybdl 12 millidard Ft allami normativ tamogatas volt. A
kozlekedésszervezé adozott eredménye 1,306 milliard Ft volt (BKK, 2018).
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1. dbra: ABKK 2018. évi bevételeinek megoszlisa
Figure 1: The distribution of revenues of BKK in 2018
Forras: Kozlekedésszervezd szamviteli torvény szerinti éves beszamoldja (2018) szerinti kiegészité melléklete
alapjan, 2020

A megel6z6 évhez képest a bevételek aranya kis mértékben valtozott. A menetdijbevételek 40%-0s, a
szocialpolitikai menetdij-tamogatasok 10%-o0s, a timogatasok 50%-os aranyt mutattak a 2017-es évben
(BKK, 2017).

2.4.2. Debrecen virosianak bevételei

A masodik legnagyobb magyarorszagi varos helyi kozdsségi kozlekedésének ellatdsat két
kozszolgaltatasi szerz6dés keretében, két operatorral biztositja Debrecen varos onkormanyzata. A
kotottpalyas kozlekedést a Debreceni Vagyonkezeld Zrt. 100%-os tulajdonaban allo, a tobb, mint 135
éves multra visszatekint6 DKV Debreceni Kozlekedési Zrt (DKV) latja el az érvényben [évd
kozszolgaltatasi szerzédés alapjan 2021. december 31.-ig. Az autdbuszos személyszallitasra kiirt
palyazatot 2008. évben a Civisbusz Konzorcium nyerte meg, mely alapjan 2021. janius 30.-ig felel az
ellatasért a vonatkozo szerz6dés alapjan. Az autobuszok miszakilag torténd biztositasa, karbantartasa
az Inter-Tan-Ker Zrt. (ITK) feladata, akitél a jarmiiveket a Civisbusz Kft veszi at és lizemanyaggal
torténd feltdltés utan bocsatja a DKV rendelkezésére. Napi szinten a jarmiivezetOk biztositasa, a
forgalomszervezési és iranyitasi teenddk ellatasa a DKV feladata (DKV, 2018).

Az ellatasért felel6s 6nkormanyzat kiilon megrendeld szervezetet nem miikodtet, mind a tarifalis, mind
a menetrendi javaslatok, eldterjesztések jellemzéen a szolgaltatéi oldalrdl érkeznek. A
menetdijbevételeket a szolgaltatok egylittesen szedik, a koltségek fedezésére az allami tamogatast az
onkormanyzat igényli meg, a fennmarad6, bevételekkel nem fedezett indokolt koltségek
szolgaltatasokrol szoldo 2012. évi XLI. torvényben foglaltakkal &sszhangban — az ellatasért felelds
nyujtjaa kdzszolgaltatasi szerz6désekben rogzitettek szerint (DKV, 2018).

A megyeszékhely kozlekedési bevételeinek mintegy 48%-a szarmazott menetdijakbol, mig 17%-0s
aranyt mutatnak a kapcsolédé menetdij-tamogatasok (2. abra). A szolgaltatas ellatasa aranyaiban 33%-
os tamogatast igényelt, mely 404,9 millié Ft allami, 2,285 milliard Ft 6nkormanyzati tamogatast és 23,1
millié Ft ésszerli nyereség megfizetését jelentette, ez a nyereség megfelel a Tarsasag 2018 évi addzott
eredményének (DKV, 2018).
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2.abra: ADKV 2018. évi bevételeinek megoszidsa
Figure 2: The distribution of revenues of DKV in 2018
Forras: Kozlekedési szolgaltaté éves szamviteli torvény szerinti beszamoloja (2018) és kiegészitd melléklete
alapjan, 2020

A 2017 év bevételeit elemezve az aranyok elhanyagolhaté mértékben valtoztak 2018 évre, a
menetdijbevétel 49%, a szocialpolitikai tAmogatas 18%, a tamogatasok mértéke sszességében a 33%
volt (DKV, 2017).

2.4.3. Miskolc varos bevételeinek alakulasa

Miskolc varosanak esetében a helyi kozosségi kozlekedést — egyetlen belsé szolgaltatoként — a Miskolc
Viérosi Kozlekedési Zrt. (MVK) latja el, mely a Miskolc Holding Onkormanyzati Vagyonkezelé Zrt
100%-os tulajdonéban all. Az MVK alaptevékenysége Miskolc Megyei Jogi Varos személyszallitasi
kozszolgaltatasi feladatainak ellatasa autobuszos és varosi vastti agazatokban. A BKK-hoz hasonldan
miikodo kozlekedésszervezé Miskolc varosaban szintén nem keriilt kialakitasra, igy a varosi kozlekedés
szervezéséhez és ellatdsdhoz kapcsolodd feladatokat kizardlag a szolgaltatdo latja el. A
menetdijbevételeket — ahogy Debrecen varosaban is — a szolgaltatd szedi, a kompenzaciot a
kozszolgaltatast megrendeld 6nkormanyzat biztositja.

