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ABSTRACT

George Katona in his research on consumer confidence index asked people about their
perception of their financial situation and that of their national economies because he
thought people optimistic versus gloomy outlook did have an impact on the economy.
Thomas found that consumers predicted the inflation rate more clearly than economists,
and, according to Gramlich, we know that consumers' expectations of unemployment also
prove to be true. According to Howrey, the consumer confidence index is a significant
indicator of GDP growth. Research also demonstrates that the demographic features
based on "hard" factors (age, activity, income) need to be supplemented by factors typical
of consumer attitudes (values, motivations, goals, perceptions of life). According to
Veres and his colleagues, value and motivation play a central role in diverging consumer
decisions, the socio-demographic and environmental factors have a subordinate role and
merely have a modifying effect. Defining the concept of value is different, according to
some research, individual determination, while others claim that social determinism has a
prominent role. We have selected and moved to the focus of our research the employee,
to be the chief character in our current research. By qualitative value research, we look
for an answer to the question of how the employee's set of values change. Does value
system help or hinder in the adaptation of change?

1. Bevezetés

Az EU Glossary Labour Force Survay (LFS) kutatdsa szerint, 2016-ban 28
EU tagallam 20-64 éves korcsoport foglalkoztatasi ratdja 71,1% volt, ez az EU
fennallasa oOta a legmagasabb atlag, az egyes orszdgokat vizsgalva azonban
hatalmas kiilonbségek fedezhetdk fel. Svédorszag az egyetlen EU tagallam, ahol
80% feletti a foglalkoztatasi rata (81,2%). Kiterjesztve a vizsgalandok korét, csak
két EFTA-tagallam van, ahol meghaladtdk a 80 %-os foglalkoztatasi szintet:
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Izland (87,8%) és Svajc (83,3%). ,,A 70-80%-os tartomanyban 1évé rataval
rendelkez6 orszagok csoportjaba tartozik az Egyesiilt Kiralysag, Franciaorszag és
Németorszag. Ez a csoport nyugaton Irorszagtol indul, és keleten
Magyarorszagig terjed, tovabba magaban foglalja a harom balti allamot és
Finnorszagot, valamint Portugaliat. A 60—70%-os tartomanyban 1év0 orszagok
két csoportot alkotnak: az egyik a nyugat-mediterran/adriai térségben
(Spanyolorszag, Olaszorszag és Horvatorszag), a masik az Unid keleti hataran
terll el, és a Balti-tenger déli partvidékétdl a Fekete-tenger délnyugati részéig tart
(Lengyelorszag, Szlovakia, Romania, Bulgaria). Ebbe a csoportba tartozik
Belgium is. Végiil Iétezik egy dél-balkani/kaukazusi csoport 60%-nal
alacsonyabb rataval (Macedonia Volt Jugoszlav Koztarsasag, Gorogorszag €s
Torokorszag).” Az EU az elvardsoknak vald megfelelés méréséhez minden évben
értékeld elemzést tesz kozzé, melyben meghatarozott foglalkoztatasi mutatok
alapjan veti Ossze a tagdllamok foglalkoztatasi teljesitményét. (EUROSTAT
2017b)

Az EU 2020-ra, majd 2030-ra is munkaer6hiannyal szamol, (EUROSTAT
2017a) a munkaer6hiany jelei Magyarorszagon egyes szakmakban mar
napjainkban is tetten érheték. A munkaerdpiaci szerkezeti atrendez6dés az EU
valamennyi tagallamaban jelentés valtozasokat eredményez, mely varhatéan sok
gazdasagi szereplére gyakorol majd hatast. Ezek a valtozasok kiemelten érintik a
munkavallalokat, az egyéni és tarsas vallalkozokat. A szamadatokbol latszik,
hogy az orszadgok eltér6 szinten allnak, utfiiggdségiikk a késobbiekben is
meghatarozo lehet, ezért varhatoan a helyzetmegoldasok is eltéré képet mutatnak
majd.

Szerb és Acs (2010) szerint a magyarok dsszevetve mas nemzetekkel, kevésbé
ismerik fel az lizleti lehetdségeket, ezért jelen kutatasunkban a magyar 45-65 év
kozotti munkavallalokat vessziik gorcso ala.

Kvalitativ kutatas keretei kozott arra keressiik a valaszt:

e  Milyen kulturalis értékek jellemzok a kutatasok alapjan?

e A magyar munkavallalokat dontéseikben milyen mértékben
befolyasolja személyes értékrendjiik?

e A tarsadalmi szinti és a csoportos interjuk kozott milyen
azonossagokat, kiilonbségeket talalunk kognitiv, érzelmi és hierarchia
szinten?

2. Szakirodalom

George Katona (1962) révilagitott arra, hogy a magatartdsi mintdk nem
kizarolag kozgazdasagi szempontbol kozelithetok meg, az emberek derii vagy
bort latasa hat a gazdasagra. Ugy tiinik, az életszinvonal novekedésével a
gazdasagi megfontolasok mellett a tarsadalmi elvarasoknak valé megfelelés is
egyre inkabb eldtérbe kertiil. (Fiirediné 2018) Veres és szerzdtarsai (2016) szerint
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az eltérd fogyasztéi dontésekben az ért€k ¢és a motivacio jatszik kdzponti
szerepet, a szociodemografiai és kdrnyezeti tényezoknek alarendelt szerepik van.

Minden kultiranak megvannak a sajatos alapértékei, melyek meghatarozzak a
kivanatos és kovetendd magatartasmintakat. Az egyének altal vallott értékeket
befolyasolja a kultira, amelyben ¢élnek. Az értékek olyan kulturalis alapelvek,
amelyek kifejezik azt, hogy az adott tarsadalom mit tart kivanatosnak és
fontosnak, jonak vagy rossznak Az eltérd értékek a kultira valtozatossaganak
kulcsfontossagi nézdpontjai. (Fodor et al, 2012) Az egyén magatartasdnak
vizsgalata soran a kapcsolatokra és kolcsonhatasokra is kivancsiak vagyunk,
ezért tesziink egy rovid elméleti kitekintést a lehetséges elemzési keretekrdl:

Hofstede véleménye szerint a tarsadalomtudomanyi kutatasoknak legalabb
harom kiilonb6z6 szinten kell vizsgalddnunk ahhoz, hogy megértsiik az emberi
viselkedést. Az Osszehasonlitas szintenként lehetséges, vagyis ,,az egyének az
egyénekkel, a csoportok a csoportokkal, a szervezetek a szervezetekkel, ... az
orszagok az orszagokkal.” (Hofstede 1995, Hofstede website)

Malhotra (2005) szerint ,,az adatelemzés harom szinten végezhetd (1) egyéni
szinten, (2) orszagos, vagy kulturalis egységen beliil, (3) orszagok vagy kulturalis
egységek kozott

De George (1999) az etikai vizsgalddasok harom szintjét kiillonboztette meg:
1) individualis szint (mikro szint, individualis etika) 2) szervezeti szint
(szervezeti etika) 3) a gazdasagi rendszerek szintje vagy Wood (1991) szerint az
intézmények szintje. (Csillag 2012)

Murakézy szerint ,a biologiailag meghatarozott egyén a modern
tomegtarsadalmakban a formalis, valamint az informalis intézmények halojaban
igyekszik boldogulni”. Elemzési keretként 1) az embert és sziikebb kornyezetét,
(érzéseit, érzelmeit, Gsztoneit) 2) az informalis intézményeket, ,,a szokasok, a
tradiciok, a hagyomanyok” szintjét 3) a formalis szintet (két legjelentGsebb
elemét az allamot és jogrendszert), és a harom szint bonyolult kdlcsonhatasat
elemzi. (Murakozy 2012:145)

Az 1950-60-as években amerikai szociologusok a teljesitménymotivaciot és a
materialista értékeket tartottdk meghatarozonak. Az 1960-as évek vége oOta az
értékek valtozasat figyelték meg, a teljesitményorientaciot a hedonisztikus
(élvezeti, érzéki, 0rom) orientacié kezdte felvaltani, materialista értékek helyett
posztmaterialista értékek megjelenésével. (Fodor et al, 2012)

Hankiss (1977) szerint a magyar tdrsadalomban négy értéktipust lehet
megkiilonboztetni, ami az életmddbeli kiilonbségekben is megjelenik: 1)
hagyomanyos keresztény, 2) puritan felhalmozo, 3) 19. szazadi és kora 20.
szdzadi munkdsmozgalmi, 4) fogyaszt6i hedonista. (Fodor et al 2012)

Fiistos és Szakolczai 1978-1988 kozott folytatott kutatdsa szerint a magyar
tarsadalom a béke és biztonsag értékeit tartotta a legfontosabbnak. Hofstede
2006-os kutatdsa a magyarok bizonytalansagkeriilését és rovidtava
gondolkodésat nemzetkozi dsszehasonlitasban emlitette meg. (TARKI, 2009)
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A rendszervaltast kovetéen az értékek  fontossagi  sorrendjében
Magyarorszagon  jelentdés  valtozas kovetkezett  be. Nemzetko6zi
Osszehasonlitasban kimagaslova valt a materialista értékekhez kotodok aranya, A
siker, a magasabb status ¢és az Onmegvalositdas Utjdnak mar az egyéni
teljesitményt tekintik.. A magyarok sokkal el6rébb helyezik az értékek
sorrendjében a biztos munkat, az anyagi jolétet, mint az amerikaiak, vagy nyugat-
europaiak. (Fodor et al 2012)

A Price-Waterhouse-Coopers 2016-2017-es  kutatdsa szerint a jovo
munkavallaloi (kdzép-, vagy felsdoktatasi intézményben tanulo, palyakezdd
fiatalok) 36 tényez6bdl valasztottak ki a szamukra legfontosabb értékeket. A
munkahely valasztdsi preferencidk a relativ fontossdg szerint: 1) rugalmas
munkavégzés, 2) a kollégak személye 3) alapfizetés 4) alkotdi szabadsag 5)
érdekes, kihivast jelenté munka. A korosztaly szamara a kiilfoldre tavozas, vagy
itthon maradas kozotti valasztas a fizetés és a szakmai fejlodés fiiggvénye. (PWC
2017)

3. Kutatasi modszer

A kvalitativ kutatds folyamatai a kvantitativ kutatdshoz képest nehezen
standardizalhatdk, nincs jol bevalt recept, konnyen formalizalhatd szamitdgépes
szoftver, amely egyszeriisitené, megkdnnyitené a kutatdé munkajat. (Horvath,
Mitev 2015)

Kvalitativ kutatasunk két szakaszbdl all, igy a mintavétel is ezt kovette:

o 1. szakasz elokészités: az egyéni és csoportos interjuk eldtt Kahle
(1983) értéktipologidja (List of Value (LOV), a SZIE értéklistaja
(Fiirediné, 2018) és Schwartz (2001, 2012) az emberi értékek mérésére
kifejlesztett kérd6sora (Value Scale (SVS) alapjdn megismerjiik a
vizsgalatban részt vevok értékrendjét.

e 2. szakasz a csoportos interjuk lefolytatasa: a fokuszcsoportban a
kreativitast sztonz6 projektiv technikat helyeztiik elétérbe. (Horvath, Mitev
2015) Az els6 két kdzépkori csoportot ugy szerveztik meg, hogy kiilon
jelenjenek meg a ndk és kiilon a férfiak, mert a munkavallalok véleményére
¢s a genderbeli kiilonbségre is kivancsiak voltunk. A 6 f6s fokuszcsoporttal
szemben megfogalmazott elvardsok csoportonként: Budapesten eld
kozépkoruak, akik koziil legalabb kettdnek felndtt gyermeke van, legalabb
egy gyermektelen, és legalabb kettd végez vallalkozdi tevékenységet (nem
volt feltétel, hogy foallasu vallalkozdi tevékenység legyen). A
fokuszcsoportok szamat a rendelkezésre allo id6 és az anyagi lehetdségek is
behataroljak. A vizsgalatot mas korosztalyokra is kiterjesztjiik, idealis
esetben harom korcsoport lesz, Budapesten és vidéken elé munkavallal6i
csoportok (3 vidéki, 3Budapesti), €s végiil lesz egy vegyes csoport is.

8



Taylor Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyi Folydirat 2019/2. szam (No. 36)

A kutatds elOsegiti a jovObeni kutatdsi kérdések megfogalmazasat, a
hipotézisalkotast, és az elméleti modell kivalasztasat, amely inputként szolgal a
félig strukturalt interju lebonyolitasahoz, a kvantitativ kutatdas méré eszkdzének
Osszeallitdsahoz. A személyes talalkozasok révén kontextusukbol nem kiragadva
mélyebb megértést tesz lehetdvé. A csoportos interjualanyok sajat kifejezései
alapjan szeretnénk megismerni az egyes fogalmaknak tulajdonitott jelentéseket.
Aggregalt adatok helyett egyéni jelentésekhez juthatunk hozza, az emberek
érzelmeirdl, motivacioirol, preferenciajukrol nyerhetiink informaciokat.

Miles és Huberman (1994) a szakirodalom altal kialakitott kodlistaval kezdik,
és vetik Ossze az eredményeikkel. Glaser (1978) 18 tagbdl all kodcsaladot
javasol, Schatzman (1991) szerint a kutatasi eredmények torténetté alakulnak, a
kutat6 feladata a fontossagok megtalalasa, ¢s az elemek kivalogatasa. (Corbin,
Strauss 2008)

Megfontolva a szakirodalom kodok szdmossagara vonatkozd ajanlasait,
kezdetben Crewell (2013) alapjan 6 kodot alkalmaztunk, majd Litchmann (2010)
utmutatasa szerint 20 és 100 kozotti koddal folytattuk. A mintazatok feltarasahoz
Hatch (2002) kategoriait alkalmaztuk (azonossagok, kiillonbségek, gyakorisag,
sorrend és ok-okozati dsszefliggések keresése). (Saldana 2009)

A kodolast ciklikus folyamatként értelmeztikk (Saldafia, 2009), 1) a
tartalomelemzést, az adatredukciot a hagyomanyos modszerrel megfigyeléssel, 2)
a kozvetlen tartalomelemzést az elméletekre és az empirikus kutatasok
eredményeire alapozva, 3) az 0Osszegzé tartalomelemzést a kulcsszavak
kivalasztasaval a kutatoi érdeklodésnek megfelelden, a kodokat az adatelemzést
megel6zéen és a folyamat alatt egyarant finomitottuk. (Hsiu-Fang, Connor
(2005)). Végiil a kodolast standardizalt viszonyparokkal is kiegészitettiik (pl.
szlilo-gyerek, fonok-beosztott).

4. Eredmények

A fokuszcsoport eredményei tobb témakor elemzését is lehetové teszik.
Jelenlegi tanulmanyunkban Lofland és szerzétarsai (2006) altal kidolgozott
csoportositasban, az elméletek és a relevans kutatasok alapjan vetjiikk 0ssze a
tarsadalomra vonatkoztatott megallapitasokat és a fokuszcsoportban kapott
eredményeket kognitiv oldalrol, az érzelmek szintjén és egyes hierarchikus
elemeket kiemelve.

1) Kognitiv nézdpont:

A TARKI értékkutatasa alapjan a magyar tarsadalom szekularizalt és zart
gondolkodasu. A 2009-es kutatas legfébb megallapitasait figyelembe véve, a
magyar tarsadalom zart értékszerkezetl, erdsen bizalomhianyos, a korrupt
magatartassal kapcsolatban a tarsadalom megitélése kettds, elsé sorban
masokra tartjak jellemzonek a korrupt és normaszegd magatartast. 2013-ban
megismételték a kutatast, az eredmények szerint a fobb jellemzék nem
valtoztak, az altalanos bizalom szintje alacsony, az intézményi bizalom
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némiképp novekvd, a véleményekre a politikai identitds polarizacidja
jellemz6. Inglehart szerint az értékvalasztas szerpontjabol a gazdasagi
kornyezet és annak fejlettsége is meghatarozo. A zart/nyitott gondolkodas ¢és
az egy fore juto GDP kapcsolatat vizsgalva arra az eredményre jutottak, hogy
az orszag gazdasagi fejlettségéhez képest joval zartabb gondolkodast mutat.
Az értékek valtozasat az életkor és az iskolazottsag fliggvényében is
elemezték. Az értéktérkép nem igazan mutatott valtozast, amikor csak a 35
éven aluliakat vették figyelembe, azonban jelentésebbnek mondhato
elmozdulas volt tapasztalhatd, ha az értéktérképet csak a fels6foka
végzettségiiekkel készitették el. Az orszag az utobbi esetben is
»~meglehetdsen tdvol van a nyugati kultura kdézéppontjatol, de mar nem
kotédik annyira az ortodox kulturahoz”. (TARKI, 2009, 2013)

A sajat fokuszcsoportos kutatasban részt vevé 45-65 éves korosztaly a
gazdasagi fejlodéshez, a pozitiv eredmények elérés¢hez nem az egyéni
teljesitményt, hanem a jo csaladi kapcsolatokat (pl. ,,jol kell bendsiilni”) és a
szerencsét (pl. ,,nyerni kell a lotton™) tarsitja. Ugy érzékelik, hogy a fiatalok
¢s az id6sebbek gondolkodasmodja kozott jelentds eltérés van. Egyik okként
az eltérd szocializacios koriilményeket emlitik, vagyis azt, hogy az id6sebbek
mas gazdasagi rendszerben ndttek fel. A korosztalyok kozotti kiilonbség
masik oka véleményiik szerint az, hogy ,,az iskola nem az életre nevel, az élet
a nagy tanit6”. ,,Ha kijon az iskolabdl valaki, semminem feleldssége nincs,
amig meg nem tapasztalja az els@ problémat.” Elvarjak a fiatalokt6l, ha
valamit szeretnének, kiizdjenek, dolgozzanak meg érte, ,.tegyenek le valamit
az asztalra”. A kozép- és felsofoku iskolai végzettségiiek eltérd
gondolkodasat els6 sorban a féndk-beosztotti viszonyban jelenitették meg. A
fokuszcsoport tagjai tettek utaldst a férfiak és ndk kozotti, esetenként
ellentétesnek tartott gondolkodasra és a vagyoni helyzetbdl fakadd kognitiv
kiilonbségekre.

2) Az érzelmek szintje:

A pszichologusok alap- vagy primer érzelmeknek tekintik azokat az
érzelmeket, amelyek nem bonthaték tovabb. Plutchik (1980) és Ekman,
(1992) szerint az alapérzelem ,,az egyedfejlédésben koran megjelenik, (nem
feltétele a tanulas), a fajfejlodés kiilonboz6é szintjein is megmutatkozik,
kultaratél fiiggetlen, biologiailag adaptiv folyamatokhoz kapcsolodik,
céliranyitott viselkedési adatokon alapul.” 1994-ben Ekman és Davidson
megalkotta az alapérzelmek meghatarozasanak kritériumrendszerét.
Szerintiik akkor tekinthet6 egy érzelem alapérzelemnek, ha 1) inkabb
velesziiletett, mint tanulds (tapasztalds) utjan elsajatitott 2) ,ugyanaz a
helyzet, esemény, inger ugyanazt a reakcidt valtja ki’ 3) jol
megkiilonboztetheté mas érzelmektdl, példaul az arckifejezés altal és 4) ,,jol
megjosolhato fizioldgiai valaszmintazatot mutat.” (Csépe et al, 2008 p. 483)

A sajat kvalitativ kutatds interjlialanyai szerint kiilfoldi és belfoldi
munkahelyeken egyarant vannak olyan, az alapérzelmeket kiséré érzelmek
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vagy cselekvések, amelyek a munkavallalokra egyforman jellemzok, vagyis
ebbdl fakadoan kultira fiiggetlenek is. Ezek az irigység, a furkalddas, a
rosszindulat; az egymassal kitolas és tilzott érzékenység. Az interjuk sordn a
bizalmatlansag tobb szinten és tobb csoporttal szemben is megjelent. A mas
kulturahoz tartozokkal szembeni bizalmatlansagot a fokuszcsoport alanyai az
orszagok szintjén a nyugati tarsadalom tagjaival szembeni elditéletként,
illetve szervezeti szinten a multinacionalis vallalatok tevékenységére
vetitették ki. Erds ellenérzések voltak azonosithatok a rendszervaltast
kovetden vagyont szerzettekkel szemben. (Ezek szintén magyarazhatok az
eltérd szocializacioval.) A csoportban a legerételjesebb érzelmi reakcidkat a
szlil6-gyermek viszonybol ered6 eltérd nézépontok valtottak ki. A fiatalabb-
idésebb  munkavallalok  kozotti  ellentét nemcsak  gondolkodasbeli
kiilonbségként, hanem erds bizalmatlansagként is testet 61tott. Tobben akkor
is markans véleményt képviseltek, ha kozvetlen személyes tapasztalatot
korabban nem szereztek. (pl. soha nem dolgoztak multinacionalis vallalatnal,
nem dolgoztak kiilfoldon, vagy nincs gyermekiik). Azt is megjegyezték,
hogy sok esetben van (lenne) iizleti lehet6ség, de azzal nem mernek élni,
vagy nem tudjak azt kihasznalni.

3) Hierarchia vagy egyenlGtlenségek:

A TARKI kutatisa szerint a magyarok az egyenltlenségeket
igazsagtalannak, a gazdasag miikodését ,,nulla Osszegii jatszmanak™ tekintik,
az allammal szembeni elvardsokra a paternalizmus és az infantilizmus a
jellemzé (utobbin az allami szolgaltatasok ado aranak alul értékelését értik).
2013-ban az allam esélyegyenldség-kiegyenlitd szerepét kevésbé tartottak
hangsulyosnak, tigy vélték, hogy az allam a piacnal jobban ellat egyéb joléti
szerepeket. (pl. munkahelyteremtés) TARKI (2009, 2013)

Kvalitativ kutatasunkban a paternalizmus nemcsak az allammal szembeni
elvarasként, hanem a fonok-beosztotti viszonyban is megjelent. Voltak, akik
a vezetd feladatanak tekintették a lehetdség megteremtését a munkahelyi
elémenetelhez, az egyéni megkiizdést kevésbé tartottdk fontosnak. Els6
sorban az alacsonyabb stituszi m az egészségiigyi ellatérendszerrel és a
nyugdijrendszer kiszamithatatlansdgaval szemben fogalmaztak kritikai
¢észrevételeket, ami érzelmi szinten bizalmatlansagot, sziikségleti szinten
bizonytalansagot eredményez. Az interjialanyok szerint altalanosithato, hogy
az idésebb korosztaly tagjai elvarjak, hogy irdnyitsdk 6ket. Annak ellenére
gondoljak ezt, hogy koziiliik tobben végeztek vagy jelenleg is végeznek
vallalkozoi tevékenységet, illetve tobb fels6fokit végzettségli, ©nallo
munkavégzésre alkalmas interjialany is volt, akik — némiképp
ellentmondésnak tiinden - a szabadsag érzetét szintén fontosnak tartottak.
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5. Osszegzés

A kvalitativ kutatasban részt vevok a sikert a cél eléréseként hataroztak meg,
amihez pozitiv érzelmet tarsitottak (6rom, boldogsag, -elégedettség), vagy
értékrendhez kapcsoltdk (elismerés, nyugodt élet, csaladi egyensuly, folyamatos
fejlodés lehet6sége). Az egyéni sikert a csaladdal kapcsolatban elért pozitiv
fejleményként is értelmezték. A valaszok tiikrozik az értékrend kutatasok alapjan
legfontosabbnak tartott értékeket, a nyugodt, kiegyensulyozott csaladi életet, az
egészséget, és a boldogsagot. Az anyagi javakkal kapcsolatos fokozott elvarasokat a
kivalasztott interjualanyok nem igazan erdsitették meg.

Az interju résztvevoi egyet értettek abban, hogy egyes Osszetett negativ érzelmek
jellemzOk a szervezetekre, fliggetleniil attol, hogy melyik orszagban talalhatok. A
szakirodalomban az alapvet0 érzelmek kultira fliggetlenek, az Osszetett érzelmek
esetében a kulturalis kiilonbségek a meghatarozok. (Csépe et al 2008)

A TARKI kutatasa szerint a magyar 35 év alatti és az idésebb korosztaly vallott
értékei sokkal kozelebb allnak egymashoz, mint ahogyan azt a fokuszcsoportos
interjualanyok a hétk6znapok soran érzékelik. A kvalitativ kutatas a korosztalyok és
az iskolai végzettség mellett mas csoportokra is ramutatott (vezetd-beosztott,
alkalmazott-vallalkozo) amelyekre a jovobeni értékkutatasoknal fokuszalni érdemes,
illetve meghatarozta a kutatas tovabbi iranyat is, az atlagostol eltéré eredmények és
csoportok vonatkozasaban.

A kvalitativ kutatas alapjan elmondhatjuk, hogy a vizsgalt 45 és 65 év kozotti
korosztalyra jellemz6 Szerb és Acs (2010) megallapitasa, miszerint a magyarok az
iizleti lehet6ségeket kevésbé ismerik fel, vagy ha felismerik, akkor a megvaldsitas
titkdzik akadalyokba, ezért a tanulmany arra tdrekedett, hogy a kognitiv szintii zart és
szekularizalt gondolkodason til az érzelmi és hierarchikus aspektusra is ramutasson.
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ABSTRACT

The ESG 2015 quality management principles have a great influence on the quality

policy of the higher education institutions in various countries in Europe. The analysis of
the quality policies of Hungarian and foreign universities is crucial for determining the

level of the Hungarian higher education. We carried out a content analysis of 120 higher

education institutions from four countries (Great-Britain, Germany, Austria, Hungary).
Our research is based on QS World University Rankings 2018 (QS Top Universities
2018). The content of the quality policies were compared with each other. The

comparison is based on previously determined criteria and we integrated it into a uniform
structure. The main aim of the research was finding best practices based on the

! A kutatési 6tlet timogatdja Dr. Takdcs Andras egyetemi docens, oktatasi és

koltségvetési dékanhelyettes , Pécsi Tudomanyegyetem, K6zgazdasagtudomanyi Kar
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14


mailto:benkem@ktk.pte.hu
mailto:lanyi@ktk.pte.hu
mailto:roland@ktk.pte.hu

Taylor Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyi Folydirat 2019/2. szam (No. 36)

international quality approach. With content analysis we specified the best practices that
are based on the quality management methodologies. We defined seven basic pillars that
are essential for the high quality services in the higher education sector.

1. Bevezetés

Minden mindéségkdzpontt mitkodésti szervezet esetében fontos, hogy
meghatarozasra keriiljeneck a mindségre vonatkozé atfogd szandékai,
iranyvonala, mindségiigyi fejlesztési tervei. Ezek meghatarozasa ¢és
kinyilatkoztatasa a termékmindséget pozitivan befolydsolja (Dézsan 2007). A
mindségpolitika a vezetdség olyan nyilatkozata, amelyben roviden leirja a
szervezet kozép €és hosszl tavu, altalanos céljait. Topar (2006a) szerint ezen
célok jellemzden 3-5 év iddtavlatra szolnak. A mindségpolitika a vallalat
lennie a vallalati értékekkel is, ahogy az 1. abra ezt mutatja. A mindségpolitika
meghatarozasakor figyelemmel kell lenni az érintettek jelenlegi és jovobeli
igényeire ¢s elvarasaira (Topar 2006b).

1. abra. A mindségpolitika szarmaztatasa
Figure 1. Origin of the quality policy

Kiildetés (misszio) Jovokeép (vizio)
“«——>
Ertékek || Vallalati politika
Minoségpolitika
(Schmuck 2010)

A mindségpolitika segit a vezet6ségnek abban, hogy kinyilatkoztassak a
szervezet altalanos céljait. A munkatarsak szamara a mindségpolitika
irdnymutatast ad abban, hogy jobban megismerjék a szervezet céljait ¢és
megértsék, hogy az 6 munkajuk hogyan tud ehhez sikeresen és eredményesen
hozzéjarulni.
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2. A mindségpolitika megjelenése kiilonféle mindségiranyitas rendszerekben

A mindségpolitika kiilonféle mindségiranyitasi rendszerekben is megjelenik.

A mindségiranyitasi rendszerek kozos jellemzdje, hogy irdsos mindségpolitikat
varnak el. A mindségpolitika elnevezése mindségiranyitasi rendszerenként
kiilonbozo, egyes esetekben az elnevezés nem elére definialt. A kiilonféle
mindségmenedzsment rendszerek kozos célja olyan feltételek és keretrendszer
biztositdsa, hogy a szervezet a mindségpolitikdban megfogalmazott altalanos
célokat el tudja érni (Erdei, Toth 2006).
Altalanos jellemz6, hogy a mindségpolitika nyilvanos, a szervezeten beliil kozzé
kell tenni, a munkatarsaknak meg kell ismerniiik, tovabba azt is tudniuk kell,
hogy mi vonatkozik rajuk. A vezetdség felelossége, hogy ehhez megfeleld
kommunikacids rendszert vezessen be és miikddtessen (Topar 2006a). A mind-
ségpolitika kdzzétételének altalanosan elfogadott modja a falra valo kifiiggesztés,
de jellemz6 a vallalat belso halozatan vagy honlapjan valo kozzététel is.

Az  Eurépaban legismertebb ¢és legelterjedtebb ISO  9001:2015
mindségiranyitas szabvany kifejezetten eléirja a mindségpolitika meglétét. Ez a
dokumentum minden szervezet esetében egyedi, személyre szabott. A szabvany
szerint a mindségpolitikdnak meg kell felelnie a szervezet céljainak, tiikrdznie
kell a teljesités és a tokéletesités iranti elkotelezettséget (Petécz, Szabo 2003;
ISO 9001 2015), mely egyes esetekben folyamatos fejlesztés néven ismert
(Schmuck 2010). Tartalmaznia kell a mindségiranyitasi rendszer fenntartisara és
a folyamatos fejlesztésére vald elkotelezettséget (Schmuck 2010; Rosa 2012).
Keretet kell adnia az éves mindségcélok kitlizéséhez és atvizsgalasahoz,
melyeknek segiteniiik kell elérni a mindségpolitikdban megfogalmazottakat
(Topar 2006a). A szabvany tovabba eldirja, hogy a konkrét célkitiizésekre
felelosoket jeloljon ki a vezetdség (Petdcz, Szabd 2003), ugyanakkor a
mindségpolitika 4ltalanos ¢és hosszatavli célmeghatdrozd jellege miatt a
min6ségpolitika céljainak eléréséért a felsd vezetdség felelds. Az ISO 9001:2015
mindségiranyitasi szabvany szerint a szervezetnek eljarasokat kell készitenie és
fenntartania annak érdekében, hogy a mindségpolitika altal eldirtakat a szervezet
minden szintjén és feladatkdrében a munkatarsakkal tudatositsa (Topar 2006a). A
mindségpolitika megfeleléségét rendszeres atvizsgalasokkal kell biztositani,
amennyiben sziikséges, a minéségpolitikat modositani kell. Altalanossagban,
mivel a mindségpolitika hosszll tavl célokat tartalmaz, egy mindségpolitika tobb
évig is érvényes lehet modositas nélkiil. Ugyanakkor amennyiben egy vezetGségi
atvizsgalas alkalmaval a vezetdség a mindségpolitika altalanos céljait mar nem
tartja elfogadhatonak, a mindségpolitika feliilvizsgalatara és modositadsara van
sziikség. Ezt okozhatjdk a szervezeten kiviili valtozasok, a vezetdség dontése
vagy a szervezet U] stratégiaja.

Az ISO 9000 szabvanycsaladba tartozd ISO 9004 mindségiranyitas szabvany
az ISO 9001-et egésziti ki a gyakorlati megvalositast segitd informacidkkal. A
minéségpolitikat illetden az ISO 9004 a fenti kovetelményeken tilmenden
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javasolja az érdekeltek szempontjainak figyelembevételét, kiilon kiemelve a
vevoOket, partnercket és szallitokat (Petdcz, Szabd 2003).

Az Amerikai Egyesiilt Allamokban népszerii Total Quality Management
(TQM) mindségiranyitasi rendszer szerint a vallalat felsGvezetésének ki kell
nyilvanitania a mindség iranti elkotelezettséget. A kozépvezetésnek nagy szerepe
van ennek kommunikalasaban. Minden vezetonek el kell fogadnia, hogy felelds a
szervezet  mindségpolitikajanak  végrehajtasaért, mely alapvetfen a
vevOelégedettség, a szervezet képességei, a gyartott termékek ¢és nyujtott
szolgaltatasok, a képzés, a menedzsment folyamatok feliillvizsgalata és a
folyamatos fejlesztés teriileten tartalmaz kinyilatkoztatasokat a vezetOség
részérdl. (Oakland 2011)

A Nemzeti Miné6ségi Dij értékelési alapjaul szolgalo EFQM modell a
szervezet a kiildetését és jovoképét a stratégiaja alapjan valositja meg. A stratégia
megvalositadsa érdekében szervezeti politikdkat alakit ki, ilyen példaul a
mindségpolitika is. (Topar 2006b)

A Felséoktatasi Mindségi Dij kritériumrendszere kozott szerepel az un.
stratégiai ciklus, mely a stratégiaalkotast, a stratégiai célok meghatarozasat és
lebontasat, valamint a stratégia megvaldsitasanak értékelését és a visszacsatolast
foglalja magaban. A stratégiai terv teriiletei lehetnek példaul az oktatasi, képzési
stratégia, a K+F stratégia, a szolgaltatasi porfolid fejlesztése, az
intézményiranyitas fejlesztése, a fenntarthat6 fejlddéshez valé hozzajarulés és az
esélyegyenloség fejlesztése. (Molnarné et al. 2011) Bar a kritériumrendszerben
nem szerepel nevesitett mindségpolitika, a stratégiai terv teriiletei a
mindségpolitika teriileteihez tartoznak, igy ebben az esetben ez a dokumentum
feleltethet6 meg a mindségpolitikanak.

Az European Standards and Guidelines for Quality Assurance (réviden ESG)
az Europai FelsOoktatasi Térség (EFT) fejlesztését tiizte ki céljaul. Az ESG
iranymutatasai a felsdoktatdsi intézmények szamdra nyujtanak irdnymutatast
mindségiik fejlesztéséhez. Mivel az EFT orszagaiban nagyon kiilonboznek a
felsdoktatasi intézmények — tobbek kozott méret, szervezeti struktara, funkcio,
foldrajzi elhelyezkedésb6l adodd sajatossagok szerint — az ESG ebben a
valtozatos rendszerben hasznalhato altalanos iranyelveket szab meg. Az ESG igy
ugyan megmondja mit kell tenni, de azt nem irja eld, hogy pontosan hogyan
tegylik ezt. Ezzel az Aaltalanositassal az ESG elfogadja a felsdoktatasi
intézmények autonomidjat és a képzési teriiletek sajatossagait. (Oktataskutato és
Fejleszté Intézet 2012) Az ESG (2015) eldirja, hogy a szervezetek
rendelkezzenek mindségpolitikaval, melyet kozzé kell tennilik és a stratégiai
menedzsment rendszeriik részeként kell kezelniik. A mindségpolitikat a
szervezeten beliilli érintetteknek kell kialakitaniuk megfeleld struktardkon és
folyamatokon keresztiil Gigy, hogy a kiilsd érintettek érdekeit is figyelembe
vegyek. Az ESG szerint a mindségpolitika akkor a leghatékonyabb, ha tiikrozi a
kutatas-tanulds €és az oktatds koOzotti kapcsolatot, stratégiai szemléletii és
figyelembe veszi a nemzeti kdrnyezetet amelyben a felsdoktatasi intézmény
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mitkodik. Az ilyen mindségpolitika segiti a szervezet mindségiranyitasi
rendszerét, a mindségiranyitassal kapcsolatos felelésségek felvallalasat, az
akadémiai szabadsagot, a diszkriminacio elkeriilését és a kiilsd érintettek
bevonasat. (ESG 2015)

3. Az empirikus kutatas menete

Az ESG 2015 mindségiranyitasi alapelvek nagy hatassal vannak a
felsGoktatasi intézmények mindségpolitikajara Eurdpa kiilonb6zoé orszagaiban. A
kilfoldi és a magyar felsdoktatasi intézmények mindségpolitikainak elemzése
elengedhetetlen ahhoz, hogy meghatarozzuk azt, hogy hol tart ma a magyar
felsdoktatds. A QS World University Rankings 2018-as list4jabol az ESG miatt
kizarélag eurdpai orszagokra koncentraltunk: a brit, német, magyar nyelvteriilet
legjobb egyetemit vizsgaltuk (QS Top Universities 2018). Négy kiilonbozo
orszdg (Nagy-Britannia, Németorszdg, Ausztria, Magyarorszdg) neves
felsdoktatasi intézmény mindségpolitikajanak kézi tartalomelemzését (content
analysis) folytattuk le. A vizsgalt 120 elemii mintabol 75db brit, 32db német, 8db
osztrak, 5db magyar volt. Osszehasonlitottuk a min&ségpolitikak tartalmat és
elére meghatarozott ismérvek alapjan egységes szerkezetbe rendeztik. A
vizsgalat f6 célja a legjobb gyakorlatok keresése volt a nemzetkozi
mindségszemléletbeli példak alapjan.

Felvazoljuk a tartalomelemzés soran kapott legjobb gyakorlatokat ¢s a
menedzsment modszertana segitségével hét alapvetd pillért hatarozunk meg,
amelyek a mindségi szolgaltatashoz elengedhetetlenek a felsdoktatasi szektorban.
A pillérek magukban foglaljak a hallgatoi elégedettséget és motivaciot, a
munkatarsak elismerését, lojalitasat, motivacidjat, a kutatasi kivalosagot, a
partnerekkel valo egylittmiikddést, a modern technoldgia hasznalatat, a
marketinget és a pénziigyi valamint a kdrnyezeti fenntarthatdésdgot. Bemutatjuk
az azonositott pilléreket és legjobb gyakorlatok felhasznalasi lehetéségeit.

3.1. A kutatas eredményeinek bemutatisa

A kutatds soran a fent emlitett 120 intézményb6l Osszesen 20-nal volt
transzparens, online feliileten barki szdmara elérheté mindségpolitika, amelybdl
11 brit, 2 német, 3 osztrdk és 4 magyar felsdoktatasi intézmény. A vizsgalt
minéségpolitikdk esetében 26 ismérv kiilonbdztethetd meg. Az ismérvek
elé6fordulasanak gyakorisagat szemlélteti az 1. diagram (1. szdmu melléklet).

A vizsgalt minta esetében a legtobbszor a munkatarsak képzése, az egyetemi
halézatosodas, vallalati egyiittmitkddések keriiltek emlitésre a mindségpoliti-
kadkban. A minta tobb, mint 50%-aban emlitésre keriilt a tuddsmegosztas, az
innovacio, a kutatds befolyasold hatdsa, a nemzetkdzi hallgatdk és a hallgatok
széleskorl részvétele.
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A 26 leggyakoribb ismérv hét kategoriaba sorolhatd, amelyeket pillérekként
definialtunk. A hét pillér a kdvetkezo:
1. hallgatoi elégedettség:

kutatasi kivalosag,

pénziigyi helyzet,

emberi er6forras fejlesztése,
egylittmtikodések fejlesztése,
technologia fejlesztése,
marketing aktivitas.

Nk WD

A hallgatoi elégedettséget leginkabb a széleskorii részvétel az egyetemi

tevékenységekben, a nemzetkozi hallgatok jelenléte, a végzettek elhelyezkedése,
a tanulasi élmény és az 01j oktatasi mddszerek alkalmazasa jelentették. Azonban
az elsddlegesen megjeldlt egyetem és a kiscsoportos oktatas, bar megitélésiink
szerint jelentds tényezOk, mégis mindosszesen néhany intézmény foglalkozott
veliik.
A kutatasi kivalosag az egyetemek szamara elsédlegesen az innovacidt és a
kutatas befolyasolo hatasat jelentette. Ugyancsak emlitésre keriil, de alacsonyabb
gyakorisaggal a kreativitds ¢és a vallalkozoi hajlam Osszefliggése, valamint a
kutatasbol szarmazo bevételek fontossaga.

A pénziigyi helyzetet a pénziigyi fenntarthatésaggal azonositottak, amely az

intézmények kozel felénél keriil emlitésre.
Az emberi er6forras fejlesztése sordn a munkatarsak képzése €s a tudasmegosztas
kiilondsen nagy jelentdséget képviseltek azonban a pszichologiai jollétre, a
kiilfoldi oktatoi tapasztalatra, a professzionalizaciora, a karrier lehetdségek és az
alkalmazottak elégedettségére is nagy hangsulyt helyeztek.

Az egylttmiikodések fejlesztése esetében latvanyosan nagy szamban jelenik
meg az egyetemi halozatosodas és a vallalati egyiittmiikodések. Az intézményi
mindségpolitikdk mintegy harmadanal keriil el6térbe a kormanyzati kapcsolatok
fontossaga. A technologia fejlesztése alatt az infrastruktura fejlesztését és a
modern technologia hasznalatat értjik.

A kutatds soran meglepd eredményt mutat a marketing aktivitds alacsony
jelenléte a vizsgalt mindségpolitikakban. A marketing aktivitds részeként az
egyetemi marketinget €s a szervezeti tarsadalmi feleldsségvallalast definialtuk. A
fentieket az 1. tablazat szemlélteti a mellékletben. A vizsgalt ismérvek legalabb
felét (minimum 13-at a 26-bol) Osszesen hat egyetem mindségpolitikdja
tartalmazta. Ezek kozil négy brit, egy német és egy magyar felsGoktatasi
intézmény volt.
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4. Osszefoglalas

A mindségpolitika a szervezetek altalanos céljait fogalmazza meg. Az egyes
mindségiranyitasi szabvanyok mindegyike elvarja mindségpolitika, vagy ennek
megfeleld dokumentum meglétét. Bar a mindségpolitika tartalmat illetden
szamos ajanlast adnak a kiilonféle szabvanyok, az egyes szervezetek sajat maguk
készitik el mindségpolitikajukat, a szervezet igényeinek és a kiils6-belsd
kornyezetnek megfeleld tartalommal. Kutatasunk célja eurdpai felsdoktatasi
intézmények mindségpolitikajanak elemzése volt, mivel ezen a foldrajzi teriileten
hasznalatos az FEurdpai Fels6oktatasi Térségben iranyaddé ESG szerinti
mindségiranyitds. A kutatds soran tartalomelemzési modszertant alkalmaztunk,
mely soran a felsdoktatési intézmények mindségpolitikainak tartalmat vizsgaltuk.
Mintéank alapja a QS World University Rankings 2018 volt, melybdl kiemeltiik a
legjobb brit, német, osztrak és magyar felsdoktatasi intézményeket, igy egy 120
eleml mintat kaptunk. A mintat egyesével elemeztiik az intézmények honlapjan
elérhetd informaciok segitségével. Kutatasunk szerint a 120 felsGoktatasi
intézmény koziill 20 esetében elérhetd transzparens, jol attekinthetd
mindségpolitika. Ezen mindségpolitikak tartalomelemzése soran 26 ismérv kertilt
meghatarozasra, amelyek hét pillér koré csoportosulnak, ezek koziil a legtobb
emlités Osszesen 68 az emberi er6forras fejlesztésével kapcsolatos, ezt koveti a
hallgatdi elégedettség 48 emlitéssel, majd az egyiittmiikddések fejlesztése 34, a
kutatasi kivalosag 31, a technologia fejlesztése 14, a pénziigyi helyzet 8 és a
marketing aktivitas 6 esetben. Az egyes ismérvek koziil legtobb esetben a
munkatdrsak  képzését, az egyetemi halozatosodast ¢és a vallalati
egylittmiikodéseket emlitették az elemzést mindségpolitikdk. Ezeken kiviil a
minta tobb, mint felében emlitésre keriilt a tudasmegosztas, az innovacid, a
kutatas befolyasold hatasa, a nemzetkozi hallgatok és a hallgatok széleskori
részvétele. Az eredmények alapjan jol lathatd, hogy a vizsgalt orszdgok
felsdoktatasi intézményeinek transzparensen elérhetd mindségpolitikai milyen
terliletekre koncentralnak. A kutatas iranyt nyujthat a felséoktatasi intézmények
szdmara, a legjobb gyakorlatok alapjan megmutathatja azt, hogy a mely elemek
jellemzbéek a felsGoktatasi intézmények mindségpolitikdiban, ezzel segitve 1j
min6ségpolitikak megalkotasat.
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MELLEKLET

1. tablazat. A hét pillér elemeinek emlitési gyakorisaga
Table 1. The mention frequencies of the 7 pillars’ items

FGbb pillérek és az azokat alkoté ismérvek

El6fordulas gyakorisaga a
minGségpolitika tartalmaban

Hallgatéi elégedettség

1. pillér - 48 emlitett ismérv

Els6dlegesen megjel6lt egyetem 2
Végzettek elhelyezkedése 10
Széleskori részvétel 11
Nemzetkozi hallgatok 11
Tanulasi élmény 7
Uj oktatasi moédszerek alkalmazasa 6
Kiscsoportos oktatds 1
Kutatasi kivalosag 2. pillér—231 emlitett ismérv
Kutatasbél szarmazé bevétel 4
Kutatas befolyasolé hatasa 11
Innovacio 11
Kreativitas és vallalkozas 5
Pénziigyi helyzet 3. pillér- £8 emlitett ismérv
Fenntarthatdsag 8
Emberi eréforras fejlesztése 4. pillér- 268 emlitett ismérv
Alkalmazotti elégedettség 5
Munkatarsak képzése 17
Karrier lehet6ségek 8
Kilfoldi oktatok 9
Professzionalizacio 9
Tudasmegosztas 11
Pszicholdgiai jolét 9
Egyiittmiik6dések fejlesztése 5. pillér — 234 emlitett ismérv
Egyetemi halézatosodas 15
Vallalati egyiittmiikodések 12
Kormanyzati kapcsolatok 7
Technolégia fejlesztése 6. pillér — 214 emlitett ismérv
Infrastruktura fejlesztés 6
Modern technolégia hasznalata 8
Marketing aktivitas 7. pillér- £6 emlitett ismérv
Egyetemi marketing 2
Vallalati tarsadalmi felelGsségvallalas 4
Osszes emlités: 209

(Sajat szerkesztés)
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1. diagram. Ismérvek gyakorisaga a 20 intézmény publikalt mindségpolitikajaban
Diagram 1. The frequencies of the criteria based on the quality policies of 20
institutions

Egyetemi marketing
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ABSTRACT

There is a structural transformation going on, with effects on our everyday life, due to the
rapid technological changes we experience nowadays. This transformation calls for fast
and effective answers from the economic actors and leaders. Taylorism brought new
methods in the organization of work, but now new ideas are needed in management. This
paper analyzes the factors that have been forming the economic sector for the last ten
years in Europe, and the reactions these changes have generated. The analysis is focused
on the changes in the economic and social environment. We refer to both the
international and the Hungarian context. The conclusion of our theoretical work is that a
new, modern economic policy is the key to the higher competitiveness of enterprises.

1. Introduction

The ideas of Frederick Winslow Taylor (1856-1915) were born in the era of
the second industrial revolution, and since then, there have been a lot of changes
in the world of work. But his principle stated in 1911 is still valid: the basic task
of management is the fostering of the well-being of both employers and
employees. On the long run, leaders can be successful only if they contribute to
the prospering of their workers and vice versa. (Koronvary, 2008; Krisztian,
Nemeskéri, 2014). Our research question is: How management and leadership
have been affected by the latest changes in the economic and social environment.
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2. A new economic environment
2.1. Industry 4.0

Technologies of industry 4.0 redefine jobs, for the knowledge and skills that
are needed in carrying out the different tasks has been changing. Consequently,
researchers forecast an intensive polarization on the labour market. The better a
task can be modelled, the more probably it will be carried out by artificial
intelligence (Al). The more a job can be automatized, the lower the average wage
will be in that job. The productivity-increasing effect of automatization will
probably influence jobs with higher wages because the virtual modelling of
production systems will make the development of production lines or the
optimization of production processes easier. Thus, the labour market will
rearrange. The greatest losers will be employees in jobs that need middle-level
skills -- their jobs are threatened by automatization and Al the most. Dismissed
workers with lower skills can be employed in the service sector in non-
automatable jobs. But for unemployed people with middle-level skills, it is not a
solution, because wages in these jobs are lower than that of the earlier blue-
collars, clerks or other employees working in the services. (Bowles, 2014; Chui
et al., 2016; Frey, Osborne, 2017; Ramaswamy, 2018).). But according to the
newest analysis of 21 countries published by the OECD (Arntz et al., 2016), in
the USA only 9% of the jobs are at risk. The authors of the publication think that
the effect of automatization on jobs is over-estimated. The technological changes
will make only some tasks unnecessary, not entire jobs. Thus, the authors reject
the prospect of a ‘jobless future’. (Szalavetz, 2018)

2.2. Migration

Workers of the developed world have become more mobile; there is an
internal mobility? in Europe: the workforce is moving to the developing
economies, to the ‘hotspots’. While Western-European countries are wrestling
with masses of refugees and immigrants, Eastern- and Middle-European
countries have to face the challenges of emigration. Well-trained youth
emigrating from Eastern-European countries leave weakening economy and
decreasing population behind. Thus, the enterprises have to pay wages that are
competitive even by European standards and make efforts in order to keep their
employees. (Krajcsak, 2018). As far as emigration and immigration are
concerned, there are several false ideas spreading in the public opinion.
(Fleischer, 2017). One of them is, that emigrants supersede local workforce,

3 Literature traditionally calls cross-border movements inside the EU ’migration’, but
nowadays 'migration’ means moving into the EU from outside the integration. Thus, the
movement of EU-citizens inside the EU is called *'mobility’. (Dabasi-Halasz, 2017).
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causing unemployment. The other is that immigrants can replace emigrants,
although a country that is just catching up cannot be emissive and recipient at the
same time. The general trend is, that countries from where citizens are emigrating
are not attractive to immigrants, either, and destination countries are generally
not left by its own citizens.

2.3. Sharing economy

Sharing economy is a business model that refers to the public sharing of human
and physical resources. The idea that lies behind it is the following: if the
information is shared about an economic good, the value of this goods will grow
among individuals, enterprises, and in the community. Sellers and buyers are
connected online, and the surplus — objects or services — is used without
administrative costs. This model is based on shared production, allocation and
consummation of human knowledge, resources, and physical goods. The model
was inspired by the emerging of new, public technologies, the growing
population, the running out of energy sources and the financial crisis of 2008-
2009. The new model means a great challenge for legislation, especially for
financial legislation. Other relevant questions are: By what organizational setting
and management solutions can this mass-cooperation be characterized by? Are
formal leaders necessary? How are decisions made? By whom quality is
controlled by and how? (Hamari et al., 2016).

2.4. Labour shortage

There is no sector or actor on the market today who are not suffering from the
shortage of well-trained workforce. Labour shortage, in the last years, proved the
fact that the most valuable asset of an enterprise is its human resources.

In the public mind, labour shortage is identical with the scarcity of talented,
well-trained employees, but in practice, we are facing two phenomena. Labour
shortage, that means the inadequate number of workers -- a quantity problem —
(Keczer 2014a), and talent shortage, that reflects a quality deficiency. Labour
shortage includes all the workforce that is missing from the labour market, and
the talent shortage is a sub-category. Thus, talent shortage necessarily reflects
labour shortage, but vice versa it is not necessarily true. It is reasonable to use
‘talent shortage’ only to those employees, who could contribute to the
competitive advantage of their employers.