Az MVK bevételeit elemezve megallapithato, hogy 2018 évben a bevételek mintegy 42%-a menetdij
bevételekbol, 11%-a szocialpolitikai menetdij-tamogatasokbol szarmazott. A tdmogatasok ardnya 43%
volt (3. abra). Az allami koltségvetésbdl szarmazd tamogatas értéke 500,1 millio Ft volt, mig az
Onkormanyzat 2.983,1 milli6 Ft tamogatast nyujtott, amelyb&l elézd éveket érintd elmaradt
kompenzaci6 is keriilt szamvitelileg elszamolasra. Az adézott eredményt vizsgalva kijelenthetd, hogy
évekre visszamendleg negativ eredménnyel zar a kozlekedési szolgaltatd, mely a 2018-as évben -985,2
millié Ft volt. Ezzel a Miskolcon alkalmazott tdmogatasi struktiira jelentés mértékben eltér a tobbi,
magyarorszagi varosokban megfigyelheto eljarastol (MVK, 2018).
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3. abra: Az MVK 2018. évi bevételeinek megoszlisa
Figure 3: The distribution of revenues of MVK in 2018
Forras: Kozlekedési szolgadltato éves szamviteli torvény szerinti beszamoloja (2018) és kiegészitd melléklete
alapjan, 2020

Miskolc varos eldzé évi kozlekedési bevételeinek aranya lényegesen eltéréd volt, amikor a
menetdijbevételek 48%-os, az arkiegészités 13%-os, mig a tdmogatasok 39%-os aranyt képviseltek. Az
eltérés elsddlegesen az el6zo6 évi tamogatasok 2018 évi rendezésébdl ered, az addzott eredmény szintén
nagymeértéki veszteség, -675,4 millio Ft volt 2017 évben (MVK, 2017).

2.4.4. Kaposvar kozlekedési bevételei

Kaposvaron kozszolgaltatasi szerz6dés alapjan a Kaposvari Kozlekedési Zrt. latja el a kozosségi
kozlekedési feladatokat. A kozszolgaltatasi kotelezettségek teljesités¢hez Kaposvar Megyei Jogi Varos
Onkormanyzata nytjt pénziigyi ellentételezést. A szolgaltatd dltal az utasoktdl beszedett menetdij
bevételek és az onkormanyzati ellentételezés egyiittesen nytjt fedezetet a miikodési koltségekre, a
felujitasok és potlo beruhdzasok raforditasaira, valamint az ésszerli mértékli nyereség elérésére.
Kaposvaron az el6zé varosoktol eltéréen kizardlag autdbuszos kozosségi kozlekedés érhetd el. Az
utasok altal megfizetett bevétel kiugréan magas aranyt, mintegy 57%-0t mutat (4. dbra), mely a 18%-0s
kiegészitéssel Osszességében 75%-os mértékll, igy az Osszességében 20%-os tamogatasi arany a
legalacsonyabb az elemzésre keriilt varosok tekintetében (Kaposbusz, 2018).
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4. abra: A Kaposvari Kozlekedési Zrt 2018. évi bevételeinek megoszldisa
Figure 4: The distribution of revenues of Kaposvar Transportation Company in 2018
Forras: Kozlekedési szolgaltato éves szamviteli torvény szerinti beszamoloja (2018) és kiegészitd melléklete
alapjan, 2020

A szolgaltaté kimutathato bevételi aranyai valtoztak a vizsgalt évre, a menetdijbevételek 60%, a
szocialpolitikai tamogatas 21%, illetve a tdmogatasok 15% aranyt képviseltek az eléz6 évben
(Kaposbusz, 2017).

Az alacsonyabb tamogatasi igény okait vizsgalva megallapithato, hogy annak hatterében az alacsonyabb
kapacitas kibocsajtas, a magasabb raforditast igénylé kotottpalyas kozlekedés hianya, illetve a
megvalosult beruhazasok mogott allo magasabb aranyu kiils6 tamogatas all.

2.4.5. Eurodpai példak

Kitekintve hatarainkon tulra és megvizsgalva néhany eurdpai nagyvaros kozlekedésének finanszirozasi
adatait, hasonlé megallapitasokat tehetiink.