Since the roots of the two phenomena are different, the remedy cannot be the
same, either. Labour shortage can be addressed with financial means both on the
macro- and microeconomic level, but to solve the problem of talent shortage,
non-financial measures are needed. (Héder, 2017; Héder, Dajnoki, 2017)

It is getting more and more obvious that the traditional reactions to the
problem of labour shortage do not bring satisfactory results. Thus, corporations
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must focus on those, high-potential activities that result in better efficiency.
Labour shortage is a capacity shortage that results in tasks that are not carried
out. When a manager senses some lack of capacity, they cannot automatically
convert it into a number (of missing workers). In some cases, the capacity
shortage can be managed by re-locating employees inside the corporation. In
other cases, the capacity shortage is so extreme that it can be solved only by
employing a new workforce. There are mathematical models to support these
decisions. (Tomka, 2018).

In the following we summarize the possible solutions for mitigating the
pressure of labour shortage on a corporate level:

e The most obvious reaction of enterprises is to increase wages to attract
more employees. But many of the employers have serious expectations in return
for even the middle-level wages, and the claims of the potential employee are
secondary.

e  Another popular solution is to give a share to the employees, provide a
cafeteria or enrolling them in a valuable training.

e Providing employee experience can also make an employer more
attractive. This strategy builds on the preferences, motivations of the key
employees and talents. Employee experience is a wider concept than employee
commitment because the previous focuses not only on retaining talents but also
on attracting them. Employer brand represents the reputation of a given employer
among its employees and external stakeholders.

e Retaining the employees is the most cost-effective strategy. It includes
the integration of the new workforce as fast as possible, to make them a useful
member of the corporation. (Keczer 2014b) Onboarding is often identified with
the legal and administrative aspects of integration, but it means much more:
establishing a positive relationship with the job and the colleagues. It is important
that onboarding is a mutual activity, it needs the will of the newcomer, too. They
have to ask questions, work overtime, prepare for the new tasks even at home, if
necessary.

e  Corporations are inclined to look at elderly applicants more critically,
due to the generation gap, the supposed health issues, digital lag, inflexibility, or
just the lack of open-mindedness of the management. But elderly people may
have such skills that may be profitable, and they may stand as role models for
younger co-workers. The potential of the elderly generation is huge, thus, it is
reasonable to open up job opportunities for the 45+. Reintegration of middle-
aged people to the labour market is also working well in the Western-European
countries, while there is a negative discrimination towards them.

e  Experiences in England show that those corporations which build a close
relationship with students, do not have recruitment problems. (Binder et al 2015)
This relationship means professional opportunities — e.g. apprenticeship — and
programs. Job decisions of young people are influenced by other factors than
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salary: the motivating nature of the task, the flexibility of the working hours, the
opportunities for development and regeneration.

e In some jobs, being physically present is inevitable, but in other cases
teleworking or part-time job opportunities may attract another segment of the
workforce.

e  Training opportunities may also be enticing, be it job rotation, mentoring
or coaching.

Labour shortage can seriously hinder the operability of a corporation, impede the
reaching of economical goals, decrease the production and the investments. In
the long run, higher wages that are due to the labour shortage lead to inflation.
Empty jobs not only hinder the development of enterprises but have serious
consequences for the given region and country. By and large, labour shortage is a
potential threat to the economy that weakens the prospect of growth, worsen its
reputation both abroad and at home, so to manage labour shortage is an important
task of economic policy.

2.5. Generations at the workplace

The different personalities, ways of thinking and attitudes to work and workplace
of the different generations influence their readiness for cooperation and
teamwork, their motivations and leadership styles. The different generations have
different values, thus different expectations in the workplace. It is already a fact
beyond dispute that the performance and competitiveness of the enterprise
decline if the different expectations of the generations were not acknowledged
and managed properly. It is an important duty of the management to map
employee expectations and integrate them into the daily operation of the
organization. (Gulyas — Turcsanyi, 2017; Csehné, 2017; Csehné et al, 2017;
Meészaros, 2007) The literature mentions the following general characteristics.

e The merits of the VETERAN generation are willingness, stability,
hardworking, detail-oriented and enthusiastic. Due to their age, they are not
proficient in new technologies, thus it is important to train them. They need clear,
seniority-based leadership. They are loyal, so they do not have great expectations
as far as their wages are concerned, but it is important for them to have long-term
employment perspectives.

e The BABY BOOM generation is not accustomed to the new
technologies; thus they do not rely on them and resist related training. The
stability of the employment is important to them because they are afraid of
switching workplaces and losing the position and the advantages of seniority
meanwhile. They accept authoritarian systems and hierarchical structures. They
are tightly bounded to their workplace and status symbols and their place in the
hierarchy are important to them, so they accept that the organization may be
more important than their private life. Although they had excellent learning
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opportunities, they are aware of the threat that the next, even more educated
generation may take their jobs. They are rather loyal, enthusiastic, industrious
employees who expect promotion along with their seniority and loyalty.

e The X generation wants the newest from everything. They are
independent, creative who values freedom and responsibility, consequently, they
need participative, democratic leadership. They relate to changes well. It is the
first generation that is loyal not to the organization, but to individuals and groups.
They are well-educated compared to the previous generations, many of them
have more than one degrees, so it is obvious to them that the key to success is to
develop their skills. They expect prompt rewards and acknowledgement after
achievement and do not believe in workplace stability. They do their jobs
capably, they are efficient problem-solvers, but they do not accept extra work
happily. They try to balance work and private life. If problems emerge, the best
solution is a personal conversation with their leader.

e The members of the Y generation use interactive tools. Due to their self-
actualizing, goal-oriented personalities career is important to them, so they are
open to building multiple careers. In the workplace, they need freedom and
participation in the decisions. They are flexible, who form changes according to
their interests. The financial side of the job is important to them: they expect a
merit-based remuneration system that takes their market value into consideration.
This generation is more cooperative, better team-player and more optimistic
regarding the future than the previous ones. Its members are self-confident, fast-
learner employees who do not like rigid working hours, strict rules and
controlling procedures. They prefer organizations that use modern technologies
and can provide interesting, challenging job opportunities. Social and
environmental responsibility may also be a factor. They expect their leaders to
ask their opinion and reward their results. Managers from the elder generations
must understand that Y generation prefers prompt text messages to emails,
memos, and talks.

o  The first members of Generation Z have just started to enter the labour
market. In choosing a workplace, CSR and environment-consciousness of the
employer is an important factor. Personal independence, alternative employment
(working from home, flexible working hours) are crucial to them. They are
flexible, adaptive and can unfold their creativity in teamwork. They need
permanent feedback and prompt replies in communication.

Krajesak (2018) collides the different opinions regarding the generation-
related motivations. According to Riddell (2017), reactions to rewards and
punishment is influenced by the biological development of the brain, thus,
generation differences are caused by other factors than socialization. On the other
hand, Wong et al (2008)* explicitly confute that generation differences have an
influence on organizational and professional motivation. They emphasize that

4 Hivatkozik r4 Krajcsak (2018).
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differences — if there is any — can be perceived among age cohorts and not among
generations.

3. Work environment
3.1. Atypical employment

The economical changes of the last 3-5 years have an impact on the work
environment as well. The expansion of atypical employment is an intensifying
tendency. It needs changes in the organizational culture, the re-thinking of
management systems and coordinating infrastructures. (Peters et al., 2016) The
atypical character can be manifested in:

e the length of employment
the number of employees
the number of employers
the place of working
the meeting of availability expectations
the separation of the organization and the employer (labour force rental).

Due to the informational revolution, the way of employment and
communication between fellow workers has been changed. Smart devices like
the tablet or the smartphone have become parts of our everyday life and work.
With the help of these devices, fellow workers can be reached anytime,
anywhere. Performance in the organization does not depend on being present but
on professional work. (Lazar et al., 2010). Teleworking improves personal
performance, results in better satisfaction with the workplace, contributes to
creativity and helps cost-saving. (Vega et al., 2015; Vesala — Tuomivaara, 2015).
Operational costs can be minimalized by decreasing the spending on offices,
devices, energy.

If working times are flexible, employees have more time for activities they
enjoy, and they can schedule their tasks and activities more freely. Statistics
show much fewer family conflicts among people working flexible hours because
they can better match professional and family expectations. These factors
decrease stress. Without a good health, good performance cannot be expected. If
the employers subordinate everything to their jobs, it may cause physical and
psychological problems. And if the employees are stressed, it may cause
financial losses to the corporations. (Fonner-Roloff, 2010).

3.2. Work-life balance and conflict
In the last few years, studying the interface of work-life-balance has got a

great emphasis on organizational development. It means that professional work
and family roles may mutually support or hinder each other. (Csehné - Varga,
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2017; Keczer, 2014; Turner, 2019). The interface may be positive when
professional work contributes to family roles by developing skills, positive
thinking, and good mood, or vice versa, private resources may contribute to
professional work. This may be called the enrichment of work-life. But the
interface may be negative as well, when professional and family duties cannot be
carried out at the same time. It is called work-life conflict. Greenhaus and Beutell
(1985) defined it as a conflict between the roles in which work and family roles
are not compatible. Thus, covering work (family) roles becomes harder because
of the family (work) roles. This is a fundamental source of stress and has a
serious impact on the individual’s well-being (Frone, Barnes and Farrell, 1994;
Verma, Verma, 2019) because they must share their resources between their two
lives. The individual then perceives a role conflict. (Greenhaus - Beutell, 1985;
Wilson, Maureen et al, 2019) This conflict may be:

e time-based: time spent on one field of life consumes time that would be
necessary to meet the expectations of another field of life

e  stress-based: stress resulting from one field of life (lack of satisfaction,
worries) makes it harder to meet the expectations of another field of life

e behavior-based: behaviours that are proper in one field of life are not in
the other field of life, but one is not able to behave otherwise

There are two types of work-life conflict:

o workplace-dependent conflict

e family-dependent conflict that may result from time, stress or behavior-
based conflict. Studies on workplace stress focus on workplace-dependent
conflicts that are closely related to the different indicators of the state of health,
well-being, and organizational factors.
Corporate management can obviously influence performance, employee
satisfaction, fluctuation by creating a healthy culture and policies fostering work-
life balance. It is definitely good for the organizations if their employees
experience a balance between their work and private life.

3.3. Competencies

The competencies that are necessary to carry out the jobs has been changed as
well, mainly in the financial and investment sector. According to the 2015 report
of the World Economic Forum, non-automatable skills will be vital in the future.
(Budavari—Takacs et al., 2015). Such as:

e complex problem-solving

e  critical thinking

e  creativity and cognitive flexibility

e  managing people

e  coordination

e emotional intelligence
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e  decision-making
e  service-oriented thinking

e  negotiation skills
3.4. New HR functions

Due to the abovementioned changes, new HR functions have emerged, since
human capital plays a more and more important role in the market value of the
corporations. Besides the traditional HR functions, onboarding, performance
management, career management and knowledge management have been added
to the palette. HR/employer branding, equal opportunities and HR controlling has
got significance. In occupational safety, health promotion has got into focus.
Diversity management is related to migration; managers have realized that a
diverse workforce has diverse competencies, and it can improve efficiency.
(Csehné — Kollar, 2017; Dajnoki — Héder, 2017).

3.5. Leadership

It is already well-known that manager development, the application of new
leadership styles is a key not only to the efficiency and success of a given
organization but also of the successful and democratic operation of the society.
That is why it is vital to find leadership styles that can retain young, valuable
employees even in the ever-changing conditions. Research shows that the three
most expected leadership characteristics are: (1) motivation, (2) supporting the
development of the individual, (3) partnership and humane attitude.

Due to the paradigm shift in leadership, new typologies have been elaborated.
(Szabolcs, 2016) The ‘salesperson’ keeps the employees’ interests in focus and
motivates by them, the transformative leadership tries to merge their and their
employees’ interests and strengthens employee consciousness in reaching
organizational goals. The ‘feminine’ leadership style is characterized by
cooperation, intuition, irrationality. Such a leader has good communication skills
and can build relationships easily, cares for the well-being and satisfaction of the
colleagues. They obtain a good atmosphere and a strong cohesion in the team
through participative leadership and try to solve conflicts and reestablish order by
listening to all parties and by seeking consensus. It is important that this style
must not be identified with female managers (Wajcman, 1998 and Chapman,
1975). The participative style is based on including subordinates in the decision-
making, supporting their autonomy, initiatives, and creativity. In most cases,
participative leadership results in a better satisfaction of employees.

4. Conclusion

Our overview that is based on Hungarian and international literature focuses
on phenomena shaping the economy in the last decade, highlighting the changes
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they caused in the management practices. The emerging technologies of the
Industry 4.0, the labour shortage, the new HRM functions and novel leadership
models indicate that the management of the 21th century must leave several old
attitudes behind in order to meet the new requirements. The most important
factors shaping the environment of management are globalization, knowledge
work and communication.
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ABSTRACT

Copreneurship is a firm where a couple is in marriage or living together and they share
the ownership, the commitment and responsibility for the business. Our qualitative study
is based on interviews with entrepreneur couples. These low complexity family
businesses are small size with less than fifty employees. One of them is in the financial
sector, other is operating in tourism. Our goal is to identify the typical categories of
copreneurial behavior with content analysis based on grounded theory framework. We
found that five important categories appear in both cases: informal communication, role
sharing, trust, cooperation and shared decision making. The couples prefer the
cooperation in conflict and hard times. They look for win-win solutions and can work as
an efficient team when taking roles. This pattern can work in business even after a couple
breaks the intimate relationship.

1. Bevezetés

A csaladi vallalatok kiilonbdznek a professzionalisan vezetett cégektdl, ami a
csaladisag tényezdinek tulajdonithaté (Habbershon, Williams 1999). A csaladi
vallalkozasok alapitasat gyakran egy hazaspar kozdsen végzi, ami egy olyan
konstellaciot hoz létre, ami az elsé generaciovaltasig fennall. Mig a
tobbgeneracios  csaladi  vallalkozasokat intenziven kutattdk, hogy a
fenntarthatdsaghoz sziikséges tényezOket azonositsak a csaladi dinamikaban,
addig a vallalatot vezetd hazaspar kapcsolatanak hatasa kevesebb figyelmet
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kapott. A copreneurship olyan vallalkozas, ahol egy par kozdsen gyakorolja a
tulajdonosi jogokat és kozosen visel feleldsséget egy vallalkozasért, mikdzben a
feladatokat megosztjak (Barnett, Barnett 1988). Ez az allapot azonban akkor is
folytatodik, amikor gyermekeik, vagy mas kozeli hozzatartozok lépnek be a
vallalkozasba, egészen addig, amig at nem adjak masnak a vallalat vezetését. A
coprencurship, mint a csaladi vallalkozasok gyakori kezdeti fazisanak
megismerése fontos, ha a csaladi vallalkozasok fennmaradasat nem csak a
generdciovaltas esetében akarjuk tamogatni, hanem mar az indulastol kezdve.
Kutatasi kérdésiink, hogy hogyan jellemezheté a copreneurship két kiillonbozo
helyzetben 1év0, de egyarant alapito parok altal iranyitott vallalkozas esetében.

2. Copreneurship és stewardship

A copreneurship kifejezés alatt vallalkozé parokat ért a szakirodalom. A
fogalom két szo kombinacigjabol sziiletett: couple és entrepreneurship. A
coprencurship olyan paros tevékenységre vonatkozik, amelyben az
elkotelezettség, a célok és a felelsség kozos vallalasaval torténik a vallalkozas
muikddtetése (Barnett, Barnett 1988). Ezt megkiilonboztetik a co-
entrepreneurshiptl, amely azt a szituacidt jelenti, amikor két ember, akik
nincsenek partnerkapcsolatban, példaul baratok vagy testvérek alapitanak egy
iizletet (de Bruin, Lewis 2004).

Az USA-ban kozel 5 milliéra becsiilik a copreneur vallalkozasok szdmat
(Dyer, Dyer, Gardner 2012). Ausztralidban a becslések szerint 1 millio
vallalkozast vezetnek hézastarsak, és az egyre ndvekvo kutatisok szerint a
copreneurship vallalkozasok szdma gyorsabban novekszik, mint mas tizleti
vallalkozasoké (Othman, Mohamed, Suradi 2016). Magyarorszagi adat nincs, de
a vallalkozasok negyede ilyen lehet.

A partnerkapcsolat vagy hazassag az az elem, amelynek révén ez egy olyan
kutatasi teriilet, amely betekintést enged az lizlet és a csalad kapcsolatanak
dinamikajaba (Blenkinshop, Owens 2010). Egyetértiink e szerzok felfogasaval,
mely szerint a legtdbb csaladi vallalkozésra jellemz6 a copreneurship, ez esetben
ez a fogalom tekinthetd a csaladi vallalkozas kutatasok legkisebb egységének,
amely hatassal van a nagyobb csaladi vallalatok hasonldé dinamikajara is. Az
elénye annak, hogy a hazaspart, mint a legkisebb egységet vizsgaljuk az, hogy ha
két ember kapcsolatanak dinamikdjara fokuszalunk, az csokkenti a vizsgalt
helyzet Osszetettségét, €s hasznos tudas nyerheté a komplexebb csaladi vallalatok
vizsgalatdhoz (Blenkinshop, Owens 2010).

A csaladi vallalkozéas kutatas teriiletén a stewardship modellt jo elméleti
keretnek tekintik a csaladi vallalkozasokban wuralkodd6 mechanizmusok
vizsgalatara (Corbetta, Salvato 2004, Mairk et al. 2010). A stewardship
szemléleti vezetd célja jO munkat végezni, a vallalat érdekében helyes
gazdalkodast folytatni (Donaldson, Davis, 1991). Ennek feltétele, hogy a
résztvevd felek kozott a kapcsolatok szorosak legyenek, és egyazon szocialis
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halohoz tartozzanak. Ezek a feltételek pedig altaldban adottak a csaladi
vallalkozasok esetében (Christman et al. 2004). A stewardship szemlélet hatasa,
hogy az egyéni érdekek érvényesitése helyett a kollektiv hasznossagot helyezik
elétérbe a vezetok (Welsh et al. 2013).

Miller ¢és tarsai (2008) a stewardshiprol szerzett ismereteket harom
kiemelked6en fontos tényezOként Osszegezték a csaladi vallalkozasokra
vonatkozdan. Az els6 a folyamatossag, ami biztositja a vallalkozas hosszu tavi
fennmaradasat a csaladtagok javara. A masodik a szervezeti kultiira, ami motivalt
¢és elkotelezett alkalmazottak kozosségének kialakitasara torekszik. A harmadik
pedig az erés kapcsolatok kialakitasa a kiils6 érdekhordozokkal, kiillonésen a
fogyasztokkal, mert ezek a kapcsolatok segitenck a valsagok atvészelésében.
Neubaum ¢és tarsai (2017) kérddives mérdeszkozt dolgoztak ki a stewardship
klima mérésére, amelynek szerintilk hat jellemzéje van: intrinzik motivacio,
azonosulds a szervezettel, a hatalom személyes formainak alkalmazasa,
kollektivizmus, alacsony hatalmi tavolsag, valamint részvétel orientaltsag.

Ugy latjuk kutatasunk alapjan, hogy a stewardship szemléleten tal is
megjelennek olyan tényezOk a copreneur vallalkozasoknal, amik a csaladisagban
gyokereznek és hozzajarulnak a sikeres miikodéshez. Egyetértiink Dyer, Dyer és
Gardner (2012) meglatasaval, hogy nem helyes, ha ezek a vallalkozasok
kiszorulnak a csaladi vallalkozas kutatasok mintaibol azon az alapon, hogy nem
céljuk (még) a vallalat tovabb Orokitése. Azért is érdemes ilyen vizsgalatokat
folytatni, mert mar van olyan kutatas (Machek, Hnilica 2015), ami szerint
bizonyos esetekben a copreneur vallalkozasok pénziigyileg jobban teljesitenek,
de ezzel egyidejileg kevésbé hatékony munkavégzést mutattak ki egy
csehorszagi mintan.

3. A kutatas modszertana

Tanulmanyunk kvalitativ kutatdson alapul, csaladi vallalkozasok tulajdonos
hazastarsaival készitettiink mélyinterjikat. Az interjik tartalomelemzésének
eredményei alapjan két vallalat esetét mutatjuk be. Az interjukat grounded theory
modszer elemeit hasznalva vizsgaltuk. A megalapozott elmélet modszerét Strauss
¢s Glaser dolgozta ki az 1960-as évek végén. Az eredeti elképzelések valtoztak
napjainkra, jelen tanulmanyban a Strauss és Corbin féle verziot alkalmazzuk
Horvath és Mitev (2015) kdnyve alapjan.

Az elmélet a kvalitativ kutatas azon modjat jelenti, hogy a kutatas folyaman a
begyiijtott és elemzett adatokbol fejleszthetd ki az elmélet az elemzés és
adatgylijtés folyamatos interakcidja kovetkeztében. A megalapozott elmélet
lényegét a fogalom-mutaté modell alkotja, ami az empirikus mutatok, azaz a
nyers adatok fogalmi kdodolasat iranyitja (Gelencsér, 2003). Fogalomrol akkor
beszéliink, ha tobb mutatd is utal ra, a fogalmak kategéridkba sorolhatok,
amelyek az absztrakcio eggyel magasabb szintjén helyezkednek el.
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Strauss javaslata a kodolasi paradigma, melynek elemeit a koriilmények, a
cselekvok kozotti  interakciok, a stratégiak és taktikak, valamint a
kovetkezmények alkotjak. E modszer célja az elméletalkotas, amely a relevans
viselkedésmintazatokra illetve ezeknek a koriilmények hatasara torténd
valtozasaira ad magyarazatot. A minta valtozatossaga tagitja a fogalmakat és az
elmélet hatokorét. A mintavétel alapjat nem az emberek, hanem a fogalmak
képezik. A kiindulé fogalmak alapjan torténik a fontos fogalmak kialakitasa és
fejlesztése. Ez addig tart, amig mar nem meriilnek fel uj vagy jelent6s adatok. Ezt
nevezik a kategoria telitddésének, azaz teljes fejlettséget ér el a tulajdonsagai és
dimenzidi szempontjabdl (Horvath, Mitev 2015).

Az interjuk elemzése soran nyilt kodolast alkalmaztunk, ami soran alaposan
tanulményoztuk az interju Aatiratokat, azzal a céllal, hogy az adatokhoz
fogalmakat rendeljiink, majd a fogalmakat kategoéridkba csoportositottuk oly
modon, hogy a keletkezd kategdéridkban megjelenjenek a vizsgalt jelenség fontos
aspektusai.

4. A minta

Alacsony  komplexitast  kkv-kat  vizsgaltunk, hodlabda mintavételt
alkalmaztunk. Tanulmanyunk egy nagyobb csaladi vallalkozas kutatas
részeredményét mutatja be. Mindkét vallalatot hdzaspar alapitotta, €s az alapitas
ota egylitt vezetik, és dolgoznak a vallalatuknal. Az els6 vallalatnal nem sikeriilt
az utodlas, bar a hazasparnak harom gyermeke is sziiletett. Az 6 hazastarsi
kapcsolatuk kdzben megszakadt, de szamos kozos vallalkozasuk van. A
masodiknal kozben az wutéodok is elkezdtek dolgozni a cégnél, de
tanulmanyunkban a copreneurshipre, azaz a hazastarsak tevékenységére
koncentralunk.

1. tablazat: A valaszadok adatai
Table 1: Descriptors of interviewees

Azonosité | Nem Kor Tulajdon Tevékenység Iranyitas
(év)

1/1. né 55-65 50% Konyvelés, zalog | ligyvezetd

1/2. férfi | 55-65 50% Konyvelés, zalog | ligyvezetd

/3. né 55-65 50% Turizmus menedzser

/4. férfi | 55-65 | 50% Turizmus ligyvezetd

(sajat szerkesztés)

Mindkét céget (1. tablazat) a rendszervaltas utani évtizedben alapitottak. Ez az
id6észak kedvezd volt azok szamara, akik sajat terveik megvalositasat tizték ki
célul. A vizsgalt vallalkozdsok a mai napig miikddnek és a csalad kezében
vannak. Az esetek mindegyikében elmondhatd, hogy az alapitok magas
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kompetenciaval rendelkezé személyek, akik autonomiara torekedtek, s ez az
attitd tovabbra is jellemzé maradt. Az utddlas kérdésében meglehetésen
kiilonbozo helyzeteket, torekvéseket és megoldasokat talaltunk a megkérdezettek
korében. Ahol a felnétt gyermek, vagy gyermekek elkezdtek a cégnél dolgozni,
ott a vallalkozas folyamatossaga, tovabb ¢élése biztositottnak latszik.

Az elsé vallalkozas a vezetést atvevd utddok hianyaban és a kapcsolat
megromlasaval a felszdmolasra késziil. A masodik csaladi vallalat esetében még
az alapitok vannak iranyitd szerepben, de az utédok mar fontos pozicidkat
toltenek be. Mivel turisztikai iparban fontos az iigyfelek bizalmanak megorzése,
ezért a generaciovaltas csak lassan, 1épésrol-1épésre halad az oroklés eldtti
felkészités szakaszaban.

5. Az 1. vallalkozas bemutatasa

A két interju alany egyarant alapitoi és tulajdonosai vallalkozasaiknak, és
egyben hazastarsak is. Azért vallalkozasokrol beszEliink, mert a vagyoni elemek
elkiilonitése érdekében a tevékenységiiket tobb kiillonbozé cégben folytatjak.
Koruk 57 és 59 év, tehat hossz tavon mar az 6roklés kérdése is felmeriilhet, ezt
azonban egyeldre egyik gyermekiikk sem vallalja. Vallalkozasaik kozott
talalhatunk zaloghitellel, vendéglatassal és ingatlan fejlesztéssel foglalkozot is. A
csaladi vallalkozasok korében kevésbé gyakori a diverzifikdcio, de pont ezért
tartjuk kiillonosen érdemesnek vizsgalni ezt az esetet, hiszen tobb iparaghoz
kapcsolodoan lesznek narrativak, de a torténetek kozéppontjaban egyetlen
vallalkoz6 csalad all.

Az esetpéldankban szerepl6 vallalkozdas nem csak a szakirodalmi
definicioknak felel meg, hanem Ok is annak tartjdk magukat. Ugyanis a csaladi
vallalkozas mibenlétét illetéen a vallalkozok fejében sok esetben a
szakirodalomtol eltérd elképzeléseket talalhatunk. Ebben az esetben errdl nincs
sz0. A vezetd alapitdo hazaspar harom gyermeket nevelt fel, de egyik sem akarja
atvenni a vallalkozasokat, mas véarosokban dolgoznak. gy a vizidjuk jelen
pillanatban: mindent tigy felszdmolni, hogy minél kevesebb veszteség érje Oket.
Amikor rakérdeztiink, hogy miért nem prébaljak meg a fiugyermekiiket
rabesz€lni arra, hogy vegye at tolik a vallalkozasokat, hiszen 6 bizonyos
mértékig érdeklédik ez irant, annyit valaszolt: mire beszéljem ra? Hogy vegyen
at egy csédtomeget? Szintén gyakoribb a sikeres csaladi vallalkozasok vizsgalata,
de véleményilink szerint pont ott konnyebb megragadni a csaladisag
megjelenését, ahol a vallalkozas nem a sikeres, gondtalan idGszakat éli, hanem
probara teszi a benne miikodo rendszereket.

6. Az I1. vallalkozas bemutatasa

Az esetpélddban szerepld masodik csaladi vallalkozds egy turizmussal
foglalkozo kft. 1993 végén alapitottak 5 millio forint jegyzett tokével. Azota a
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cég jelentos fejlodésen ment keresztiil az alapitaskor rendelkezésre allo néhany
butorhoz képest. A koriilbeliil 20 alkalmazott és az 1 milliard forintos forgalom
mellett a cég a kisvallalkozasok kozé sorolhato.

Az alapito 1I/1 és 1172 férj és feleség, Az alapitaskor I1/1 batyja is befektetett a
vallalkozasba, és részt vett a munkaban is, de 6t két évvel késdbb kivasaroltak. A
szavazati hanyad II/1 javara 70:30 aranyban van megosztva. Fiaik is kotodnek a
vallalkozashoz. Egyikiik alkalmazottja a cégnek, és a kijelolt utdéd, mig masikuk
sajat karrierje miatt jelenleg csak segitoként, tanacsadoként vesz részt a
vallalkozasban, de korabban 6 is volt alkalmazott.

A vizsgalt vallalkozas az alkalmazottak szama miatt is a kisvallalkozas
kategoriaba tartozik, és a vallalkozasban dolgozok nagyjabol 6tode csaladtag. A
létszam még engedi az egy kézben Osszpontosuld hatalmi struktarat. Elsd
generacids csaladi vallalkozasként bar a tulajdon a hazastarsak kozott megosztott,
de az iranyitas a cégdokumentumok ¢és az interju alanyok szerint is 1I/1 kezében
van. Ezt nevezik az irodalomban alacsony komplexitasu csaladi vallalatnak
(Simon et al. 2012). Mivel a résztvevd csaladtagoknak jelenleg a céljaik
megegyeznek a vallalkozassal kapcsolatban, és mindegyikiikk tudasahoz és
lehetdségeihez mérten produktivan jarul hozza a sikerhez, ezért az ligynoki
koltségekrol feltételezhetjiik, hogy minimalisak. Bar mar az utddokat is bevontak
a munkaba, a hazaspar tevékenysége évtizedek oOta a copreneurship fogalommal
irhato le.

7. Copreneurship-re jellemzé kategoriak

A valaszok elemzése soran a parok egymasra és a vallalat mikodésére
vonatkozd beszamolo6ibol 6t kategoria emelkedett ki. Ezek a kategoriak fontosak
a vallalkozas harmonikus mikodtetéséhez, de jol elkiiloniilnek a korabban
bemutatott stewardshipra jellemz6 kategoriaktol, amit példaul Malovics és tarsai
(2016) is azonositottak egy korabbi esetpéldan. Mig a stewardship a szervezet
egészére vonatkozo jelenségeket foglal magaban, addig a copreneurship-re
jellemzd kategdridk a par kozotti viszonyrendszer fontos elemeit tartalmazzak.

Informalis kommunikacio:

A vallalkozasban résztvevd csaladtagok kommunikacidja a vallalati tigyekrol
gyakori és informalis, a vallalat és a csalad hatarai elmosodottak. A csaladtagok a
céggel élnek, ismerik annak minden apro6 részletét, és meg is vitatjak egymassal
informalis koriilmények kozott. Ez a kommunikacios stilus ataramlik a
vallalkozasokba a vezetési stiluson keresztiil. A kikapcsolodas hidnya hatrany is
lehet, ha a parok nem tudjdk megélni az intimitast, mert minden helyzetben a
vallalkozassal kapcsolatos kommunikacio keriil eltérbe.

,,Ha megyiink Pestre, az egy kétoras ut. Akkor egész uton végig beszéljiik, ami
éppen napirenden van, vagy éppen aktudlis. De itthon is zajlik ugy, hogy akkor
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iiljiink le, és akkor vagy ide bejon a férjem, vagy én megyek at. Es akkor ezt dt
kell beszélni, és addig, mig nem dontiink, addig beszéliink.” (1)

., ...nagyon faj, hogyha valaki becsap, mert van ilyen, eldfordult: meglopott a
kollega és akkor ezt is mindig kibeszéljiik. " (1)

., ...a csaladi vallalkozasnak van egy pozitiv meg egy negativ hozadéka is, és a
pozitiv hozadéka egyben a negativ hozadéka is idonkeént, hogy dllandoan errdl [a
cégrol] van sz0.”(3)

Bizalom

A parok kozotti bizalom nagymértékben csokkenti a tranzakcios koltségeket,
mivel nem sziikséges egymas munkajat ellendrizniiik. A feladatok megosztasa
sordn a felek feleldsséget vallalnak azért, hogy a k6zds célok megvaldsitasaért
legjobb tudasuk szerint mindent megtesznek. Elismerik egymas erényeit, és
tisztaban vannak sajat gyengeségeikkel, amikkel kapcsolatban hajlandok atadni
az irdnyitast a masik félnek.

En meg hajlamos vagyok, hogy kreativ embereket osszeszedjek. Es az
Otleteket meg is csindljam. ... Meg is csinalnam, ha nem lenne a feleségem kelld
jozansaggal meg fékkel, hogy hagyjuk mar ezt. ... Innovativ vagyok, a feleségem
meg azt mondja: akkor nézziik meg redlisan, hogy ez ezért nem miikddik, ez
biztos bukta, egy fillert ennek nem szabadna adni.”(2)

., ...itt meg dllandoan megerdsitjiik egymast, tehat itt nem egymds melletti
elbeszelésrol van szo, csak egy példat mondok erre, tolem szoktdk kérdezni azt,
hogy hogy viseli a férjem azt, hogy én ilyen sokat nem vagyok itthon, ugye az év
365 napjabol koriilbeliil 110 éjszakdt nem itthon toltok. Es ezt biztos nem viselné
el, ha nem egy malomban 6rélnénk, de mivel mi egyfelé tartunk mind a ketten, fol
sem meriil benne, hogy ezt nem viseli el. ’(3)

., ... Ugy gondolom, hogy nem csak a nevében & a vezetdje a cégnek, hanem
valoban 6 a legkompetensebb személy, mind tuddasaban, mind tapasztalataban.”

)

Egyiittmiikodeés

Az egylittmiikodés soran a szakirodalomban is leirt moédon a parok kdzosen
dolgoznak a vallalkozas sikere érdekében. A masodik cég esetén az egyik fél
ennek érdekében palyat is modositott. Az egyiittmiikodés biztositja, hogy a
sikerekért és a kudarcokért is kozdsen vallaljak a felelésséget. Ez a hozzaallas
mindkét esetben beépiilt a szervezeti kultaraba is és hatott azon alkalmazottakra,
akik elfogadtak azt.

., -..mi magunk is bejoviink és csindljuk. Hogyha elvaillalunk egy-egy ilyen
kitelepiilos rendezvényt is, végig csinaljuk mi magunk is. [A férjemnek] is mindig
azt szoktam mondani, hogy soha nem varok el mast és tobbet, csak amit én
magam is megcsinalok. (1)
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,, ...nekem személyesen ilyen turisztikai igényem vagy affinitasom nem volt, de
mint jo feleség, belekapcsolodtam. Belekapcsolodtam, aztan benne maradtam.
Ennyi.”(3)

Szerepmegosztas

A j6 mikodéshez hozzajarult az az eredmény, hogy a megkérdezett
csaladtagok megtalaltak a helyiiket és szerepliket a vallalatnal is. A dontési
kompetencidk teriiletén nem volt a csaladtagok kozott komoly konfliktus.
Eseteinkben a cég vezetésében intenziven dolgozd hazasparoknak sikeriilt a
szerepeket az eltéré kompetenciaik alapjan szétosztani, és ,,jo csapatot” alkottak.

., ...mi azert természetben, jellemben is kiilonbozoek vagyunk..., 6 inkabb
elorelatobb, nagyvonalubb, nagy koncepciokban dolgozik, ¢ a stratéga. Tehat
dltalaban az étletek az 6véi, a nagy otletek, vagy ha valamit valtoztatni akarunk
70%- 80%-ban 6 jon elé az ujitasokkal, én meg vagyok mellette a totdlis
végrehajto, mert utana viszont minden nekem marad. (1)

. ..az a lényeg minden csaladi vallalkozasnal, hogy a vallalkozason beliili
munkat valamilyen szempontbol meg kell osztani. Mit értek ezalatt? Mindenki
tudja, hogy mi az 6 feladata.” (4)

Kozés dontéshozatal

A vallalkozasok életében minden nap adddnak dontési helyzetek és eseteink
résztvevOi az innovaciora is nyitottak. A kdzos dontés fontos ahhoz, hogy a
feladatokat a felek magukénak érezzék. Az alkalmazottak javaslatait is nyitottan
fogadjak, de a dontést mar a par hozza meg az alulrdl j6v6 kezdeményezésekkel
kapcsolatban. Megfigyelhetd volt az is, hogy a gazdasagi kérdések
mérlegelésében valamely fél dominans, de a felel6sséget mindkét fél vallalja a
megegyezésért.

,, ...megbeszélem még a feleségemmel reggel, és ha azt mondja o is, hogy ez
Jo, jovahagyja, akkor az mehet.”(2)

., ...dltalaban ezeket a dontéseket kézosen hozzuk meg a felesegemmel, és ezt a

kollegdk vegrehajtjak, de nekik is, hogyha van otletiik, javaslatuk, azt mind
integraljuk, itt szabad kibontakozasi lehetoség van mindenkinek.”(2)
., ...igaz, hogy borzasztoan dssze is tudunk rajta kapni, mert amire az egyik azt
mondja, hogy jo, a masik rogton talal valami negativumot benne, de azért
megtalaljuk azt is, hogy ezt tovabb kéne vinni, és ami egy nagyon jo dolog, hogy
a [férjem] nem gondolja azt, hogy 6 mondja meg mindig a tutit. ”(3)

8. Osszegzés

A copreneurship és a stewardship szemlélet egyarant szorosan kotédik a
szervezeti kommunikéacidhoz. A stewardship szemlélet barmely vallalkozasban
megjelenhet, bar wvaldszinlileg a csalddi vallalkozasokban gyakoribb, de
ugyanakkor elképzelhetd, hogy a csaladi véallalkozasok kozott is talalnank olyat,
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ahol mas szemléletet kdvetnek. A copreneurship minden csaladi vallalkozasban
ott van, amig az iranyitast hazastarsak, vagy élettarsak gyakoroljak. Bar a
kutatdsok nem minden esetben tekintik csaladi vallalkozasnak azokat a
helyzeteket, amikor még nincs utdd, illetve nem gondolkodnak a vezetdk a
generaciokon ativeld fennmaradasban, de fontos ezt a kezdeti szakaszt vizsgalni,
hiszen szamos ezek koziil kés6bb olyan csaladi vallalkozassa valik, ami barmely
definicionak megfelel.

A folyamatos informalis kommunikacio, a nagyfoka bizalom, az
egyittmiikodés soran vallalt kozos felel6sség, a szerepek megosztasa a
kompetenciak elismerése mellett, és a kozos dontéshozatal, ami az alkalmazottak
otletei felé¢ nyitottsaggal parosul egylittesen egy olyan er6forrassa valik, amire
fenntarthatd versenyeldnyt lehet épiteni abban az értelemben, ahogy Barney
(1991) leirta ennek kritériumait. A parkapcsolatokban megjelend szoros érzelmi
kotelékek alapjan  kialakuld kommunikacidés elonyok a nem copreneur
vallalkozasok szamara nehezen utanozhatok és helyettesithetok.

Kutatasunk csak két esetpéldaval dolgozott, ami valdszinlileg sem
horizontalisan, sem vertikdlisan nem ad teljes képet a copreneurship
aspektusairdl. Ezzel a kezdd 1épéssel szeretnénk felhivni a figyelmet arra, hogy
amennyiben fontos cél a csaladok és a versenyképes vallalkozasok tdmogatasa,
ugy érdemes tobb vizsgalatot végezni a csaladi vallalkozas kutatoknak ezzel a
kezdeti szakasszal kapcsolatban is.

A kutatast az EFOP-3.6.2-16-2017-00007 azonosité  szamu, EU
tarsfinanszirozasu projekt tamogatta.
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ABSTRACT

The two most influential changes in the transformation of the Hungarian sport financing
were the support through the corporate tax system and the launch of the development
program for priority sports disciplines. The beneficiaries of the priority sports
development are primarily sports that traditionally achieve good results in the Olympics
and world championships. Financial support from the general government budget goes to
sports clubs and other sports organizations through the associations of the given sports
disciplines. After analysing the accounts of the associations, we can see many
similarities. The total revenue of the associations has increased several times, and the
assets also show an increase. Revenues are largely from community, that is, from public
sources, and their proportion reaches at least eighty percent in case of every association.
Based on asset structure indicators, it can be stated that most of the assets are available in
cash. Based on the analysis of the liquidity indicators it can be stated that solvency is
appropriate for each association. The proportion of accrued expenses is high compared to
the general. At the moment, the biggest threat to the associations and the sports sector is
that a large part of the revenue comes from the state.
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Bevezetés

A magyar sportfinanszirozasi rendszer az elmult idészakban megvaltozott.
Kialakult a sportot timogatd kozponti kornyezet. Nagydsszegli allami forrasok
kertiltek a sportszektorba. Az adotdrvények modositasa szintén javitotta a szektor
finanszirozasi helyzetét. A sport civil szervezeteinek, és ezzel parhuzamosan a
sport vallalkozasi szférajanak bevételei tobbszorosére emelkedtek. Az igazolt
sportoloi létszam par év alatt jelentdsen megnovekedett. A sportfejlesztések
sajatossaga, hogy rovid és hosszatavon is jelentkeznek tarsadalmi hasznai,
amelyek egyrészt az aktiv részvételbdl szarmaznak, masrészt az élsportolok
sikerei miatt er0sodnek. Az aktiv részvételhez sorolhatjuk a javulo egészséget és
termelékenységet, az egészségiligyi koltségek csokkenését, mig passzivhoz a
gazdasagi fejlodést és turizmust (Stewart, Nicholson, Smith, Westerbeek, 2004).
A forrasok novekedésének hatasara a valtozasok hazankban még csak elindultak,
a hosszitava pozitiv eredmények varhatéan majd késobb jelentkeznek. A
tanulmanyban a Kiemelt Sportagfejlesztésben érintett sportagak szdvetségeinek
szamviteli beszamolojat tekintjik at. Az elemzés a 2011 és 2016 kozotti
idészakot fedi le. A vizsgalat tizenhat kiillonb6zd, a tamogatisban érintett
sportszovetségek adatait a vezet6i szamvitel modszereinek segitségével értékeli.

1. Kiemelt sportagfejlesztés

A sportfinanszirozas valtozasat 2010-t6] kovethetjiik nyomon. Az akkor
hivatalba 1épett kormany a sportot stratégiai agazattd nyilvanitotta és
politikjdban ennek megfeleléen is kezelte (Sarkozy, 2015). Az allami
szerepvallalasnak tobb formdja lehet: pénziigyi tAmogatas, timogat6 szabalyozasi
kornyezet kialakitasa, intézményrendszer kiépitése vagy koordinacids feladatok
felvallaldsa (Bartha, Bordés, Nagy, Varga, 2015). Hazankban a kormany ezek
koziil tobb eszkozzel is élt. A magyar sport kdzvetlen kdzponti koltségvetési
tamogatasa, amely magaba foglalja a sportintézmények, sporttevékenységek ¢s
sportlétesitmény fejlesztéseket, a 2010-es 16,2 milliardrél 2015-re 167,6
millidrdra emelkedett (Bordas, 2015). A kozvetlen timogatads mellett az allam
kozvetetten is hozzajarul a sporttimogatashoz a kedvezé addzassal kapcsolatos
jogszabalyokon  keresztiil  (Bacs,  Becsky-Nagy, 2015). Nemcsak
Magyarorszagon, hanem korunk joléti tarsadalmaiban is jelentds kormanyzati
jelenlét figyelhet6 meg a sportszektorban. A kdzponti dontéshozok sok esetben a
sportberuhdzasok koltség-haszon elemzése helyett gazdasagi hatastanulmanyokat
készitettnek (Voros 2017; Késenne 2012). Ennek indoka, hogy szamtalan pozitiv
hatas - amely az aktiv életmodhoz kapcsolodik - csak hosszl tdvon jelentkezik. A
fizikai aktivitds ndvelésével hatalmas Osszegeket lehet megtakaritani
nemzetgazdasagi szinten. A termelékenység novekedése, a szocialis kiadasok
csokkenése serkenti a gazdasagi novekedést és ez pozitivan hat az orszag
versenyképeségére (Acs, Hécz, Paar, Stocker 2011).
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A Kiemelt Sportagfejlesztés (KSF) a 2013-as évben indult utjara. Hossza
egyeztetések utan tizenhat kiillonb6z6 sportag keriilt be ebbe a kategdriaba
(asztalitenisz, atlétika, birkozas, evezés, judo, kajak-kenu, kerékpar, korcsolya,
okolvivas, oOttusa, roplabda, sportlovészet, tenisz, torna, Uszas, vivas). A
156/2013 (VIIL.12) Kormany hatarozat a 2013-as évre vonatkozoan 8,7 milliard
tamogatast, mig a 2014-2020 kozotti idGszakra 135,8 milliard tamogatast
iranyzott el6 ezen sportagak részére (Csorba 2014). 2017-ben a roplabda atkeriilt
a TAO tamogatasban részesiilé sportagak kozé. A programmal parhuzamosan
elindult a Kiemelt Edz6i Program (KEP), és a Felzarkoztatasi Program is (FSF).
A sportinfrastruktira fejlesztés pedig lehetéséget adott szamos sportesemény
megrendezésére  (Faragd  2017). A sportért felelds  minisztérium
szempontrendszere alapjan a 16 kiemelt sportagi szovetség elkészitette a
sportagfejlesztési koncepcidjat, amely az adott sportagak 2013-2020 kozotti
id6szak finanszirozasi és igazgatasi elképzeléseit tartalmazza. Ezek a sportagi
stratégiak altalaban nagyvonalakban hatarozzdk meg a jovoképet €s a lehetséges
fejlesztési  iranyokat (Faragd, Konczosné Szombathelyi, 2017). A
sportagfejlesztési koncepciok a finanszirozasi kérdések megoldasat helyezték
el6térbe, hattérbe kerliltek azonban a teljesitménymérési és 6sztonzési kérdések.
Ennek az a legnagyobb veszélye, hogy a finanszirozasi problémak megoldasatol
a szovetségek automatikusan varjak a javulé teljesitményeket, és nem keresik a
szervezeti valaszokat (Sterbenz, Csurilla, Gulyas, 2017). Sportgazdasagi
kutatasok mutatjak, hogy a palyan elért eredményeket nagyban befolydsoljak az
egyes csapatokra forditott Osszegek. (Kassay, 2017). Ett6l fiiggetleniil a
szovetségeknek a szervezeti problémakra adekvat valaszokat kellene adni, és
vilagos jovoképpel kellene rendelkezniiik. Pozitiv tényként lehet megemliteni,
hogy a szovetségi mikodések finomhangoldsa ma is zajlik, és egyre
tervezetebben torténik meg a forrasok felhasznalasa.

2. Szovetségek gazdalkodasi adatai, bevételek és raforditasok

A sportszervezetek hagyomanyosan civil kezdeményezesen alapuld,
nonprofit szervezetek (Bacsné, 2015). A sportegyesiiletek, egyletek kialakulasa
¢s terjedése teremtette meg az igényt a szakszovetségek megalakulasara és a
nemzetkdzi iranyitd és koordinald szervek létrehozasara (Kun, 1984). A
sportszovetségek — meghatarozott sporttevékenységek korében — a
sportversenyek szervezésére, a tagok érdekvédelmére és résziikre wvald
szolgaltatasokra, valamint a nemzetkdzi kapcsolatok lebonyolitasara létrehozott
jogi személyiséggel €s onkormanyzattal rendelkez6, kiillonds formaban miikodo
egyesiiletek (2004. évi L. torvény). A szovetségeknek tobb kiilonbozd forrasbol
szarmazhat  bevételilkk:  kdzponti  tdmogatds, szponzorok, tamogatot,
reklamfeliiletek értékesitése, kupak, bajnoki megmérettetések nevének eladasa,
kozvetitési jogok értékesitése, rendezvényszervezés (Bodnar, Czeglédi 2016). A
szovetségek az éves mikodésiikrol a szamviteli beszamold elkészitésével és
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annak nyilvanossagra hozasaval adnak szamot. A civil szervezetek, koztik a
sportszovetségek konyvvezetési és beszamolasi kotelezettségét a Szamviteli
torvény és a 479/2016 (XI1.28) Kormany rendelet szabalyozza. A civil
szervezetek ez alapjan készitik el a beszamold részeit, azaz a mérleget, az
eredménykimutatast és a kiegészitd mellékletet. A civil szervezetnek fiiggetleniil
attol, hogy kozhaszni jogallasu vagy nem, készitenie kell kdzhasznlsagi
mellékletet.

A vizsgalt id6szakban, azaz 2011 és 2016 kozott, a szovetségek Osszbevételét
az 1. tablazat tartalmazza.

1. tablazat A KSF tamogatasban részesiilo szovetségek dsszbevétele, 2011-2016;
(ezer Ft)
Table 1. Total revenues of associations receiving grants from the KSF, 2011-
2016 (in thousands of HUF) Central Sports Development (KSF)

2012

2013 2016

Magyar Atlétika

Szdvetség 190 777 292 620 513 267 1166 425 1308 811 1475 343
Magyar Asztalitenisz
Szévetség 138718 253120 160 000 253 181 365118 681 985
Magyar Birkozo
Szovetség 355955 302939 | 1068 166 628 120 1 059 876 1222 854
Magyar Evezds
Szdvetség 132 879 103 309 244 603 203 284 432 623 399 985

Magyar Judo Szévetség | 261914 289 692 738 878 738 932 1437 458 1775561
Magyar Kajak-Kenu

Szovetség YWLTOATE 582828 | 1463248 RN 1693 889 1991574
Magyar Kerékparsportok
Szovetsége 9 945 9152 70 038 236 798 250 998 180 448
Magyar Orszagos
Korcsolyazo Szovetség | 322 329 367 963 601 704 1273229 709 893 1536 878
Magyar Okdlvive
Szdvetség 183 457 140 215 299 336 754 321 834 598 664 087
Magyar Ottusa
Szovetség 214 747 241418 429 067 902 865 787 606 818 880
Magyar Roplabda
Szdvetség 100 603 97 370 259 955 394 730 563 828 614 819
Magyar Sportlovok
Szovetsége 147 482 133 097 173 543 287422 320439 461 515
Magyar Tenisz
Szovetség 138 755 136 551 134 859 217533 505 647 591 046
Magyar Torna Szdvetség | 182424 168 870 297 869 644 527 843 117 988 869
Magyar Usz6 Szovetség | 167 335 338761 | 1156435 REIARRL] 1569420 2198419

304 830 256 531 1117498

807 586 851 186 970 370

4349388 3714436 8728466 11983704 13534507 16 572 633

Magyar Vivo Szovetség
KSF Szovetségek

dsszesen

A feketével jeldlt tiz cella mutatja a legmagasabb bevételeket, amelybdl 6t a
2016-0s évben talalhato, a tovabbiak pedig a kajak-kenu és az Gsz6 szovetségnél.
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A Ri6i Olimpidn a kiemelt sportagak koziil négy tudott érmet szerezni: vivas,
Giszas, kajak-kenu, atlétika (Rathonyi-Odor, Borbély, 2017).  Ezt sszevetve a
szovetségi bevételekkel egyediil a vivas az, amely az éves bevételhez képest
jelentds sportszakmai sikert ért el. A legalacsonyabb éves bevételi értékeket
2013-ig lathatjuk. A novekedés, mint ahogy az 1. tablazatban is lathato, eltérd
mértékben ugyan, de mindegyik szovetségnél megfigyelhetd.

A tovabbiakban egy-egy szovetség eredmény-levezetésének jellemzoit
mutatjuk be, a 2016-os adatok elemzésével. A bevételek esetében a kdvetkezdkre
fokuszaltunk: az adott szdvetség rendelkezik-e vallalkozasi tevékenységbol
szarmazo bevétellel vagy sem. A Civil torvény és az egyéb vonatkozd
jogszabalyok alapjan az, hogy mely tevékenység mindsiil vallalkozasi
tevékenységnek, a szervezet alapszabdlya hatarozza meg. A kiilonb6zo
szovetségek esetében igy ez eltérd lehet. Az alapszabaly alapjan példaul a reklam
tevékenységbdl szarmazo bevétel tekintheté vallalkozasi tevékenységnek és
alaptevékenységnek. A masik kérdés, amit vizsgaltunk, hogy az Osszes
bevételben milyen mértékben jelenik meg a kdzosségi finanszirozas, azaz allami
tamogatas.