London varosanak esetében - a kdzszolgaltatasi feladat ellatasaért felelds Greater London Authority-tél
és a Kozlekedési Minisztériumtol - 2018/2019 iizleti évben Osszességében 3,016 millio £ tamogatas
folyt be a kozosségi kozlekedés tamogatasara (2017/2018 évben 2,477 millio £). Osszességében az
tizemeltetéssel kapcsolatos bevételek 5,656 millio £-ot értek el a vizsgalt évben (2017/2018 évben 5,382
millié £). A tdmogatas mértéke mintegy 35%-0s 2018/2019 évben, mig az el6z6 iizleti évben ezen érték
31,5% volt (TfL, 2019).

Stockholm varos menetdijbevétele 2018 évben 8,473 millio SEK volt, amely a teljes 22,991 millié6 SEK
miikodési bevétel 36,9%-a volt. 2017 évet vizsgalva a teljes bevétel 22,467 millié6 SEK volt, melybdl
8,144 milli6 SEK a menetdijbevétel, amely 36,3%-ot képviselt. A tamogatasok jelentOs részét a
bevételekkel nem fedezett koltségekre nytjtott kompenzacio €s a kormanyzat altal nytijtott tamogatasok
teszik ki (SLL, 2018).

Praga esetében a kozlekedési szolgaltatassal kapcsolatos dsszes bevétel 19,369 millio CZK, melybdl a
menetdij értékesitésbdl szarmazod bevételek 4,405 millio CZK volt, mig Praga onkormanyzatatol a
miikodtetéshez kapott kompenzacids tamogatas 14,308 millio CZK volt. A menetdijbevételek aranya
igy 2018-ban 22,7%-os volt, mig 2017-ben 23,5% volt, az 6sszes bevétel 18,594 millio CZK, melybdl
a menetdij bevétel 4,365 millio CZK volt (DPP, 2018).

3. Kovetkeztetések, javaslatok

A vizsgalt magyarorszagi és europai varosok kozosségi kozlekedési bevételeinek elemzésekor
megallapithato az, hogy minden varos kozosségi kozlekedésének mitkddtetéséhezugyan eltérd aranyu,
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de jelentés mértékii tamogatas sziikséges. A hazai varosok tekintetében is meglehetsen eltérd aranyokat
mutatnak az utasok altal megfizetett menetdij bevételek és a fenntartashoz sziikséges tamogatasok (5.
abra). Az okok elsddlegesen a telepiilések adottsagaiban keresend6k. Nagyobb varos esetében ahhoz,
hogy megfeleld alternativat jelentsen a kozosségi kozlekedés a lakosoknak nagyobb és Gsszetettebb
halozat, siirtibb kdvetési id6 és menetrend sziikséges. Mind amellett, hogy a nagyobb lakosszdm tobb
szolgaltatas kibocsatast igényel, a jelentésebb mértékii, turizmus altal tdmasztott utazasi igényeket is
sziikséges kielégiteni. A kotottpalyas kozlekedés utasbarat és hatékony megoldas a zsufolt varosi
kozlekedésben, de emellett az infrastruktura kiépitése jelentds beruhédzast és nagy mértékl fenntartasi
koltséget jelent évrél-évre a szolgaltatoknak. Ezen modozat értékelésekor nem elegendd 6nmagaban a
gazdasagossagi oldal elemzése, a tarsadalmi és kornyezetvédelmi hozzajarulas figyelembevétele is
sziikséges, hiszen ezen eszkozok 100%-ban elektromos meghajtassal rendelkeznek, igy a lokalis
kornyezetszennyezés és zajterhelés szempontjabdl is elénydsebb kozlekedési format jelentenek a
hagyomanyos meghajtasu jarmiivekkel szemben. Autdbuszos adgazat lizemeltetése nem kivanja meg
palya és vezetékhalozat kiépitését, valamint a napi és idészakos karbantartashoz sem sziikséges
kiilénleges technoldgiai kialakitast jarmiitizem sem. A kizarélag autobusz kozlekedési szolgaltatassal
rendelkezd varosok kozosségi kozlekedésének éves fenntartdsa igy nem igényel olyan mértéki
raforditast, mint a ktottpalyas lizemeltetést is miikddtetd varosok (Kaposhbusz, 2018).

Az elmult években a vizsgalt varosok més-mas forradsbol és kiilonb6zd ardnyban tudtdk mind jarmii,
mind infrastrukturalis beruhazasaikat végrehajtani. Az iizemeltetés koltségeinek mértékét a jarmii- és
palyainfrastruktura életkora és elavultsaga jelentés mértékben befolyasolja (MVK, 2018). A régebbi
jarmiallomany fenntartasa magasabb karbantartasi koltséget eredményez egy uj jarmiiflottahoz képest.
A palya ¢és felsdvezeték haldzat fenntartasa is jelentds kiadast képvisel az éves karbantartési kdltségek
kozott egy megfeleld forras esetén teljes kortien felujitott infrastruktiraval szemben (DKV, 2018).