Hat szovetség éves bevétele haladta meg az egy milliard forintot a
vizsgalt 2016-os évben. A legmagasabb bevétellel az Uszd szdvetség
rendelkezett. Itt kétmilliard forint feletti Osszeg jelenik meg. A bevételek
Osszetételét vizsgalva lathatd, hogy az értékesités nettdo arbevétele, amelyet a
szovetség a vallalkozasi tevékenységek kozé sorol, 12%-os aranyt jelent az
Osszes bevételhez képest. A tdmogatasok aranya 80%, amely szinte teljes
egészében (98%-ban) a kozponti koltségvetésbdl szarmazik. A targyévi
raforditasok meghaladjak a targyévi bevételeket, a szovetség az el6zé években
felhalmozott nyereség egy részét is felhasznalta. Az olimpiai pontok tekintetében
az adott évben (is) a legsikeresebb sportag volt.

A kajak-kenu szovetség esetében a bevétel minimalisan marad csak
kétmilliard forint alatt. (Itt érdemes megemliteni, hogy a 2011-es bevétel is
kiemelkedéen magas volt. Ennek indoka, hogy a szovetség abban az évben
vilagbajnoksagot szervezett, amely jelentdsen megemelte mind a bevételeket
mind a kiadasokat.) A szovetség a szamviteli beszamolo szerint nem rendelkezik
vallalkozasi tevékenységbdl szarmazo bevétellel. A tamogatasok jelentik a
legnagyobb bevételi aranyt, amely eléri a 90%-ot. A tamogatasokon beliil a
kdzponti tamogatas aranya 96%. Ha azonban az egy igazolt sportolora vetitett
tamogatasi Osszeget vizsgaljuk megallapithatd, hogy a kiemelt sportagak korében
az egy fore esO Osszeg csekélynek tekintheté (Madarasz, 2016). A sportag
lehetdségei kedvezdk hazankban, hiszen a vizi sportok szdmara megfeleld
felszini tavak és folyok allnak rendelkezésre (Béki, 2018). Az olimpian részt
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vev0 magyar sportagak kozil olimpiai pontok tekintetében a bevételhez
hasonloan a masodik helyen szerepelt.

Harmadik a bevételi rangsorban a Magyar Judo Szovetség, minimalis,
éppen fél szazalék alatti vallalkozasi tevékenységbdl szarmazd bevétellel. A
tamogatasok aranya 87%, a kdzponti tdmogatas ardnya ezen belil 98%. A
bevétel novekedése itt nem kapcsolddott sportszakmai sikerességhez, a résztvevo
sportolok minddsszesen egy 6todik helyezést értek el.

Az olimpiai sikeresség szempontjabol a harmadik legtobb pontot szerzo
sportag a vivas volt a vizsgalt évben. Bevételek tekintetében azonban csak a
nyolcadik helyen szerepel. Erdekesség, hogy a bevétele a 2013 és 2016 kozotti
iddszakban egyszer haladta meg az egy milliard forintot, még pedig a K&zponti
Sportagfejlesztés els6 évében. Az Osszetételt vizsgalva itt megtalalhaté a
vallalkozasi tevékenység, amely kicsit tobb, mint 5%-0s részaranyt ért el. A
tamogatasok aranya 86%, amely 98%-os kozponti tdmogatast tartalmaz
minimalis onkormanyzati és egyéb tamogatas mellett.

A rangsor masik végén is hasonl6 aranyokat figyelhetiink meg. Nézziik a
Magyar Kerékparsportok Orszagos Szovetségének jellemzoit, amely szervezet a
vizsgalt idészakban - egyetlen egy év kivételével - a legalacsonyabb éves
bevételt tudhatja magaénak. A vallalkozasi tevékenységbdl szarmazod bevétel
aranya 3%, a tamogatasok aranya 79%, amelynek teljes egésze kozponti
tdmogatas.

A raforditasok vizsgalatanal minden szOvetség esetében ugyanazok a
jellemzok meriilnek fel. Az egyéb raforditasok jelentik a legnagyobb aranyt, ez a
sor tartalmazza a tovabb adott tamogatasokat. Ezt kdveti az anyagjellegii
raforditasok, majd a személyi jellegli raforditasok. A személyi jellegii
raforditasok tobbszordsére novekedése, €s a mitkodo Kiemelt Edz6i Program azt
a tényt tamasztja ala, hogy a sportban foglalkoztatott szakemberek szama
egyértelmt ndvekedést mutat. A valos foglalkoztatotti novekedést azonban nem
lehet megallapitani két tényezd miatt. Az egyik, hogy ha egy szervezet egyéni
vallalkozokat alkalmaz egy feladat elvégzésre, akkor az nem a személyi jellegli
raforditasok, hanem az anyagjellegli raforditdsok kozott jelenik meg. A masik,
hogy nem kiiloniil el a megbizasi szerzédéssel foglalkoztatottak és a
munkaszerzédéssel foglalkoztatottak jovedelme az adott kategdrian beliil.

3. Szovetségek vagyongazdalkodasa, a mérleg adatai

A szamviteli beszamold része a szervezetek vagyon kimutatdsa, azaz a
mérleg. A mérleg fo0sszege mutatja meg az O0sszvagyon értékét az adott évi
fordulonapra vonatkozdan, amely a sportszovetségek esetében a december 31-ei
allapot tiikrozi. Az 1. abra a szovetségek vagyonat mutatja a 2013-as és 2016-0s
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évre vonatkozoan. A tizenhat szévetség koziil egyediil a vivoszovetség vagyona
alacsonyabb a 2013-as évinél, az Gsszes tobbié magasabb. A mérleg mindig csak
egy adott pillanatban mutatja a vallalkozas vagyonat. Az adatok mogotti valos
novekedést az eszkdzszerkezeti mutatok, €s az eredménykimutatds egylittes
vizsgalataval lehet megallapitani.

1. abra A KSF tamogatasban részesiilo szovetségek vagyona (mérleg f6 6sszege)
ezer Ft-ban,
Diagram 1. Assets of associations receiving grants from KSF
(balance sheet total) in thousand HUF
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(Forras: éves szamviteli beszamolok alapjan, www.birosag.hu sajat szerkesztés)

Az 1. abran lathato, hogy a harom legmagasabb Osszeg a kajak-kenu, a
birkozd ¢és az atlétika szovetségnél talalhatdo. A harom szovetség esetében
vizsgalatra keriiltek a vagyonszerkezeti mutatok, amelyek relevansak lehetnek. A
kivalasztott harom mutato, melyet mindegyik szovetség esetében megvizsgaltunk
a targyi eszkdzok és a pénzeszkOzOk aranya az Osszes eszk6zon belil, és a
passziv idébeli elhatarolasok aranya. A korabban végzett kutatasok azt mutattak,
hogy a targyi eszkozok aranya rendkiviil alacsony, mig a pénzeszkoz allomany
magas az eszkdz oldalon. Hasonloan magas a passziv idébeli elhatarolasok
aranya forras oldalon (Go6si 2017; G0si, Nagy, 2018). Ezeknek a specialis
aranyoknak a magyarazatat a tobb évre athuzodo tamogatasok okozzak.

A kajak-kenu esetében azt a megallapitast tehetjiik, hogy a targyi
eszk6zok aranya is magasnak tekinthetdé 32,5%. A szdvetség tulajdonosként
jelenik meg tobb vizitelep esetében. A pénzeszk6zOok aranya 62% az eszkodz
oldalon belill, mig a passziv iddbeli elhataroldsok aranya 83%. A birkdzas
esetében a korabbi kutatasokhoz hasonld értékek kertiiltek eld. A targyi eszk6zok
aranya 2%, a pénzeszkOz arany 96%, a passziv iddbeli elhataroldsok aranya
47,6%, mig a kotelezettségek aranya 49,7%. A kotelezettségek viszonylagos
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magas aranya azonban nem jelent likviditasi problémat, hiszen a likviditési
mutato értéke eléri a 1,94-es értéket. Az atlétika szdvetség esetében a targyi
eszk6zok aranya szintén nagyon alacsony, 3%-os. Az eltérés itt abban mutatkozik
meg, hogy a kovetelések aranya 70%, mig a pénzeszkozok aranya 23%. A
kovetelések 82%-a tdmogatasi eldlegbdl ered. A forras oldalon a passziv idébeli
elhatarolasok aranya 20%, mig a kotelezettségek aranya 74%. A likviditasi
mutato értéke ennek ellenére megfeleld 5,86. Ennek az az indoka, hogy a
kotelezettség nagyobb része hosszu lejaratu kotelezettségként jelentkezik.

A szovetségek vagyoni helyzete az ismertetett harom szovetségen kiviil
is hasonlosagokat mutat. A likviditasi mutatdk alapjan megallapithato, hogy
egyik szdvetségnek sincs fizetési problémaja. A rovid lejarata kotelezettségek
értékét minden esetben meghaladja a forgoeszkozok értéke, tobbségében mar
onmagaban a pénzeszkdzok Osszege magasabb értéket mutat. Az éves nyereség
vagy veszteség a vallalkozdsok esetében minden esetben nagyon fontos mutato.
A civil szervezeteknél a targyévi eredmény Onmagaban még nem mérvado,
hiszen ezek a koOzosségek az eredményt kizardlag a tovabbi milkodésre
fordithatjak. Igy az ilyen tipusu szervezeteknél a targyévi eredményt és a
tokevaltozast (eredményvaltozast) egyiitt érdemes vizsgalni, mert valtakozhat,
hiszen az egyik évben felhalmozott eredményt egy masik gazdasagi évben
hasznaljak fel. A tizenhat sportszovetség ilyen jellegi elemzése alapjan
megallapithato, hogy a két mérlegsor egyiittes értéke minden szdvetség esetében
pozitiv értéket mutat. Osszefoglalva a mérlegre vonatkozo adatokat, a
finanszirozasi helyzet megvaltozasa miatt a szovetségek kotelezettségeinek
aranya csokkent és a meglévo kotelezettségeiknek az eszkoz oldalon meg van a
fedezete.

Osszegzés

A sportszovetségek szamviteli beszamolojanak elemzése is tlikrozi, hogy
jelentésen megnovekedett a felhasznalhato forrasok nagysaga. Dénes és Keser(
mar a 2007-es tanulmanyéaban utalt r4, hogy sportszovetségek tilzott mértékben
fiiggenek az allami tdmogatastol, hiszen bevételiik 30-50%-a kozponti forrdsbol
szarmazik. Ez az arany most még nagyobb mértékli, azaz tovabb erdsddott az
allami tamogatastol vald fliggdség. A sportbdl szarmazo révid és hosszatavia
elénydk indokolttd teszik a kozponti tamogatist. A jovore nézve azonban
torekedni kell arra, hogy mind az {izleti széféra, mind a lakossag felismerje a
sportban rejlé pozitiv hatasokat és ennek kovetkezményeként a finanszirozasi
helyzet is kiegyensulyozottabb4d valjon. A tdmogatdsi rendszer véaltozasanak
egyértelml pozitiv hozadéka, hogy a szovetségek likviditasi helyzete megfeleld.
A pénziigyi, vagyoni és jovedelmi kimutatasok alapjan nincsenek felhalmozott
kotelezettségeik, a jovObeni miikodésiik - legalabbis gazdasagi szempontbol -
biztositott.
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ABSTRACT

As a result of the increasing labor shortage in Hungary, retention management has
become one of the HR's key area during the past few years. According to the results of
empirical studies in the field of this topic, most companies are trying to keep their
workforce engaged by increasing incomes and better working conditions. Also, a
significant number of company introduce other measures, like flexible working hours,
providing extra days-off, more diversified tasks, etc. In our research, the effectiveness of
these retention measures was measured on the basis of the opinion of the workers.
Altogether, 1,731 employee questionnaires have been processed at 56 companies. In our
analysis, we used the methods of descriptive statistics, Mann-Whitney and Kruskal-
Wallis test. According to our findings, employees consider organizational measures to
retain labor force as essential and effective overall, but we also found significant
differences between the ratings given by respondents along the age, position and job-
creation criteria.

5 M Az Emberi Eréforrasok Minisztériuma UNKP-17-4 kodszamu Uj Nemzeti
Kivalosag Programjanak tamogatasaval késziilt.
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1. Bevezetés

Magyarorszagon az elmult években a munkaval kapcsolatos kozéleti hirek
egyik meghatarozé témaja a szakképzett munkaerd hidnyanak probléméja. A
Kozponti Statisztikai Hivatal (2018) adatai szerint 2015. IV. negyedévétdl 2018.
I. negyedévéig nemzetgazdasagi szinten csaknem megkétszerez6dott (44 847-rél
79428-ra nétt) a betoltetlen allashelyek szama. A hiany nagymértékii emelkedése
kiilondsen az ipari termelésben (12 692-r61 25 473-ra), az épitdiparban (1 535-r6l
4 202-re), a szallitas, raktarozas teriiletén (1 792-r61 4 336-ra) és az
adminisztrativ, szolgaltatast nyujtdo tevékenységekben (3 753-r61 9 104-re)
figyelhetd meg. A munkaer6-hidny egyre drasztikusabban érinti a hazai
vallalkozasokat, ezt tamasztja ald a Magyar Kereskedelmi ¢és Iparkamara
Gazdasag- ¢és Vallalkozaskutatd Intézetének munkatarsai altal a tavalyi évben
elkészitett ,,A munkaeréhiany vallalati percepcidja” ciml kutatdsi jelentés is,
amelynek eredményei alapjan 2011 és 2013 kozott csupan a vallalkozésok
tizedének, 2014-ben és 2015-ben 6tddének, 2017-ben pedig mar tobb mint
harmadanak (42%-uknak) okozott problémat a munkaeré-hiany (Nabelek et al.,
2017). A munkapiaci helyzetet tovabb sulyosbithatja, hogy a negyedik ipari
forradalom vivmanyai munkahelyek megsziinését eredményezik és a
munkavallaloktol uj kompetenciak elsajatitasat kovetelik meg (Csugany, 2018).
A munkaer6hiany néhany, nemzetgazdasagilag is jelentds dgazatban kulcskérdés.
Erre példaként a hazai SSC szektor emlithetd, ahol az éves szinte 3-4 ezer (j
munkatars megtalalasa egyre komolyabb nehézséget okoz a vallalatok szamara
(Juhasz, 2018).

»A munkaerd-hianyra adott vallalati reakciok” cimmel, szintén az Iparkamara
Gazdasag- és Vallalkozaskutatd Intézetének szakemberei altal végzett kutatas
tanulsagai szerint a vallalkozasok donté tobbsége mar tett is 1épéseket annak
érdekében, hogy megtartsa meglévé munkaer6-allomanyat, legnagyobb aranyuk
(70%) béremelést vezetett be, de jelentds azok aranya (59%) is, akik a
munkakorilmények, munkaeszkozok fejlesztésével igyekeztek vonzobba valni
dolgozoik szamara (Nyir6-Toth, 2017). A Human Szakemberek Orszagos
Szovetségének szakmai kdzremiikodésével 2016-ban késziilt ,,Szakemberhiany
és munkaerd-megtartas a kulcsmunkakdrokben” c. kutatasi zardjelentés szerint
pedig a szervezetek a munkaerd-megtartas érdekében a béremelésen és a
munkakorilmények javitdsan tal egyéb 0Osztonzoket is bevezetettek, példaul
egészségbiztositasi programot, életbiztositast, cégauto juttatast, hliségprogramot,
extra szabadnapokat, tivmunka lehetdségét, stb. (Csedo et al., 2016).

Az emlitett kutatdsok a munkaltatdi oldal aspektusabol targyaltdk a kérdést,
azaz leginkabb arra a keresték a valaszt, hogy a vallalkozasok hogyan reagalnak
a munkaerd-hianyra, milyen Iépéseket tesznek a munkatarsaik megtartasa
érdekében. Fontosnak tartottuk ezért munkavallaléi szemszogbdl is megvizsgalni
a témat és megtudni, hogy a dolgozok mennyire tartjdk eredményesnek,
vonzonak ezeket a munkaerd-megtartast célzo intézkedéseket. Célként tiiztiik ki
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emellett annak feltarasat is, hogy van-e Osszefliggés a munkavallalo életkora,
pozicidja és munkakore, illetve az intézkedések megitélése kozott.

2. A megtartas-menedzsment jelentoségének felértékelédése

A munkaerd megtartasa az alabbi, els6sorban makrogazdasagi jelenségek
miatt valik egyre fontosabba a szervezetek szamara:

— gazdasagi novekedés: a jol teljesitd gazdasag miatt egyre tobb j
munkahely jon létre, s ez lehetOséget teremt a munkavallalok szamara a
gyors valtasra;

— a munkakeres6k szamdnak lassi litemi novekedése: a gazdasagi
konjunktara idészakaban a munkat keres6k szamanak emelkedése nem
tudja utolérni az iires poziciok novekedési litemét;

— alacsony munkanélkiiliségi rata: a kozgazdaszok szerint amennyiben a
munkanélkiiliségi rata 5% ald esik, az komoly problémakat okoz a
szervezetek szamdara, ugyanis nem, vagy csak nagy erdfeszitések aran
tudjak feltolteni az tires allashelyeiket;

— szakképzettséggel, specidlis kompetencidkkal rendelkezdk hianya:
kiilondsen bizonyos szakmak tekintetében figyelhetd meg a szakképzett
munkaerd drasztikus hianya (pl. a high-tech iparaban, vagy az
egészségligyben, tovabba altalanosan a mérndki munkakorokben, stb.)
(Phillips — Connell, 2003).

A jol teljesité gazdasag miatt hazank munkaeré-piaci mutatéi kedvezonek
itélhetok az utobbi években, a foglalkoztatottsag folyamatosan nétt, mikdzben a
munkanélkiiliségi rata csokkend tendencidt mutatott. Az is igaz ugyanakkor,
hogy a jo foglalkoztatidsi adatok mellett megjelent a szakképzett munkaerd
hianyanak problémaja, amelynek tekintetében 2016. 1. negyedévétdl kezddédden
folyamatosan az EU28 4tlag alatt teljesit Magyarorszag (EUROSTAT, 2018). A
szakképzett munkaerd-hidnya, az {lires poziciok szdmanak folyamatos emelkedése
olyannyira kihivasok elé allitja a vallalkozasokat, hogy az egyik legnépszeriibb
szakmai hirportal felmérése alapjan a HR szakemberek a meglévé munkaerd
allomany megtartasat tartjak a legfontosabb feladatuknak (HRportal).

A meglévé munkaer6-allomany  megtartdsat célzd  intézkedések
meghatarozasaval és bevezetésével a megtartas-menedzsment foglalkozik. A
megtartds-menedzselés azt a célzott intézkedéssorozatot jelenti, amelyet a
jelenlegi dolgozoi kollektiva egészének, vagy egy csoportjdnak a minél hosszabb
idén keresztiili foglalkoztatdsa érdekében dolgoznak ki és valositanak meg. A
megtartds-menedzsment szamos teriilethez kapcsolodhat, ezeket az adott
vallalkozas specifikumai és dolgozdi kollektivdjanak igényei hatarozzdk meg
(Krajcsak-Kozak, 2018). Egy olyan teriiletr6l van tehat sz, amely tobb emberi
er6forras gazdalkodassal kapcsolatos funkciot érinthet, Osszefligghet az
Osztonzésmenedzsmenttel, a tehetségmenedzsmenttel, a karriermenedzsmenttel,
de szoros kapcsolatban all a munkatarsi elégedettség ¢és elkotelezettség
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témakorével, a fluktuacidhoz kapcsolodo tevékenységekkel is (Csutoras, 2016),
valamint a kiilonb6z6 kommunikacids csatornak kozvetitésével hangsulyos
tényez6je a munkaltatéi markanak (Bene, 2016). Az altalunk nevesitett és
vizsgalt munkaer6-megtartast célzo intézkedések korét (1. tablazat) a fentiekben
emlitett két kutatas (Csedo et al., 2016; Nyir6-Toth, 2017) eredményei alapjan,
valamint a témaban végzett korabbi vizsgalati tapasztalatainkat figyelembe véve
hataroztuk meg.

1. tablazat: Az altalunk vizsgalt munkaeré-megtartast célzo intézkedések

Table 1. The investigated retention operations

Munkavégzéshez, Biztonsdgérzethez Anyagi jellegii Atipikus Egyéb
munkakérilményekhez kapcsoldédo tényezék foglalkozta | elégedettségnével
kapcsolddo tényezék tényezék tdsi formak 6 tényezék
A munkakéri feladatok Céges Prémiumrendszer Rugalmas Munkahelyen
véltozatosabba tétele egészségbiztosita Cégauto juttatas munkaidé belili
A munkahelyi légkor s A vallalati hiiség Tavmunka | gyermekfeliigyele

javitasat célzo

Eletbiztositas

anyagi, erkolcsi

t

intézkedések Céges megbecsiilése Extra
Kulfoldi kikuldetés nyugdijbiztositasi szabadnapok

lehetésége program Dijak,
Munkavégzési elismerések

kortlmények javitasa
Karrierlehet6ségek
biztositasa

Forras: Kozak — Csugany (2018)
3. Anyag és modszer

Primer vizsgalatainkat dontden az Eszak-magyarorszagi és az Eszak-alfoldi
régioban székhellyel rendelkez6 vallalkozasok munkavallaloi kérében végeztik
el. A vallalkozdsok elérhetdségi alapon keriiltek bele a mintaba,
megkeresésiikh6z a holabdamodszert alkalmaztuk. Kutatasunk alapjat egy
kérddives megkérdezés adta, az adatfelvételezés 2017 oktobere 2017 decembere
kozott zajlott. A valaszadok 1-t6l 7-ig (1: egyaltalan nem, 7: teljes mértékben)
terjedd skalan értékelték az egyes munkaeré-megtartast célzod intézkedéseket.
Vizsgalatunk alapsokasagat 1731 egyéni vizsgalat teszi ki, az adatokat SPSS
statisztikai program segitségével értékeltiik ki. Az elemzéshez a leir6 statisztika
modszereit (gyakorisag, atlag) alkalmaztuk, emellett a valaszad6 életkora,
pozicidja és munkakdre alapjan kialakitott csoportok szerinti részletezo
vizsgalatainkhoz Mann-Whitney és Kruskal-Wallis tesztet hasznaltuk. A
statisztikai probak eredményeit p<0,05 esetén tekintettiik szignifikansnak.

A kutatasba bevont dolgozok életkor szerinti megoszlasukra vonatkozodan
elmondhatd, hogy 14,6%-uk 1946 és 1964 kozott (baby boomer), 41,4%-uk 1965
és 1979 kozott (X generacio), 38,4%-uk 1980 és 1995 kozott (Y generacio),
5,6%-uk pedig 1995 utan (Z generacio) sziiletett. Beosztasuk tekintetében 13,7%-
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uk dolgozik vezetdi pozicidban, munkakoriik alapjan 14,1%-uk felséfoku
végzettségli szakember, 8,7%-uk értékesitd, 23,2%-uk adminisztrativ dolgozo és
54%-uk fizikai munkat végez.

4. Vizsgalati eredmények

Célunk volt megtudni, hogy a megkérdezettek mennyire itélik eredményesnek
¢s vonzonak az egyes munkaerd-megtartast célzd intézkedéseket, részletezetd
vizsgalatainkkal pedig valaszt szerettink volna kapni arra, hogy van-e
Osszefliggés a munkaerG-megtartast célzo intézkedések megitélése, illetve a
valaszado kora, beosztasa és munkakore kozott.

A megkérdezettek altal adott pontszamok atlagértéke az egytdl hétig terjedd
skalan meghaladta az 5-6t, igy a vizsgalt munkaeré-megtartast célzo
intézkedéseket — jelentds szords mellett — Osszességében eredményesnek ¢és
vonzonak értékelték. A munkahelyi 1égkor javitasat célzo intézkedések (5,4), a
prémiumrendszer (5,39) és a vallalati hliség anyagi, erkélcsi megbecsiilése (5,35)
a legmagasabb, mig a munkahelyen beliili gyermekfeliigyelet (3,41), a tavmunka
(3,41) és a kiilfoldi kikiildetés lehetosége (3,72) kapta a legalacsonyabb
atlagmindsitést.

Az életkor szerinti vizsgalataink szerint a 17 vizsgalt munkaerd-megtartast
célzd intézkedés koziil 13 esetben mutatott szignifikdns kiilonbséget a Kruskal-
Wallis teszt (1. abra). Az abrardl leolvashatdéan az életkor elérehaladtaval a
valaszadok egyre kevésbé tartjdk eredményesnek a vizsgalt intézkedéseket,
kiilondsen egyenletes a csokkenés a kiilfoldi kikiildetési lehetdség, a rugalmas
munkaidé és a cégautd juttatds tekintetében. A kiilfoldi kikiildetési lehetdség
vélhetOen a csaladi kotottségek hianya, a rugalmas munkaidé a munka-maganélet
egyensulyanak fenntartasa, a cégautod pedig a sajat autdé hianya miatt vonzobb a
fiatalabb korosztaly tagjai szamara. Erdekes eredménynek tartjuk, hogy a céges
nyugdijbiztositast a Z, az Y és Baby Boomer generacio tagjai kozel ugyanannyira
lényegesnek itélték, mig a Z generacidhoz tartozok joval alacsonyabb
atlagmindsitést adtak rd. Meglatasunk szerint ez abbdl adddhat, hogy a 1965 és
1979 kozott sziiletettek mar tettek 1épéseket annak érdekében, hogy a nyugdijas
éveikre biztositsanak maguknak bizonyos t6ket vagy allando jovedelmet. A
képzések, tovabbképzések, valamint a karrierlehetéségek eredményességének
megitélése tekintetében érdemes megjegyezni, hogy nem csupdn a Z és az Y
generacio tagjai tartjak azokat vonzonak, hanem az X generacio tagjai is, az ilyen
tipusu munkaeré-megtartast célzd intézkedések bevezetésénél, fejlesztésénél
tehat nem csak elsdsorban a fiatal korosztdly tagjai szaméara kell lehetdséget
biztositani.

A valaszad6 beosztasa szerinti elemzd vizsgélataink eredményei szerint 11
munkaerd-megtartast célzd intézkedésnél mutatott szignifikans kiilonbséget a
Mann-Whitney proba (2. abra). Mind a 11 intézkedés tekintetében a vezetd
beosztassal rendelkezok altal adott atlagmindsitések a magasabbak, kiilondsen
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nagy a kiilonbség e két valaszadoi kor értékelésében a cégautd juttatds és a
prémiumrendszer esetében. A cégautd juttatds valdszinlileg csak vezetd
beosztasban és specidlis munkakorokben (pl. értékesité) dolgozok részére
biztositott, a prémiumrendszer pedig ugyancsak e valaszadoi kort érintheti.
Lényegesnek tartjuk, hogy a kiilfoldi kikiildetés lehetdssége és a rugalmas
munkaidé tekintetében — bar szignifikans kiilonbséget mutatott a statisztikai
proba — nem olyan nagymértékii a kiilonbség a két csoport altal adott mindsitések
kozott.

A valaszadok munkakor szerint bontasaban — a céges egészségbiztositas
kivételével — minden vizsgalt item-nél szignifikans kiilonbséget kaptunk (3. abra)
a csoportképzd ismérv mentén. A fizikai dolgozok altal adott valaszok
atlagmindsitései a legalacsonyabbak minden vizsgalt intézkedés tekintetében, s
érdekesnek talaljuk, hogy a legmagasabb értékeket 14 kérdés esetében az
adminisztrativ munkakorben foglalkoztatottak adtdk. Utobbinak vélhetden az az
oka, hogy e valaszadoi korre kevésbé fordit figyelmet a szervezetek
menedzsmentje, ami azért sem szerencsés, mert — ahogyan arra a bevezetésben
utaltunk — az egyik legnagyobb mértékli munkaeré-hiany az adminisztrativ,
szolgaltatdst nyujtdé tevékenységekben figyelhetd meg. Az értékesitési
munkakdrben dolgozok — valaszaik alapjan — az adminisztrativ személyzettol és a
fels6foktt végzettségli szakemberektél kevésbé tartjdk eredményesnek ¢€s
vonzénak a legtobb altalunk nevesitett munkaerd-megtartast célzo intézkedést,
amibdl az valoészintisithetd, hogy résziikre mas tipusu intézkedések bevezetésére
lenne sziikség.

5. Osszegzés

Egyre tobb szervezet kiizd a szakképzett munkaeré-hianyanak problémajaval,
igy a megtartas-menedzsment a HR szakma egyik kulcsteriiletévé valt az elmult
néhany évben. Az ezzel kapcsolatos eddigi empirikus felmérések alapvetéen a
vallalkozasok aspektusabol kozelitették meg a kérdést, 1ényegesnek tartottuk
ezért feltarni, hogy a dolgozok hogyan vélekednek a szervezetek 4ltal
alkalmazott munkaer6-megtartast célzé intézkedések eredményességérol.
Vizsgalatunk soran 56 hazai szervezet dsszesen 1731 munkavallalojat értiik el a
kérdéives megkérdezés modszerével, az elemzéshez a leird statisztikai probakon
tal nem-paraméteres teszteket (Mann-Whitney és Kruskal-Wallis) alkalmaztunk.
Eredményeinkbdl kideriil, hogy — bar a valaszadok 0Osszességében vonzonak
tartjak az altalunk nevesitett munkaerd-megtartast célzd intézkedéseket — a
megkérdezett kora, beosztdsa €s munkakore alapjan létrehozott csoportokban
eltérd értékeléseket kaptunk. Az életkor elérehaladtaval egyre alacsonyabbak az
atlagmindsitések, a vezetd beosztasban dolgozok szervezetnél maradasa jobban
motivalhato ilyen tipusu intézkedésekkel, tovabba azok bevezetése és/vagy
kiterjesztése az adminisztrativ munkakdrben dolgozok szamara is eredményes
lehet. Mindebbdl arra lehet kovetkeztetni, hogy a megtartds-menedzsmenthez
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kapcsolodo tevékenységeket a dolgozoi kollektiva igényeihez célszerli alakitani
¢s ennek érdekében az ilyen tipusu intézkedések bevezetését megelézden a
munkavallalok korében — a szervezeti diagnosztika mellett — egy igényfelmérést
is érdemes késziteni.

MELLEKLET

1. abra: A munkaer6-megtartast célzo intézkedések eredményességének
megitélése a valaszado korcsoportja alapjan
Diagram 1. Evaluation of the effectiveness of retention measures based on the
respondent's age group

Munkahelyi légkor. .

Valtozatos..
Kilfoldi kikiildetés
Képzések
Karrierlehetdségek

Munkakoriilmények. .
Extra szabadnapok
Tavmunka
Rugalmas munkaid6
Cégauto
Prémiumrendszer
Nyugdijbiztositas
Eletbiztositas

W Z generacid MY generdgid © X generacio; @ Baby boomer

Forras: sajat vizsgalatok, 2017
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2. abra: A munkaeré-megtartast célzo intézkedések eredményességének
megitélése a valaszadd beosztasa alapjan
Diagram 2. Evaluation of the effectiveness of retention measures based on the
respondent's position

Kilfoldi kikiildetés
Képzések

Dijak, kitlintetések
Karrierlehetdségek
Gyerekfeliigyelet
Tavmunka
Rugalmas munkaid6

Vallalati hiiség anyagi,..
Cégauto
Prémiumrendszer

Nyugdijbiztositas
Beosztoty M Vezet§ 7

Forras: sajat vizsgalatok, 2017
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3. dbra: A munkaerd-megtartast célzé intézkedések eredményességének
megitélése a valaszadod beosztasa alapjan
Diagram 3. Evaluation of the effectiveness of retention measures based on the
respondent's job
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m Fizikai dolgozo m Adminisztrativ dolgoz
Ertékesitd W Felsofoku végzettségli szakember

Forras: sajat vizsgalatok, 2017
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ABSTRACT

Current educational developments have to go hand in hand with crisis management. In
the field of Vocational Training the accreditation of the Teacher’s programmes are yet to
be finished. Training professionals in accordance with the new legal framework is still a
problem in many areas. The teacher of health sciences and health care programme at the
University of Debrecen Faculty of Health is one of the exceptions. Students at the part
time training programme come from one of the BSc/BA programmes and work in a
profession corresponding to their degrees. A smaller part of the students already works in
vocational training as a teacher or trainer. All of the students have some professional
experience in training either from secondary schools or trainings at their workplaces.
However they lack professional competencies in professional pedagogy, methodology,
psychology, management etc. This programme can develop the level of these
competencies enough to make the students competent on the labour market. The study
outlines the changes in vocational teacher training in Hungary from a chronological, legal
and practical point of view, and focuses on the development of current human resources
in health education.

1. Bevezetés

Napjainkban altalanosan elfogadott, hogy a gazdasagi fejlesztés
kulcstényezdje a szakmailag felkésziilt munkaer6. Ugyanakkor kevesebb
ismerettel rendelkeziink az oktatds-képzés terén torténd paradigma valtas
relevans humaner6 fejlesztésének a feltételeirél, modjarol, ezen beliil a szakmai
tanar és szakoktatd képzésrol. A megfelelé kvalitdsok és a munkaerdpiac altal
igényelt szakember létszamok viszont csak a megfeleld feltételek, ez esetben a
mindségi képzés mellett varhatoak. Igaz ez az oktatasban dolgozdkra is, hiszen
az elmult években folyo valtozasoktol vart siker nemzeti stratégiai kérdéssé valt.
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A szakmai tanarok képzésének akkreditacidja folyamatos, de még tobb
szakteriileten nincs lehetdség az Uj torvények altal meghatarozott szakemberek
képzésére. Egyik kivétel az egészségiigyi szakmai tanar szak, amely a Debreceni
Egyetem Egészségiigyi Karan 2016 ota folyik. A levelezd tagozaton 1évo
hallgatok valamelyik egészségiigyi alapszakot mar elvégezték. Nagy résziik
ennek megfeleld6 munkakorben dolgozik, masik részik az egészségiigyi
szakképzésben mar oktatdoi munkat végez. Mindnyajan rendelkeznek olyan
tapasztalatokkal, amelyeket a munkahelyi vagy a szakkozépiskolai oktatés
gyakorlatain szereztek. Pedagogiai eldképzettségiilk hianyaban viszont nem
rendelkeznek azokkal az oktatoi kompetenciakkal, amelyekkel a pedagogiai
tudasukat és gyakorlatukat olyan szintre emelhetik, amelyekkel a munkaerdpiac
altal igényelt munkaerdt képezhetnék. A tanulmény a szakmai pedagogus képzés
hazai valtozasat kronologikus, jogszabalyi és gyakorlati aspektusbol vazolja,
kiemelten az egészségiigyi szakoktatas aktudlis humanerdforrés fejlesztését.

2. Az oktatasfejlesztés harmonizalasanak nehézségei

A magyar oktataspolitikdban jelentds valtozas kovetkezett be 2010-2013
kozott. Megjelentek azok a torvények, amelyek a koznevelés, a szakképzés, a
felsGoktatas és a felnOttképzés iranyitasanak ¢€s finanszirozdsanak az
atszervezését elinditottak.® Kiilondsen nagy jelentdsége van ebben a folyamatban
a szakképzés megujitasanak, mivel a magyar gazdasagban egyidében jelentkezd
magas munkanélkiiliség és munkaeréhiany csak ilyen modon javithato. Az eddigi
tapasztalatok alapjan megfogalmazodott az a vélemény, hogy a képzés mindsége
¢s a munkaerOpiac igényeihez valo igazodasa nem megfeleld, igy ennek javitasa
nemzeti stratégiai kérdés [1/2014. (1. 3.) OGY hatarozat]. Az oktatas atalakitasat
szolgalo torvények és az azdta megjelent modositasaik, végrehajtasi utasitasaik
mara az oktatasi rendszer teljes atrendezddését eredményezték, amelyben j
elemként megjelent a dualis képzési forma bevezetése is. A 2015. évi CXXXI.
torvény 38. §. (1) hatalyba 1épésével tobb pontban modositotta a 2011. CCIV. a
Nemzeti Felsooktatasrol szolo torvényt, amelynek a 108.§ (1b) bekezdése
definidlja a dudlis képzést, egyben kijeldli, hogy miiszaki, informatika, agrar,
természettudomany valamint a gazdasagtudomany teriiletére sorolt képzéseknél
alapszakon, a szocialis teriiletén pedig mesterszakon is lehet ilyen képzési format
akkreditaltatni, és a gyakorlati képzés szervezeti kereteit a Dualis Képzési Tanécs
utmutatoi adjak. A dualis képzési forma nemcsak lehetdség, hanem elbirassa is
valt azokban a felsdoktatdsi intézményekben, amelyek az alkalmazott
tudomanyok egyetemeként alakultak at. A 2011. CCIV. évi fels6oktatasrol sz6lo,

¢ CLXXXVIL. térvény a szakképzésrol, a CXC. térvény a nemzeti koznevelésrél, a
CCIV. térvény a nemzeti
felsGoktatasrol, majd 2013-ban a LXXVII. torvény a felnéttképzésrol.
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tobbszor modositott tdrvény 9.§. (3a) bekezdésében az all, hogy legalabb két
szakon dualis képzést kell folytatnia.

A dualis képzési formanak a szakoktatasban, a szakképzésben a messzi
multba nyulnak a gyokerei, de a jelenlegi oktatdsfejlesztési id6szakban két
0sztonzo6 erd emelte be a felsdoktatdsba. Egyrészt a Magyar Kereskedelmi és
Iparkamara stratégiai koncepcidja és a kamara kiemelt érdekérvényesito ereje,
masrészt a hazankban meghonosodd német gépgyartas/autdipar szervezeti és
szakképzési kultiraja. Ebbdl adodik, hogy a dudlis képzés elsOsorban a
gépgyartasban hozott eddig sikereket, de tugy véljik, hogy tovabbi
korszertsitésre, az egyiittmikodések finomitasara lenne sziikség. Az oktatas
korszersitésének ezen a teriiletén oktatasfejlesztéssel valtoztatni sziikséges.

Az eddigi tapasztalatok és igények, véleményem szerint, az aladbbi {6
fejlesztend¢ teriileteket jelolik ki,

- A szakképzési funkciok és a képzési szerkezet elhelyezése az oktatdsi és
felnottképzési  struktiraban, amely modosithatja a jelenlegi oktatasi ¢és
szakmastruktarat,

- A szakoktatas-szakképzés (felndttképzés) kimeneti kdvetelményrendszerében
azonos mindségi kritériumok kellenek, amelyek csak megfelelé szinvonald,
egyeztetett képzésekkel érhetdek el, és egyuttal nemzetkdzi relevanciaval
rendelkeznek,

- A bolognai rendszeri kétszintii felsdoktatasi képzést be kell vezetni, illetve ki
kell terjeszteni a szakoktatas valamennyi agazataban, ezzel lehet teljesiteni a
CLXXXVIL torvény 30.§ (4) és (5) bekezdésben eldirt kdvetelményt, hogy a
szakoktatasban dolgozo szakoktatok pedagogus végzettséggel rendelkezzenek,

- A jelenlegi felsdoktatasban azonban csak részben léteznek ilyen képzések,
ebbdl kovetkezik, hogy a szakoktatd- €s a szakmai tanarképzést ki kell terjeszteni
szakoktatas minden teriiletére, azaz a szolgaltatasi és az egészségiigyi szektorra
is.

Ebben a tanulmanyban nincs mdd valamennyi teriilet részletes elemzésére,
csupan a legsiirgetobb feladatokra van mod reflektalni.

A korszerli szakképzés eredményes megvaldsitashoz hianyoznak azok a
szakpedagdgusok (tandrok ¢és szakoktatok), akik részben a pedagogus
tarsadalomban megjelend generaciovaltas, nagyrészt a szakmai kdvetelmények
valtozasa miatt potlasra, képzésre varnak. A sommas kijelentés alatdmasztasara
az Eszak-alfoldi régié adatait lathatjuk a kovetkezd tablazatban:
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1. tablazat: Szakgimnaziumi pedagogusok végzettség szerinti megoszlasa

megyénként (%)
Table 1: Distribution of vocational secondary school teachers by qualification per
county (%)
év | teriillet/ | Kozépis- | Alt. Szak- | Szakmai Egyéb
régiod kolai iskolai | oktaté | nem végzettségi
tanar tanar pedagdgus

P16 Orszdgos | 5607 | 308 | 3,58 2,30 11,29
adatok

2013 Szabolcs-
Szatmar- 73,84 5,76 1,89 6,61 11,90
Bereg

2016 Szabolcs-
Szatmar- 78,57 3,38 5,69 1,06 11,90
Bereg

PO i 7443 | 474 | 158 2,47 16,78
Bihar

2016 Hajda- 7808 | 370 | 085 | 2,85 14,52
Bihar

2013 Jasz-
Nagykun- 75,72 6,07 2,08 2,40 13,74
Szolnok

2016| Jasz- 14,52
Nagykun- 78,08 3,70 0,85 2,85
Szolnok

Sajat szerkesztés. Forras: A kozoktatas indikatorrendszere 2017(Szerk Varga J.)

Az adatsorok elemzése kapcsan rogton feltiinik, hogy nincsenek megjeldlve a
szakmai tanarok, tovabba a szakmai nem pedagdgus végzettségb6l nem
kovetkezik, hogy esetleg mérnok, orvos, kdzgazdasz végzettségliek-e. Masrészt
az egyéb végzettségiick aranya a tantestiiletekben 11-17% kozott valtozik,
feltehetéen 6k kozépfoku végzettségiiek, de eléfordulhat, hogy szakmunkas
bizonyitvannyal vesznek részt az oktatasban. Az sem deriil ki a statisztikabol,
hogy milyen végzettségiick a szakoktatok, van-e pedagogiai végzettségiik vagy
kamarai mestervizsgaval rendelkeznek-e, de az igen, hogy részvételi ardnyuk
altalaban igen alacsony, és az észak-alfoldi régioban ez is valtozo. A valtozasok a
szakoktatok és a szakmai nem pedagogusok esetében olyan mértékiiek, hogy
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célszertinek latszott a 2013-as év adataival Gsszevetni. A kivalasztott két évhez
ugyanis jelentds atszervezések kapcsolodtak. Egyrészt a 150/2012 (VIL6.)
kormanyrendelettel hatalyba 1épett az 0j Orszagos Képzési jegyzék, amely a
kovetkez0 tanévre atrendezte az oktathatd szakmak strukturajat, tartalmat,
masrészt a 2015. évi LXVIL torvény létrehozta az 1) iskolaformakat, a
szakkozépiskolakat és szakgimnaziumokat, amelyek 2016-ban kezdték meg
mitkodésiiket. Itt csak az iskolai oktatasban sziikséges fenti humanerd szerepel,
emellett nem tudjuk, hogy a munkahelyeken letoltott gyakorlatokon kik, milyen
felkésziiltségiick oktatjak a tanulokat.

Még rosszabb az arany a szakkozépiskolakban, ahol a kozépfoku és egyéb
végzettségliek aranya eléri az egyharmadot, s6t amennyiben a szakoktatoknak
nincs fels6foktl végzettsége, kozeliti az oktatok 40-50%-at. Emellett joggal
feltételezhetd, hogy az egyéb végzettséglicknek még kozépfoka iskolai
végzettsége sincs. Igy itt valoban az idGsebb szakmunkasok iranyitjdk a
felkészitést, €s az is valoszinii, hogy nem a legtjabb, modern techonologiai tudast
igénylo szakmak esetében. Kozismert, hogy a szakképzés 1j intézményeinek a
fenntartoi 2016-ban jelent6sen valtoztak, €s itt nem csupan a minisztériumokra
gondolhatunk, hanem az egyhazi és magéaniskoldk szamanak a novekedésére is,
ahol az oktatoi felkésziiltségnek a megoszlas hasonldan alakult.

A fenti adatok alatamasztjak a szakoktatasban sziikséges oktatok hianyat,
képzésiiknek a jelentdségét. A magyar pedagodgia torténetben volt mar hasonlo
probléma, és erre hazai tanarképzés egyik alapitdja, Karman Moér mar 1911-ben
leirta, hogy ,,a nemzeti munkassagunk egyetlen kore sem lehet el korunkban a
tudomanyos alapu megvilagitds és iranyitds nélkiill, minden téren mar a
szaktanarok képzésének, valamint a szakszerli tudomanyossag apolasanak érdeke
rautal a fOiskolai oktatasnak, az egyetemi tanitds rendjének az ily iranya
felhasznalasara.” (Faludi, 1969: 241-251.) Ma legfeljebb a megallapitas stilusa
valtozik, de a mondanivaldja tovdbbra is aktudlis. Napjainkban azonban
kiegésziil azzal a kérdéssel, hogy mit és hogyan tanitsunk abban a valtozd
tanitasi-tanulasi folyamatban, amelyet az info-kommunikacios forradalomban
megéliink.

A kovetkez6 tablazat adatai alatdmasztjadk a szakoktatdsban sziikséges oktatok
hianyat, képzésiiknek a jelentOségét. A magyar pedagogia torténetben volt mar
hasonl6é probléma, és erre hazai tanarképzés egyik alapitdja, Karman Mor mar
1911-ben leirta, hogy ,,a nemzeti munkdssagunk egyetlen kore sem lehet el
korunkban a tudomanyos alapi megvilagitas és iranyitas nélkiil, minden téren
mar a szaktanarok képzésének, valamint a szakszerii tudomanyossag apolasanak
érdeke rautal a fOiskolai oktatasnak, az egyetemi tanitds rendjének az ily iranyu
felhasznalasara.” (Faludi, 1969: 241-251.) Ma legfeljebb a megallapitas stilusa
valtozik, de a mondanivaldja tovabbra is aktualis. Napjainkban azonban
kiegésziil azzal a kérdéssel, hogy mit és hogyan tanitsunk abban a valtozd
tanitasi-tanuldsi folyamatban, amelyet az info-kommunikacios forradalomban
megeéliink.
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2. tablazat: Szakkozépiskolai pedagogusok végzettség szerinti megoszlasa

megyénként (%)
Table 2: Distribution of vocational school teachers by qualification per county
(%)

. Ko6zép- Alta- S:frlf e Kozép- Egyéb
Szakkodzépisko- | . Kolai lanos Szak- dacd fokua vl
lai pedagogusok ISKOMAL 1 iskolai | oktato | PSCA8OEUS vég- vee-

tanar . veg- . . | zettsegu
tanar - zettsegu
zettsegu

2016 | Orszagos | 38,40 9,30 14,48 4,34 6,10 27,37
Szabolcs-

2016 | Szatmar- 33,03 [15,69 |16,14 |6,49 5,13 23,53
Bereg

2016 g."”d“' 37,68 14,69 |[12,56 |3,55 3,08 28,44
thar
Jasz-

2016 | Nagykun | 33,03 |15,69 |16,14 |6,49 5,13 23,53
-Szolnok

Sajat szerkesztés. Forras: (Szerk: Varga J.) A kozoktatas indikatorrendszere
2017

3. A szakmai tanarképzés jellemzoi

A tanarképzés megujitasanak tervét kdszontve Csapd Bend (2007) azt emelte
ki, hogy ,lgen nagy jelentoségli fejlemény az, hogy tanari diplomat csak
mesterszinten lehet szerezni, azaz mar a felsGoktatason belill is végbemegy
egyfajta valogatas, és csak a legfelkésziiltebb hallgatok 1éphetnek a tanarra valas
utjara. Kiilon szerencse szamunkra, hogy ez a valtas egy olyan idészakban megy
végbe, amikor Magyarorszdg jelent0s eurdpai tamogatdsokat vehet igénybe
felsGoktatasa fejlesztésére.” Ezt az optimizmust ekkor az indokolta, hogy
Magyarorszag az Eurdpai Unio tagja lett, illetve, hogy 0j oktatasi torvény jelent
meg — 2005. évi CXXXIX. torvény —, amely elinditotta hazdnkban a bolognai
rendszer( felsdoktatast, lehetdévé téve, hogy az Egységes Eurdpai Felsoktatasi
Tér teljes jogh tagjai legyiink. A fels6oktatasi szakképzés rendszerében azonban
nem sikeriilt igazi attorést elérni.

Az elokészités szakaszaban, 2005 augusztusaban jelent meg az akkor miik6do
foiskolai szakok listaja magyarul és angolul (http://www.nefmi.gov.hu/
felsooktatas/dokumentumok/magyar-felsooktatasban-090803-1). Ebben példaul
létezett az egészségtanar (teacher of health promotion), amit a testkulturalis, azaz
a sport képzési teriilethez soroltak, valamint az egészségiigyi szakoktatd
(vocational instructor of health care). Ezt aztan az 0j torvényhez kapcsolddd
decemberben megjelend 289/2005. (XII. 22.) Korm. rendelet annyiban
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modositotta, hogy az egészségiigyi alapszakot végzok szamara megalapitottdk az
egészségligyl tanar szakot, a testnevelés és sport képzési teriileten pedig
mikddhetett az egészségfejleszto tanar szak, de az alapszakok koziil kimaradt az
egészségiigyi szakoktatd. Igy fordulhatott eld, hogy a 2005-ben még elinditott
képzésnek mar nem volt folytatdsa, s6t az egészségligyi tanar szak is csak egy
ciklust €It meg. Sajnalatos modon az oktatas teljes atalakitasat eredményezd
2011-es torvények ezen az allapoton nem valtoztattak, de még Iechetett
reménykedni a tovabbi kutatasok, fejlesztések eredményességében.

A szakmai tanarképzés elinditdsa azonban korantsem volt zokkenémentes, €s
még éveket varatott magara. Az ide vonatkozo kutatasok és fejlesztések
elsésorban az unids tamogatisi TAMOP-4.1.2/B pélyazatok tamogatasaval
folytak, igy a képzési és kimeneti kdvetelmények kidolgozasa, az inditasi
akkreditaciok idében kitolodtak 2015-ig (Berki, 2015), és hozzatehetjiik, még
nem fejezodtek be. Az szakmai tanarképzési rendszer kialakitasanak feltételei
nem voltak teljesen tisztazottak. Az 0j Orszdgos Képzési Jegyzéket (OKJ) egy
évvel az oktatasi torvények utan fogadta el a torvényhozas [150/2012. (VIL6.)
Korm. rendelet], és ujabb egy évvel késébb vezették be, ami nemcsak a
felnottképzést, hanem a szakképzés teljes vertikumat is atrendezte. Tobb jelentds
modositast tartalmazott, példaul valtozott a szakmak szama, besorolasa, stb., de a
szakmacsoportok szama, szerkezete megmaradt, és tovabbra is indulhatott
ugyanaz a képzés iskolarendszeri és felndttképzeési formaban. Az oktatasra
jogosult pedagdgusok szakjainak az el6készitése ekkor még nem zarodott le, de
az egyre novekvo aszinkronitas nemcsak ebbdl eredt. Az indithatd szakmai tanar
szakok strukturdja lényegében nem valtozott, maradt az agrir, a
kozgazdasz/iizleti és a miiszaki szakteriiletre, majd az osztott és osztatlan képzés
kidolgozasa soran kiegésziilt az egészségiigyi, a pedagogia és a miivészeti tanar
szakokkal. A szakoktatd szakok esetében még ennyi sem tortént, hiszen nem
fogadta el a vezetés az iskolai szakoktato BA szaknak a tanéarszakokhoz és az
OKJ rendszeréhez egyarant igazodo tervezetét, valamint a pedagogus képzeési
teriiletre torténd atsorolasat. Az iskolai szakoktatd szak létesitésére a Debreceni
Egyetem altal felterjesztett anyagot a minisztérium nem bocsatotta
akkreditaciora, és 2016-ban mint a felterjesztés elokészitdje én is megkaptam az
akkori allamtitkar, Palkovics Laszl6 levelét, amiben ez allt: ,,A képesitési jegyzék
2015-ben torténd atalakitasa utan — utalas a 139/2015.(VL9.) Korm. rendeletre
LM - ugyanis ugy véltiik, sziikséges kelld idot biztositani arra, hogy lathatd
legyen, 2017-re mely szakok tudnak elindulni, az 0j jegyzék szerint, és hol
maradt hianyos a képzési szerkezet.” A valtozas azonban ekkor is elmaradt, noha
tobb felsdoktatasi intézmény, szakmai szervezet tdmogatta a koncepciot.
Maradtak tehat a korabbi szakoktatd képzések az agazatokndl, a kiilonbozd
minisztériumoknal. Igy a szakoktatd szakot valasztok — bar torvény irja eld a
pedagbgiai végzettséget — nem szerezhetnek pedagdgus besorolast, mindsitést,
igy tobb OKlJ-s szakképzési teriilethez nincs lehetdség se szakmai elméleti
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targyakat oktatd tanar, se a gyakorlati képzést megtervezni, levezetni képes
szakoktatd képzésére.