100%

90% 2285 317
80% 90 610 00
70%
60%
50%
40% 4553 538
30% 84 520 00
20%
10%
0%

130 000
3483 153

529 909
4523 453

Budapest Debrecen Miskolc Kaposvar

bevételek dsszesen tamogatasok 0sszesen

5. dbra: Avarosok2018. évi kézlekedési bevételeinek és tamogatisainak dsszehasonlitasa (€Ft)
Figure 5: The comparison of revenues and subsidies of cities in 2018 (in thousand Forints)
Forrds: Kozlekedési szolgaltatok éves szamviteli torvény szerinti beszamoloja (2018) és kiegészité melléklete
alapjan, 2020

Budapest esetében az utasszam kisebb mértékii novekedésébdl addodd bevétel nem volt képes a
fenntartas emelkedd koltségeit fedezni, igy a 2018-as évben mintegy 11,8 milliard Ft tobblet
tamogatasra volt sziikség (BKK, 2018). Debrecen varosaban a tamogatasokat tekintve jelentOsebb,
mintegy 286 millié6 Ft-0S csokkenés figyelhetd meg, amelynek f6 oka az autdbuszbérleti dijak
csokkenése volt az el6z6 évekhez viszonyitottan. A menetdijbevételek az el6z6 évhez képest mintegy
3,8%-kal néttek (DKV, 2018). Miskolc esetében - kismértékii menetdijbevétel novekedés mellett - az
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onkormanyzat altal nyujtott kompenzacio eltérd, eldzé éveket is érintd szamviteli elszamolasa, illetve
az addzott negativ eredmény eltéré mértéke jelent kiilonbséget (MVK, 2018). Megallapithato Kaposvar
esetében, hogy stagnald dijbevételek mellett az 6nkormanyzati tdmogatas ndvekedett 90 millio Ft-rol
130 milli6 Ft-ra (Kaposbusz, 2018).

Fontos megemliteni, hogy az Onkormanyzati tamogatasok, illetve a kompenzaci6 mértéke nagy
mértékben fiigg a szolgaltatok kolséghatékonysagatol. A raforditdsok nagysdgat befolydsolja az
infrastruktura fejlesztésének kiilsé tamogatasi aranya, illetve a kornyezetkimélébb és olcsobb
fenntartast jarmiivek iizemeltetése. Kaposvar és Miskolc varosok esetében a jelentds tamogatasbol
tizembehelyezett CNG hajtasu jarmiivek alacsonyabb {izemeltetési koltséget jelentenek, ugyanakkor a
tobbi hazai varos esetében az tiveghazhatast okozd gizok kibocsatasanak csokkentésére iranyuld
fejlesztéseket sajat forrasokbol kell finanszirozniuk (Poppet al, 2013).

Osszefoglalas

Osszességében kijelenthetd, hogy a helyi kozdsségi kozlekedés miikddtetéséhez a vizsgalt varosokban
mindeniitt jelentds mértékii tdmogatasra van sziikség. Kiterjedt kozlekedési haldzatanak és a legnagyobb
szolgaltatasi kibocsajtdsdnak koszonhetden hazdnkban a f6varos igényli mind aranyaiban, mind
természetesen Osszegszerliségében a legnagyobb mértékli tAmogatast. Miskolc és Debrecen esetében
hasonld autdbuszos és kotottpalyas szolgaltatasi struktira mellett alapjaiban eltéré tamogatas
elszamolasi metodus mitkddik az onkormanyzatok nagymértékii hozzajarulasara tamaszkodva. A
vizsgalt, legkisebb varos példaja esetében talalkozunk a legalacsonyabb tamogatasi arannyal a
kizarélagosan autobuszos divizio tizemeltetésnek koszonhetéen.

Ahhoz, hogy a varosok a kozosségi kozlekedés részaranyat meg tudjak tartani megfeleld mértékii
iizemeltetési tdmogatas sziikséges. A kozOsségi eszkozok haszndlatdra 6sztondzni a lakossagot a
szolgaltatas kiszamithatd és utasbarat mikodtetése mellett lehetséges, amelyet a szolgaltatoknak a
lehetéségekhez képest gazdasagilag fenntarthatd modon sziikséges iizemeltetniiik. A részarany
novelésének és ezzel a varos kozlekedési leterheltségének és 1égszennyezettségének csokkentése
érdekében azonban jelentds és folyamatos fejlesztések sziikségesek mind a jarmiidlloméany, mind a
kapcsolodo infrastruktura teriiletén. Ezen fejlesztések soran figyelembe kell venni azon, a napjainkban
mar elengedhetetlen ,,smartcity” megoldasok alkalmazésat, melyek felhasznalobaradt modon segitik az
utazas rugalmas megszervezését a legoptimalisabb utvonalon, modon és arszinten.
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