Egy érintett kolléga 2014-ben kdzreadott véleménye ravilagit a legjellemzobb
helyzetre (http://hivatlanul.com/szakoktatasrol/): ,,egészségiligyi szakképzésben
dolgozom elméleti szakoktatoként... Alkalmazasunkkor a szakképzési torvény a
szakagnak megfeleld fels6foka végzettséget irta eld, ezzel pedagogus
munkakorben alkalmazhatok voltunk.... mostani allas szerint pedagdgus
végzettség megszerzését kell elkezdenilink 2018-ig, ezt kdvetden, ha van mas, aki
a feltételeknek megfelel, a tovabbiakban nem alkalmazhatnak minket. De az
egészségligyl szakoktatok képzése 2006-ban, egészségiligyi szaktanarképzés
2007-es kezdés utan 2010-ben szlint meg, (a képzés 1-2 évfolyamot élt meg).
Jelenleg Magyarorszagon nincs a szakagnak megfeleld szakoktatoi képzés.
Utananéztem, még egy szolgaltatasi szakagazat van, amelyiknek most nincs
szaktanar képzése....A torvényalkotok igazan rendesek, barmilyen szakos tanari
diploma megfeleld.”

A 2015. évi LXVI torvény szerint kétféle kdzépszintii iskolatipusban és
felnottképzésben torténik a szakoktatds, mas-mas minisztériumi iranyitasaval,
ami az elmalt évben ismét valtozott (Innovaciés ¢és Technologiai
Minisztériumhoz kertilt), de a szaktanarok képzése maradt az Emberi Eréforrasok
Minisztériumanak kompetencidjaban. A szakoktatasban dolgozok szakmai-
pedagobgiai ellatottsaganak javitdsa és a szakoktatoknal a BA szint bevezetése
jelentds elonyokkel jarhatott volna. Ezt a hiatust igyekezett a Magyar
Kereskedelmi és Iparkamara a sajat stratégiai elképzelésének érvényesitésére
felhasznalni, és a szakképzés tartalmi €s intézményi atalakitdsdban meghatarozo
szerepet betdlteni. Az MKIK sajat koncepcidjat rogzité 2005-2013 stratégia
nagymértékben befolyasolni tudta a torvényhozast, sét ezt folytatta volna a
Javaslat az MKIK stratégidjara a felnéttképzés teriiletén 2010 — 2020
eléterjesztés is, ami azonban ma mar nincs az MKIK honlapjan. Ennek okat
feltehetéen a megvaltozott helyzetértékelés adja, 1étezésérol, fobb pontjairdl
azonban olvashatunk a megyei szervezetek valaszaiban, illetve mas portalokon.
(https://www.tankonyvtar.hu/hu/tartalom/tamop4 12b2/2013-0002_szakkepzes
es_gazdasag/tananyag/JEGYZET-32-Irodalomjegyzek.html)

A kovetkez6 abran jol lathatod hogy jelentésen megnott a szakképzést valasztd
didkok aranya. A szakképzésben novekvd 1étszam jelent6ségét nemcsak a
gazdasdg kereslete, hanem tobb tényez0 is magyardzza. Koziilik talan a
legismertebb, hogy milyen a beiskolazottak kozott a jovedelmi, a tarsadalmi
hattér szerinti megoszlas. Nem sziikséges hosszi tava adatsorokat vizsgalni, mert
sokkal jelentdsebb és siirgetobb annak felismerése, hogy az elmult évtizedben
tovabb ndtt az amugy is rendkiviil magas hatranyos és halmozottan hatranyos
helyzetlieck aranya ebben az oktatasi szegmensben: 2008-ban a halmozottan
hatranyos helyzetiiek aranya 85,05 % volt, 2016-ban 87,22%. (Kozoktatési
indikatorrendszer, 2017).
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1. diagram: A kozépiskolas kortiak aranya korévenként
Diagram 1: Percentage of secundary school students age
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Sajat szerkesztés. Forras: A kozoktatas indikatorrendszere 2017(Szerk Varga J.)

Eszerint 2016-ban a szakoktatasban részt vevé gyermekeink kozel 90 %-anak
a tanittatasa komoly er6feszitést jelent a csaladjuknak, mikdzben a tarsadalmi
mobilitasuk érdekében masiranyu tovabbtanulast nehezen engedhetnek meg.
Masrészt a szakember utanpétlas a mai gazdasidg egyik legégetébb feladata,
ezaltal a szakképzés, ami egyben tarsadalmi feleldsségvallalasra 6sztondz,
startégiai feladattd emeli a szakképzés minden szintjének a korszerlisitését.
Beletartozik, hogy min6ségi oktatassal emelje ki és segitse a verzatil tanuldkat, a
munkaerépiachoz igazodo, az 6nképzéshez sziikséges kompetenciakkal bocsassa
utjara a szakembereket. Ehhez a feladathoz a szakképzési intézményekben a
szakmat oktatd pedagogusok Iétszama, iskolai végzettsége nem igazodott
kell6en.
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5. Az egészségiigyi szakmai tanarképzés eddigi tapasztalatai

A 2018-as valasztasok utan, vagy az egyre nyilvanvalobba valo
szakemberhidany  felismerésének  koszonhetéen jelentdés  szemléletvaltas
kovetkezett be a szakképzést iranyitok kommunikacidjaban. Az 0j Innovacios és
Technologiai Miniszter, Palkovics Laszlo a szakképzés feliigyeletét is atvette, €s
szintén régi szakembernek szamit a szakképzésért és felnottképzésért felelds
helyettes allamtitkar, Poloskei Gaborné is. Az eltelt id6szak még csak a tervek
ismertetésére és néhany intézkedésre volt elégséges, igy felvazoltak, hogyan
képzelik el a szaktanari palya népszerisitését.
(https://www.nive.hu/index.php?option=com_content&view=article&id=978).
Ebben nincs semmi 0j, hiszen a terv lényege, hogy egy képzési ciklusban
meghatarozott kreditaranyban tanulnak szakmat ¢és pedagogiat, .,igy a
tanulményai végén a hallgatd egyszerre vehetné 4t a mérndki és a mérndktanari
diplom4jat”. Nincs sz6 mas szakmai tandrokrol! Bizakodoak az 1j iskolatipusok
eredményességében, de inkabb a jovot tervezik és nem a jelen hidnyossagaira
koncentralnak, ami egy 0j szervezet vezetdit6l természetesnek is tekinthetd.

Meglep6bb az MKIK elndkének, Parragh Laszlonak a valtozo szemléletmodja,
aki a Szakmak Europa bajnoksaga, az EuroSkills rendezvénye utdn olyan
nyilatkozattal lepte meg a kozvéleményt, amely egy valtozd kamarai stratéga
kialakitasat sugallja.
(https://www.nive.hu/index.php?option=com_content&view=article&id=978)
Erdekeltté tenné a gyakorlati oktatokat, hogy az oktatasban maradjanak, bar épp
a kamara akadalyozta meg a pedagdgusi életpalyaba vald belépésiiket. A verseny
jo alkalom volt arra, hogy kijelentse ,,a tananyagok tartalmat a mai kor
elvarasaihoz kell igazitani, mert hihetetlen sebességgel jonnek olyan szakmak,
amelyek par évvel ezelott még nem léteztek.”

A Magyar Pedagogiai Tarsasag nevében a Kiss Arpad Emlékkonferencian mar
2017-ben kijelentette Révész Gyorgy ,,A kozoktatasi szakképzés és a gazdasag
kapcsolatat teljesen mas alapokra kell helyezni.” (http://pedagogiai-
tarsasag.hu/szakkepzes-megujitasa-es-eletut-tamogato-palyaorientacio/)

A legnagyobb varakozassal az egészségiigyi reformok hireire vartunk, hiszen
mind az EMMI 10 minisztere, mind az elmult félévben egymast valtdo két
allamtitkara  nagyszabasi  reformokat  jelentett be a  nemzeti
egészségprogramokrol. A tartalmukrol egyelére keveset tudunk, néhéany
intézkedést be is jelentettek, és csak remélhetjiik, hogy a szakképzés
megujitasardl is lesz eléterjesztés.
(http://medicalonline.hu/eu_gazdasag/cikk/egeszsegugyi temaju_eloterjesztesek
_a kormany_elott)

Az egészségligyi szakmai tanarképzés a Debreceni Egyetem Egészségiigy
Karan osztott formaban, mester szakként 2016-ban elindult. A felvétel
alapkritériuma, legyen szakmai felséfoku alapképzettsége a jelentkezének.
Amennyiben egyetemi diplomaval, MSc-vel, doktori fokozattal rendelkezik, tigy
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szamara a képzés idétartama két félév, a BA fokozattal (apold vagy dietetikus,
gyogytornasz, mentotiszt, sziilésznd, védond, népegészségiigyi ellendr,
egészségligyi szakoktatoi szakképzettséggel) felvételizoknek pedig négy félév a
tanulmanyi id6. Megjegyzendd, hogy az intézmény ¢l a validacio torvényes
lehetdsegével, és a feltételekkel bizonyitottan rendelkezdk esetében a tanulmanyi
id6t  csokkenthetik a munkatapasztalat alapjan szerzett (tacit) tudas
megmérettetését vallalo hallgatok. A képzés céljai kozott szerepel, hogy
iskolarendszerli és iskolarendszeren kiviili szak- és felnodttképzésben folyod
elméleti és elméletigényes szaktargyak oktatasara, az ehhez kapcsolodo
pedagdgiai munka ellatasra alkalmas tanarokat készitsen fel. Az északalfoldi
régi6 mindharom megyéjében van egészségiigyl szakkozépiskola, illetve
szakgimndzium, amelyek gyakorloiskolaként segitik a felkészitést.

A hallgatdkkal rendszeresen készitek interjukat, kérddives felméréseket, és az
els6 kérdéskorben a személyes attitlidjiikre, motivaciojukra kapok valaszt, a
masodikban a munkéjukat érintd kérdések szerepelnek, mdasrészt véleményt
formalhatnak a képzési rendszerrdl, gyakorlatrol. Ez évente 40-50 uj kérddivet,
¢s 10-15 interjit jelent az egészségligyi szakmai tanar szakosok esetében,
amelynek anyagat most nem kivanom elemezni, csupan 55 kérdéiv alapjan
néhany altaluk jelzett, és a sajat kutatisom alapjan lényeges problémakorre
utalnék.

A megallapitasaim a kovetkezok:

1. Arra a kérdésre, hogy mit gondolnak, hogyan illeszkedik az iskolai

szakképzettség és a feln6ttképzés soran szerzett OKJ képzés egymashoz,
valaszukbol feltarult, hogy kiilondsen az apold képzésben milyen nagymértékil
szakmai hierarchia, elismerési kiilonbségek vannak.
Nem csodalhat6 ez, hiszen az OKJ jegyzékben 66 egészségiigyi képzés szerepel
(https://net.jogtar.hu/jogszabaly?docid=A1200150.KOR), ebbdl 37 kizarolag
iskolarendszeren kiviili szakképzésben szerezhet6 meg, ¢és itt is lehet
feln6ttképzési €s munkahelyi képzéseket is talalni. A kovetkezd zavard
tényezonek a jelenlegi szakképzési centrumokhoz tartozast emlitik azok a
hallgatdk, akik egészségiigyi szakkdzép — jelenlegi nevén szakgimnaziumbol —
jottek. Valojaban az iskolai gyakorlati képzésiik lehetdségei sziikiilnek.

2. A felséfoku (54, 55-6s) OKJ-s képzések érettségi utan szerezhetdek meg, és
ezt mar szivesebben mindsitenék fels6oktatasi szakképzési szaknak, amely
nemcsak rangban jelent tobbet, hanem a késobbi tovabbképzésekben is jobban
hasznosithat6, beépitheto lenne.

3. A tanar szakos hallgatok elsésorban a munkahelyi érvényesiilésiik, a
munkakdriik megtartdsa érdekében vallaltak a tanuldst, de a magasabb fizetési
kategoria elérése is szerepelt a valaszok kozott. A munkahelyliket érintd
kérdésekre a valaszadok 60-60%-ban jelolték meg, hogy biztos a munkahelye, és
0 kollegidlis kornyezetben dolgozik. Azt mar csak a hallgatok 38%-a irta, hogy
van eldrelépési lehetdsége, és ugyanennyien gondoljak, hogy figyelembe veszik a
kezdeményezéseit, ami az er6sen hierarchikus egészségiigyi rendszerben hihetd,
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sOt viszonylag elfogadhatonak mondhato. Még kevesebben, 20%-uk gondolja
ugy, hogy jelenlegi munkakdrében hasznalni tudja az ismereteit, képességeit, ami
szintén motivalhatta a tovabblépésre. Vezetdi funkcidt senki nem tolt be, de a
fonokével elégedettek aranya megegyezik a jo kozosséget és a biztos
munkahelyet megjelolokével.

4. A kovetkezd kérdéscsoport a jelenlegi oktatasrdl alkotott véleményiikre
fokuszalt. Arra a kérdésre, hogy a tapasztalataik szerint a képzések megfelelnek-e
a munkaerdpiaci keresletnek, senki nem valaszolta azt, hogy nagymértékben. A
csak valamilyen- (43%) és a kismértékben (49%) mindsitést adtak. Volt, aki
mindkét mindsitést bejelolte, feltételezhetéen differencialta az egyes képzéseket.
A témaban feltett 6t kérdésre kapott valaszok hasonloak, a legmagasabb aranyu a
kismértékben mindsités arrdl, hogy aktivan bevonja-e az iskola a tanulokat a
tanulasi folyamatba, kinal-e iskolan kiviili vonz6 szakmai programokat, de a
legsulyosabbnak azt a véleményt tarthatjuk, hogy a valaszadok 89%-a szerint az
iskola csak kismértékben késziti fel a fiatalokat az életre. Ebbol adddott az a
kérdéskor, hogy mit tartanak a tanarjeloltek az ifjusag legégetébb, legsulyosabb
problémainak. Kideriilt, hogy a munkanélkiiliséget, a kilatastalan jovot, a
csaladalapités feltételeinek a hianyat, a szegénységet, az elvandorlast, stb.

5. Arra is kivancsi voltam, hogy az ifjasagnal megjelolt problémakat a sajat
¢letiikben, munkajuk soran tapasztaljak-e. Ezen kiviil érdekelt, hogy megvannak-
e azok a személyiségjegyeik, amelyek a tanari munkdhoz sziikséges empatidhoz
¢s tolerancidhoz sziikségesek. A valaszadok a csalddot életiik legfontosabb
értékének jelolték meg, ezt kdvette az onmegvaldsitas igénye, ami zommel a néi
valaszadok esetében jelzi, hogy az életpalya szakaszaiban ez az élethosszig tarto
tanulas jelentdségét noveli. Az elvandorlds, mint lehetdség csak egy
megkérdezettnél szerepelt, de harmaduknak van kiilf6ldon dolgozoé csaladtagja,
rokona. A megkérdezettek nem tanultak kiilfoldon, turistaként viszont
haromnegyediik iidiilt, kirdndult. Ennél tobbet altaldban nem is terveznek, de
tervezik a rokonlatogatast, a vasarlast is uticélként. Talan nem tilzas ebbdl arra
kovetkezteni, hogy legtobben csak passziv nyelvtudassal rendelkeznek.

6. Az egészségligyi tanarjeloltek korében kiilon jelentdsége van annak, hogy a
kornyezetében a massdgot hogyan viseli el valaki. Az elditéletek hasonldéan
nyilvanultak meg, mint a korabban vizsgalt mas pedagdgus rétegeknél, bar az
aranyok szerint kicsit kiegyensulyozottabb és magasabb a toleranciaszintjuk. A
valaszok azt igazoljak, hogy szomszédnak vagy baratnak leginkdbb a fogyatékkal
¢loket (26-28%), hasonld aranyban a homoszexualisokat (25-26%) fogadnak el.
A rangsorban kozel azonos elbirdlasban kdvetkeznek a roma szarmazasuak és a
régebben drogfliggék (22-24%), és végiil az AIDS-szel fertézotteket (21-22%)
tudjak elképzelni szomszédnak vagy bardtnak, de tiz szazalék koriili azoknak az
aranya, akik egyaltalan nem tudjak elképzelni sem a barati, sem a szomszédi
viszonyt a romakkal, a régebben drogfiiggkkel és az AIDS-szel fertdzottekkel.
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A tanulmany konkluzidja az, hogy a szakmai pedagogus képzés napjaink
legsiirgetobb oktatasfejlesztési és tarsadalmi feladatai koz¢é tartozik. Jelenleg tobb
gazdaja van, és ez veszélyes lemaradast, zsakutcas eltévelyedésket okozhat. Jo
lenne a nemzetkozi tendencidkat figyelembe venni, a jo példakbol okulni, és az
UNEVOC = International for Technical and Vocational Education and Training,
kozismert roviditéssel a TVET konferenciain részt venni, elsésegitve ezzel a
munka vilagaban a tanitast és a tanulast.

FELHASZNALT IRODALOM

Csapd Bend (2007): A tanéri tudés szerepe az oktatasi rendszer fejlesztésében, Uj
Pedagogiai Szemle 57. évf. 3-4. sz. pp. 11-23

Berki Eva (2015): Képzés-fejlesztés a szakmai tanarképzésben, Opus és Educatio 2. évf.
3. sz. pp.78-87

Faludi Szilard (szerk., bevezetést és jegyzetek irt) (1969): Karman Mor valogatott
pedagdgiai miivei. Tankdnyvkiado, Budapest

Hankiss Elemér (2001): A tanari palya foglalkozasi artalmairdl, In: A tanari palya (szerk:
Papp Janos), Debreceni Egyetem, pp. 249-257.

Harcsa Istvan — Kulcsar Rozsa (1986) Tarsadalmi mobilitas és presztizs KSH, Budapest
https://www.mkik.hu/hu/magyar-kereskedelmi-es-iparkamara/szakkepzessel-kapcsolatos-
dokumentumok-2024, letoltés: 2018.09.03.

Keller Markus (2010): A tanarok helye, A kozépiskolai tanarok professzionalizacidja a
19. szazad masodik felében magyar—porosz 6sszehasonlitdsban. L’Harmattan, Budapest
Laczay Magdolna (2018): A szervezeti valtozasok €s a szervezeti kultara kapcsolata egy
halmozottan hatranyos térség pedagogusainak attitid vizsgalata alapjan, Taylor:
Gazdalkodas- és szervezéstudomanyi folyodirat: VIKEK 10. évf. 1. sz. pp. 149-159.

Nagy Maria (2001): A tanari palya valasztasa In: A tanari palya (szerk: Papp Janos),
Debreceni Egyetem, pp. 103-121.

Varga Julia (szerk.) (2018): A kdzoktatas indikatorrendszere 2017. MTA Kozgazdasagi
és Regionalis Tudomany Kutatokdzpont Kozgazdasagtudomany Intézet, Budapest

78



Taylor Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyi Folydirat 2019/2. szam (No. 36)

A MERNOKKEPZES EVOLUCIOJA A SZEGEDI
TUDOMANYEGYETEM MERNOKI KARAN

THE EVOLUTION OF EGINEERING EDUCATION IN THE FACULTY
OF ENGINEERING, UNIVERSITY OF SZEGED

SZABO FERENC
adjunktus/assistant professor
SZTE Mérnoki Kar/ University of Szeged Faculty of Engineering
Szeged
szabof55@gmail.com

ABSTRACT

The objectives of the Hungarian higher education strategy have a significant impact on
the long-term development of the University of Szeged including the Faculty of
Engineering. The general opinion of the senior staff of the faculty is that this situation is
primarily an opportunity for the university and for the faculty, too. The strategy can give
a new momentum to further developments in both education and scientific research. This
opportunity will stabilize and even enhance the strengths, significantly reducing the
weaknesses and the long-term risks of the operations. In my paper I investigated what
laws and regulations framed the evolution of the egineering education. In order to
successfully implement the national education strategy in Szeged, this evolution should
be taken into consideration in the development of the education and the training portfolio.
The most important question is what success factors affect the long-term outcome of the
strategy of the university and the faculty.

1. Bevezetés

A stratégiai tervezést korunkban felvaltotta a stratégiai menedzsment, mert a
viharos gyorsasaggal valtoz6 kornyezet a stratégia folyamatos alakitasat
kényszeriti ki. A valtozds nem csak a versenyszféraban tapasztalhatd, a
kiilonbség az, hogy a kdzszféraban még nem mindeniitt tudatosult ennek a jovot
befolyasold, mindent elsopro ereje. A fejlédés lassu, de azért vannak eléremutato
jelek, az unids és nemzeti stratégiak tovagytiriizése egyetemi és kari stratégiak
létrejottét inspiralja. Ezek létrehozasat Osztonzik tovabba a kiils6 palyazati
forrasok megszerzéséhez eldirt feltételek, valamint az intézményfejlesztési
tervekben ¢és az intézményi minOségbiztositasi kezdeményezésekben foglalt
célok. (Ezek mindegyike kdzvetleniil vagy kozvetve stratégiai cél.)

A magyar felsdoktatdsban a nemzeti szintli fejlesztési terveket a
,Fokozatvaltas a felsdoktatasban” cimii stratégia hatdrozta meg, melyet a
Korméany 2014. december 22-én fogadott el. (EMMI, 2014) Ezt kés6bb
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aktualizaltak: a feliilvizsgalt ,Fokozatvaltas a felsGoktatasban kozéptava
szakpolitikai stratégia 2016 a 2014-2016. kozotti valtozasokat és végrehajtott
beavatkozasokat figyelembe véve rogziti az aktualis helyzetet és az abbol fakado
pontositott célkitiizéseket és beavatkozasokat. (EMMI, 2016) Kormanyrendeletek
is sziilettek a stratégia ¢és a hozza kapcsolodo cselekvési terv végrehajtasarol
/1785/2016. (XII. 16.) Korm. hatarozat a ,,Fokozatvaltas a felsGoktatasban
kozéptav szakpolitikai stratégia 2016 elfogadasarol, 1359/2017. (VI. 12.)
Korm. hatarozat a ,Fokozatvaltas a felsdoktatasban kozéptava szakpolitikai
stratégia 2016 2016-2020 évekre vonatkozo cselekvési tervérol/.

A szervezeti stratégia a szervezet hosszu tava céljainak és a célok eléréséhez
szlikséges eszkozoknek a meghatarozasa. Egy olyan eldre megtervezett
cselekvési program, amelynek végrehajtasa esetén a szervezet tulélése és sikeres
mikdodése, a kitizott szervezet célok elérése lehetséges. A startégiaban
megfogalmazott célok és feladatok a szervezet és a tevékenység jellegérol
fiiggben rendkiviil szertedgazok lehetnek. A piaci részesedés novelése nem csak
az lizleti szervezetek esetében kézenfekvd stratégia, a felsdoktatas esetében is
kiemelked6 fontossagu. A felsdoktatasban a piaci részesedés legfontosabb
méroszdma a hallgatoi létszam. Novelésének a képzési portfolio bovitése,
fejlesztése lehet az egyik eszkoze.

2. A kutatas célja, modszerek és eszkozok, hipotézisek

A kutatas soran — a klasszikus SWOT analizis keretrendszerét alkalmazva —
arra kerestem a valaszt, hogy a SZTE Mérnoki Kar vezeté munkatarsai hogyan
értékelik a kar eddigi teljesitményét, a belsd, szervezeti jellemzok (erésségek és
gyengeségek) és a kiilso feltételek (lehetdségek és veszélyek) alakulasat az
elmilt évtizedekben és napjainkban, valamint hogyan gondolkodnak a jovot
illetéen. Tanulmanyomban a kozeljovében kinalkozo stratégiai lehetGségeket,
elsdsorban a képzési portfolio lehetséges bovitésre vonatkozo elképzeléseket,
javaslatokat foglaltam Gssze.

Kutatasi eredményeim dokumentum-elemzésen és mélyinterjukon alapulnak.
A dokumentumelemzés soran attekintettem a vonatkozd jogszabalyokat,
kormanyzati stratégiai terveket, a SZTE Mérnoki Kar torténeti dokumentumait és
statisztikai adatait. Emellett 6t vezetd munkatarssal (dékan, dékanhelyettes,
intézetvezetd) készitettem mélyinterjut.

A kutatas kiindulépontja, hogy a miiszaki-mérnoki tudomanyteriilet és ezzel
egyiitt annak oktatdsa is szerves részét képezi a tarsadalmi-gazdasagi
folyamatoknak, azokat a maga szintjén pontosan leképezi. Ez egy folyamatos
organikus fejlddés (evolucid), melynek vizsgalata fontos a sikeres stratégia
kialakitasa soran. A a képzésfejlesztési dontéseket nem csak a pillanatnyi
munkaerdpiaci piaci helyzetre és igényekre, hanem a mult és a jovo
folyamatainak elemzése kell alapozni. Ezért vizsgaltam a miszaki-mérnoki
képzési teriilet fejlodését a kezdetektdl napjainkig. Emellett vizsgaltam a hazai
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felsdoktatasi rendszer alakulasat a szocializmus id6szakatol mostanaig, hiszen a
SZTE Mérnoki Karanak torténetét nem lehet értelmezni az intézményrendszer
atalakitasara iranyuld kormanyzati intézkedések ismerete nélkil. Végiil
attekintettem az SZTE Mérmnoki Karanak fejlédési palyajat az elsé jogelod
megalakulasatol kezdddoen.

Hipotézisek:

H1: A jelenlegi miiszaki és mérnokképzés hosszii tavu organikus fejlédés,
evollcio eredménye.

H2: A kari vezetdk allaspontja az, hogy a képzésfejlesztést a hagyomanyokra,
tapasztalatokra, mint erdsségekre épitve kell folytatni, figyelembe véve a
munkaerdpiaci igényeket és azok varhatdo jovobeli alakuldsat (a végzett
mérnokok 3-5 év mulva keriilnek a munkaerépiacra).

H3: A kari vezetdk allaspontja az, hogy a képzési portfolio €s annak tovabbi
bovitése (képzési valaszték) stratégiai jelentOségii, a Kar jovobeli sikerességét
alapvetOen meghatarozza.

H4: A kari vezetdk allaspontja az, hogy a képzési portfolio fejlesztése soran
messzemenden figyelembe kell venni a versenytarsak képzési kinalatanak
alakulasat (versenytarsak elemzése: a versenytarsak és a konkurens képzési
kinalat azonositasa, képzéseik mennyiségi €s mindségi paraméterinek vizsgalata).

3. A mérnokképzés evolucioja

Az evolucio soran az €16 szervezetek — folyamatosan alkalmazkodva a valtozo
kornyezet kihivasaihoz — az elmult évmilliok alatt szamtalan Gjabb és Ujabb,
egyre fejlettebb életformakat hoztak létre. Ehhez hasonld, de joval gyorsabb
folyamatok a tarsadalomban is megfigyelhet6k, a tudomany és az oktatas,
valamint ezek intézményrendszere esetében a valtozd kornyezethez vald
alkalmazkodas organikus fejlodést — egyfajta evoluciot — eredményezett, amelyre
jO példa tobbek kozott a miiszaki-mérndki szakteriiletek rendkiviili fejlodése és
boviilése az elmilt 100 évben. Célszerl, ha ezt az organikus fejlodést attekintve,
a valtozasok, a fejlédés iranyait figyelembe véve kivanjuk megfogalmazni
stratégiai elképzeléseinket a mérndki tudomanyok oktatasa teriiletén. Ebben az
Osszefliggésben célszerti kétirdnya vizsgalodast lefolytatni. Egyrészt, a
legfontosabb informaciokat a miiszaki-mérndki tudoméanyok multbéli
fejlodésének elemzése adhatja, messzemenden figyelembe véve a fejlodés
tovabbi lehetséges irdnyait, amelyek mar a kdzeljovoben is okozhatnak jelentds
valtozasokat. Masrészt ugyanennyire fontos vizsgalni a hazai felsdoktatas, és
ezen belill az SZTE Mérmdki Kar multjat, fejlodésnek elmilt évtizedeit. Ezek
lehetnek a forrasai annak a javaslatcsomagnak, amelyre épitheté a Mérndki Kar
képzesfejlesztési stratégiaja.
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A mérndki hivatds kiindulopontja az altalanos miiszaki szakember a
mechanikus, engineer (gépész) mérndk, ,altalanos” vagy univerzalis mérnok.
Innen fej16datt, specializalodott a képzési teriilet, folyamatosan alakitva ki a ma
megtalalhatd ~ szamtalan  szakmai  probléma  megoldasara  alkalmas
szakképzéseket. Az egyes alapszakmakon belill is rendkiviilli mértéki
specializacio ment végbe, valamint a klasszikus mérnoki szakteriiletek wjabb
szakmai teriiletekkel egésziiltek ki. Ahogy a mérndki tudomanyok szamos
szakmai hatartertilettel boviiltek, a specializacio megndvekedésével a korabban is
jellemz6 interdiszciplinaris jelleg wjabb tudomanyteriiletek bevonasaval még
inkabb erdsodott.

A mérnoki tudomanyok fejlodését egyértelmilen az egyre szikebb
részteriiletekre fokuszald specializacio hatarozta meg, ez a folyamat még ma is
jol megfigyelhetd és bizonyara jellemzé lesz a jovOben is. Ezzel parhuzamosan
megjelentek a mérndki tudomanyban a szakmai hatarteriiletek, 1
interdiszciplinaris tudomanyteriiletek, amelyek a modernkori tudomény és
technoldgia rendkiviili iitem{ fejlodésének eredményeként keriiletek elotérbe. A
képzési portfolio bovitési lehetdségeinek vizsgalata soran mind a tovabbi
specializacio, mind a hatarteriileteket érintd képzési lehetdségek mindenképpen
szoba kell, hogy keriiljenek.

4. A hazai mérnokképzés kezdetei

Az ipari forradalom kezdetét a modern g6zgép megalkotasatol (1769)
szamitjuk, melyet James Watt nevéhez szokas kotni, pedig kifejlesztéséhez sokan
masok is hozzajarultak. A gbézgépet szivattytk, gézmozdonyok, gbzhajok ¢és
gbziizemll traktorok (lokomobilok) hajtasara hasznaltak, az ipari forradalom
idészakaban szinte kizardlagos er6forrasként szerepelt. A gépesités kiterjedt az
ipari és mezOgazdasagi termelés minden teriiletére, a gépek szamanak
robbanasszeri novekedése Oriasi igényt tamasztott a képzett miszaki
szakemberek, gépészek irant. Legalabb is Nyugat-Europaban (Angliaban
el6szor)!

A hazai felsdoktatasban tobb mint 30 évvel az ipari forradalom kezdete eldtt
megjelent a muszaki képzési teriilet, el6szor a banyaszat és kohaszat teriiletén
Selmecbanyan. Elégedetten allapithatjuk meg, hogy Eurdpaban elséként hoztak
1étre elédeink szervezett képzési kdzpontokat, ahol a miiszaki tudomanyokat az
adott kor lehetOségeihez képest a legmagasabb szinten oktattdk. A Périzsi
Miszaki Foiskola 1794-ben a selmeci laboroktatas alapjan szervezte meg a
sajatjat. A selmeci professzorok kozremiikodésével alapitottdk meg
Selmecbanyatdl nem messze - Szklenon - a vildg elsé nemzetkdzi miiszaki
egyesiiletét, amelyben 14 orszag képviseltette magat. Az elsé polgari
mérndkképzo intézet Europaban 1782-ben jott 1étre a Budai Tudomanyegyetem
Bolcsészeti Kardn, Institutum Geometrico-Hydrotechnicum néven, amelyben
egyetemi szervezetben oktattdk a miszaki tudomanyokat (12 évvel korabban,
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mint az emlitett, 1794-ben fdiskolai rangra emelt parizsi Ecole Polytechnique-
ben).(http://www.uni-miskolc.hu/egyetem-tortenete;  http://www.uni-sopron.hu/
egyetemunk-tortenete)

Osszefoglalva a miiszaki-mérndkképzés fejlodését, jol lathatdo a tudomany,
valamint ezzel szoros Osszefiiggésben a mezdgazdasag, az ipar és az egycb
tarsadalmi tevékenységek fejlodése és a munkaerdpiaci igények altal vezérelt
organikus fejlodés.

5. A hazai felsGoktatasi intézményrendszer valtozasai
5.1. A I1. vilaghaboru utin

A szocializmus iddszakaban a két vilaghabora kozott még egységes
egyetemeket kiilonallo, legfeljebb 3 karbol allo ,tiszta profila”, specializalt
(szovjet tipust) intézményekké alakitottdk, ennek eredményeként 32 allami
felsdoktatasi intézmény jott 1étre. Ez a szdm az 1960-as évek els6 felében 92-re
n6tt, majd a 1960-as évek masodik felétdl ismét csokkenni kezdett. A hetvenes
években 55-57 kozott stagnalt, de ezzel egyiitt 24 székhelyen kiviili egység is
mitkodott még az orszagban. A felsdoktatast tovabbra is a sziik profilu, alacsony
hallgatoi 1étszamu intézmények jellemezték. (Keczer 2018)

Az 1980-as években, bar a partvezetés és a szakértdk is felismerték az
intézményhalozat szétaprozottsaganak tarthatatlansagat és annak felszdmolasa
tobb hatarozatban is szerepelt, a gyakorlatban e téren nem sok tdrtént.
Atszervezésekkel ugyan 54-re csokkent a felsdoktatasi intézmények szama, a
kihelyezett tagozatok szama viszont 29-re nétt. (Ladanyi 1991b és 1986) A
rendszervaltdskor Magyarorszagon 60 allami felsGoktatasi intézmény — 1/3-a
egyetem, 2/3-a foiskola — miikodott, de emellett 40 kihelyezett tagozat is. (FTB
1991)

5.1. A rendszervaltozas hatasai

A rendszervaltds utani idészakra hallgatoi létszamra épitett finanszirozas
gyakorolt rendkiviili hatast. Megindult az 61doklé verseny a hallgatokért, az
intézmények, a karok és a tanszékek, valamint az elinditott szakok szdma is
jelentdsen megszaporodott. Mivel nem gorditettek athaghatatlan akadalyokat sem
0j intézmények alapitasa elé, sem mas tipusu szervezetfejlesztési torekvések elé,
rengeteg 0j, tobbnyire kis intézmény jott 1étre. Senki sem akart lemaradni a
versenyben, profilvaltassal vagy -modositassal, uj szakok inditasaval vagy akar
uj karok szervezésével mindenki biztositani akarta a lehet6 legnagyobb részt a
névekvo hallgatoi piacbol. (Keczer 2018)
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5.2. Az intézmények integracioja

Az allami felsdoktatds intézményrendszerének gyokeres atalakitasara, az
intézmények szdmanak drasztikus csokkentésére keriilt sor, a felsGoktatasi
intézményhalozat atalakitasarol szolo 1999. évi LIL. térvény alapjan. Tobb mint
20 intézmény Onallosaga szlint meg, 30-ra csokkent az allami felsGoktatasi
intézmények szdma — 17 allami egyetem és 13 allami féiskola). A legtobb
nagyvarosban — Budapest kivételével —, ahol tobb 6nallé intézmény mitkodott,
egy-egy integralt intézmény jott létre, amelyekhez a kb. 50 km-es korzetben
fekvo kisebb intézmény(eke)t is hozzacsatoltak. Az intézményszam jelentOs
csokkentése a tobbkaru, regionalis bedgyazodast intézmények létrehozasat
célozta, illetve valdsitotta meg. A szervezeti integracio célja mind szakmai, mind
pénziigyi szempontbol hatékonyabb szervezeti struktura létrehozasa volt. A
torvény ugyanakkor ezzel ellentétes Iépéseket is tett, Onalldva nyilvanitott
korabban kihelyezett tagozatként miikodd fOiskolat, illetve Budapesten szamos
intézmény tovabbi onalldéan maradasat biztositotta. 2000/2001. tanévben lezajlott
az allami egyetemek és fOiskolak szervezeti integracioja. A korabban 06nalld
egyetemek, féiskolak az 11j intézmények kari egységeiként miikddtek tovabb, az
Uj ,.intézményoriasok” kiilonbozé tudomanyteriileteket foglaltak magukban. Az
intézmények szama az allami fenntartasi korben az Osszevonasok révén
drasztikusan csokkent (Igy nagy, sokkara vérosi egyetemek jottek 1étre kisebb
vidéki karokkal.)

Vidéken ez els6sorban varoskdzpontt érdemi integraciot jelentett, egy-két
szatellit karral, két, nagyobb régiot atfogd egyetemmel (Szent Istvan Egyetem,
Nyugat-magyarorszagi Egyetem), mig Budapesten a négy nagy egyetem
(Budapesti Corvinus Egyetem, Budapesti Miiszaki és Gazdasagtudomanyi
Egyetem, Eotvos Lorand Tudomanyegyetem, Semmelweis Egyetem) 6nalld
maradt, néhany (kisebb) fdiskola befogadasaval, s ugyancsak 6nallé maradt az 6t
mivészképzo intézmény, valamint a Zrinyi Miklés Nemzetvédelmi Egyetem és a
Rendortiszti Foiskola. A hagyomanyos vidéki nagy egyetemi kdzpontokban,
Pécsett és Szegeden a meglévo intézmények €s karok az adott varosban egyetlen
szervezeti egységben kapcsolddtak 6ssze. (Veres 2016:43-44, Temesi 2016:57-
72, Ladanyi 2003:200, Derényi 2012:49-60, Bazsa 2012:95, KSH 2005)

5.3. A 2014. évi 10j felsooktatasi stratégia hatasa az intézményrendszerre

2015-2016-ban a Fokozatvaltds a fels6oktatasba cimii kormanyzati stratégia
tartalmaval Osszhangban az intézményszerkezetben ismét jelentds valtozasok
tortétek. Onalld szakegyetemként 0 entitasok jottek létre; karok, telephelyek
valtak ki és olvadtak be, illetve o©nalldé intézmények integralodtak. A
Fokozatvaltds alapetéen két szempontot hangstlyozott az atalakitas soran: az
egyik a profiltisztitas, amely az intézmények specializalodasa mellett az
intézménytipusok (misszidk) vildgos megkiilonboztetését is magaban foglalta,
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mig a masik az ,,az értelmetlen és gazdasagtalan lokalis versengés” felvaltasa az
LHegylttmiikodés és feladamtegosztas, a regionalis eréforrasok egyesitése a
nemzetk6zi versenyben vald helytallas érdekében” (EMMI 2014:42) A 2015-ben
¢s 2016-ban megvalosult atalakitasok egy része illeszkedik a profiltisztitas
igényéhez. Létrejottek tisztabb profili intézmények (Testnevelési Egyetem,
Allatorvostudomanyi Egyetem), és egyes esetekben a karok intézmények kozotti
athelyezése is egybeesik ezzel a torekvéssel. Példaul az agrar profila Szent Istvan
Egyetem a Corvinus agrar karait vette at (és ezzel egy viszonylag homogén
Corvinus egyetem jott 1étre, mig a pedagogusképzésben erés ELTE a Nyugat-
magyarorszagi Egyetem szombathelyi pedagogiai karait ,,szerezte” meg 2017.
februarjatol (bar ezzel az ELTE miiszaki és sporttudomanyi képzésekre is ,,szert
tesz”, profilja tehat bovill. Mindezek ellenére szdmos integracido az explicit
célokkal ellentétesen alakult: a Iétrejott intézmények portfolioja tobb esetben a
kiindul6 allapotnal komplexebb, szélesebb lett (ELTE, Eszterhazy Karoly
Egyetem, Széchenyi Istvan Egyetem). A specializalt intézmények (AOTE, TE)
létrehozasa, illetve oOnallosaguk visszaallitdsa noveli az intézményszerkezet
toredezettségét (v.0. mérethatékonysag kivanalma). Az atalakulasokkal az
elaprozottnak, parhuzamossagokkal rendelkezonek mindsitett intézményhaldzat
nem csokkent, hanem novekedett. (Beracs et al. 2017:12)

6. A szegedi mérnokképzés torténete

A szegedi miszaki és mérnokképzés szorosan kapcsoldodik az
¢lelmiszeriparhoz, hiszen 55 évvel ezeldtt, 1962-ben jott létre a hasonlod
budapesti intézménnyel egyidében a Szegedi Felséfokii Elelmiszeripari
Technikum, az SZTE Mérnoki Kar jogelddje. Az elsé fels6foku végzettségl
¢lelmiszeripari szakemberek, élelmiszeripari szaktechnikusok kibocsatasara
1965-ben keriil sor (Szegeden 54 f&). Az 6nallo Felséfoki Elelmiszeripari
Technikum 8 év utan megszint, illetve — a szegedi és a budapesti intézmény
Osszevonasaval — létrejott a Szegedi Elelemiszeripari Féiskola (SZEF). 1972-ben
a Féiskola karokra tagozédott, 1étrejott az Elelmiszeripari Kar (Szeged) és az
Allattenyésztési Kar (Hodmez6vasarhely).

1979-ben tijabb atalakulas kovetkezett, az Elelmiszeripari Foiskola kari
tagozodasa megsziint (az Allattenyésztési Kar az Allatorvostudomanyi
Egyetemhez keriilt, az Elelmiszeripari Kar megsziint). A Féiskolan harom intézet
jott 1étre az Elelmiszeripari Kar tanszékeibdl: a Technologiai Intézet, a Gépészeti
¢s Automatizalasi Intézet és a Tarsadalomtudomanyi Intézet. (http://www.mk.u-
szeged.hu/karunkrol/tortenet/kar-tortenete)
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6.1. A SZEF 6nallé6 miikodésének megsziinése

A SZEF 6nallo mitkodése 1986-ig tartott, ezt kovetden 12 évig a Kertészeti és
Elelemiszeripari Egyetem f6iskolai karaként mitkddott. Az elsé 1épés a szegedi
integracié felé 1991-ben tortént, amikor az Elelmiszeripari Féiskolai Kar a
szegedi felsGoktatasi és tudomanyos intézmények altal létrehozott Szegedi
Universitas Egyesiilés tagja lett, szandéknyilatkozat alairasaval. Ezt kovetden a
Kar az 1024/1998.(111.4.) Korm. hatarozat alapjan létesitett Szegedi Felsdoktatasi
Szbvetség tagintézménye lett 1998. év marciusaban. Egy honappal késobb,
szintén kormanyhatarozattal, a Jozsef Attila Tudomanyegyetem (JATE) Szegedi
Elelmiszeripari Féiskolai Karavé alakult.

A felsdoktatasi integracio soran 2000-ben megsziint a JATE, ¢és létrejott a
Szegedi Tudomanyegyetem, melynek 0nalld kara az SZTE Szegedi
Elelmiszeripari Fdiskolai Kar. Az SZTE Szegedi Elelmiszeripari Féiskolai Kar és
az SZTE Mez6gazdasagi Foiskolai Kar (Hodmez6vasarhely) 2000. januarjaban a
felsdoktatasrol szo6lo, tobbszor modositott 1993. évi LXXX. Torvény 116. §-a
alapjan agrartudomanyi centrumot hozott 1étre. A Centrum neve: SZTE Dél-
alfoldi  Agrartudomanyi  Centrum.  (http://www.mk.u-szeged.hu/karunkrol/
tortenet/kar-tortenete)

6.2. Szervezetfejlesztés az integraci6 utin

Az integraciot kovetden jelentds szakmai és szervezetfejlesztési valtozasok
kovetkeztek be. Felismerve a kor ujabb kihivasait és megfelelve az addig
bekovetkezett és varhatd véltozasoknak, 2006-ban az Elelmiszeripari Féiskolai
Kar jelentdsen atalakult, és 1étrejott a Szegedi Tudomanyegyetem Mérnoki Kara.
Ot tanszékébdl harom intézet létesiilt: Elelmiszermérnoki Intézet, Gépészeti és
Folyamatmérndki  Intézet, Okondémiai és Vidékfejlesztési Intézet. A
szervezetfejlesztés folytatodott 2010-ben, a Gépészeti és Folyamatmérnoki
Intézetbdl torténd kivalassal megalakult — a Kar negyedik intézeteként — a
Miszaki Intézet. Ezzel egyidejilileg a Gépészeti €s Folyamatmérnoki Intézet neve
Folyamatmérnoki Intézetre valtozott.

A Mémoki Kar f6 profilja tovabbra is a hagyomanyos élelmiszermérndk
képzés volt, amelyet egy stratégiai szempontbdl vitathatdo dontést kdvetden agrar
profillal boévitettek (A szegedi BsC képzés MsC kimenete a Debreceni
Egyetemen volt.). Késébb a képzés specializalodott, 1étrejott a GVA képzési
profil, amelyet kés6bb a hddmezdvasarhelyi székhelyli Mezbgazdasagi Kar vett
at, kdzponti dontés értelmében. A képzési profil és az oktatasi kindlat (portfolio)
az utobbi években jelent6sen kiboviilt. (http://www.mk.u-
szeged.hu/karunkrol/tortenet/ kar-tortenete) A karon jelenleg folyik az
¢lelmiszeripari, a gépész, a mechatronikai mérndk képzés, folyamatban van a

86


http://www.mk.u-szeged.hu/karunkrol/tortenet/kar-tortenete
http://www.mk.u-szeged.hu/karunkrol/tortenet/kar-tortenete
http://www.mk.u-szeged.hu/karunkrol/tortenet/kar-tortenete
http://www.mk.u-szeged.hu/karunkrol/tortenet/kar-tortenete

Taylor Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyi Folydirat 2019/2. szam (No. 36)

logisztikai, elokésziiletben a javito-, karbantartd mémok (orvosi berendezések €s
miszerek) képzés. A profiltisztitds nem csak a GVA képzést érintette, a TTIK
biomérndk ¢és kornyezetmérnok képzéseinek a MK-ra torténd athelyezése (a
szoros szakmai egyiittmikddés fenntartasa mellett) is napirenden van.

6.3. A Mérnoki Kar jovdje

Az elemzés soran alapvetd kérdés volt a hazai felsdoktatas kdzponti iranyitasa és
az oktataspolitika alakuldsa, az 1j stratégia és az abban megfogalmazott
elképzelések. Ezek a miiszaki képzés esetében két stratégiai iranyt jelolhetnek ki.
Az egyik a Mérnoki Karhoz kapcsolodik, melynek esetében az organikus fejlodés
eredményeként kialakult, meglévd képzési profil alapjan hatarozhatjuk meg a
fejlédés iranyat. A Kar esetében a képzésfejlesztés ésszerii alapelve az, ha a
meglévd képzésekhez kapcsolodd, azoknak szakmai tapasztalataira épitd Uj
szakok inditasara torténik kezdeményezés, a munkaerdpiaci igények
alakulasahoz igazodoan. A miszaki teriilet jellegébdl adodoan a gépészmérnok
képzés az, amibol kiindulva jol felépithetd a képzési portfolio €és a jovo
képzésfejlesztési stratégidja. Amennyiben a munkaerdpiac azt visszaigazolja, az
SZTE mas karaival egyiittmiikodve rendkiviil széles képzési kinalat felépitésére
volna lehet6ség, ha az egylittmiikodés feltételeit meg tudjak teremteni.

A stratégiabdl levezethetd masik irdny az SZTE-n a Villamosmérndki és
Informatikai Kar (VIK) létrehozasa, amelyet els6sorban a Természettudomanyi
¢s Informatikai Kar atalakitdsaval kivannak megvalositani. Az eddigi
informéciok szerint az alaptudomanyok oktatasa és az alapkutatdsok maradnanak
a jelenlegi szervezetben, amelybdl kivalik a miiszaki-mérndki tudomany
oktatasaval és alkalmazott tudomanyok kutatasaval foglalkozo egység. Az 0j kar
varhatéan gyorsan novekvO hallgatoéilétszammal fog muikodni, ezért jelentds
meger0sitésre lesz sziikség, mar az indulaskor.

A megkérdezett vezetd munkatarsak egybehangzo véleménye szerint

o A két miiszaki képzési teriilettel foglalkozd kar tevékenységét
szorosan 0ssze kell hangolni. Méar a VIK létrehozasanak elokészitésébe is
be kellene vonni a Mérnoki Kar vezetd munkatarsait, hiszen a miiszaki
(mérndki) képzési teriileten mi rendelkeziink évtizedes tapasztalatokkal.

e A mikddtetés soran egyfajta ,,School of Engineering” (MIT)
keretében kellene biztositani a folyamatos és szoros oktatasi, kutatési és
egyéb szakmai egyiittmiikddést a két kar kdzott.

e Mivel a stratégia végsd célja a versenyképesség folyamatos novelése,
ezért az egyetem tobbi karaval is sokkal szorosabb egylittmiikodésre lesz
sziikség, ha az SZTE hosszutava versenyképességét valoban novelni

akarjak.
A fentieken til azt is rogziteniink kell, hogy a stratégia egyik fontos eleme, a
»profiltisztitds” — amelynek alapelvével mindenki egyetért — a Kart érintd
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megvaldsitasaval a megkérdezettek nem tudtak azonosulni. Ha a profiltisztitas
egyes szakok egyetemen beliili, karok kozotti athelyezését is jelenti (ezzel a
megkérdezettek tobbsége nem értett egyet), akkor ezt kovetkezetesen kellene
megvalositani, minden karra kiterjedden. Nem ugy, hogy egyik kar kénytelen
atadni jol bevezetett, jol bevalt képzését (ahogy a Mémoki Kar atadta a
vidékfejlesztési agrarmérnok képzést a Mezbgazdasagi Karnak), egy masik kar
pedig ezt megtagadhatja (a TTIK hasonld feltételek mellett nem adta at a
kornyezetmérnok képzést a Mérnoki Karnak). A stratégia sajatos értelmezése és
eltéré alkalmazasa megneheziti a célokkal torténd azonosulast és a hatékony
egyittmiikodést. (A felvételi 1étszamok alakulasa egyértelmiien aggalyossa teszi
a kifogasolt dontés megalapozottsagat.)

A sikeres piaci szereplés kulcsa a szakmai tevékenység, a képzési portfolio és
ezen keresztill a piaci részesedés bovitése. Ennek feltétele a munkaerdpiaci
keresletet kielégitését biztositd képzési infrastruktura és az oktatas mindsége. A
képzési infrastruktara fejlesztés¢hez sziikséges forrasokat a kormanyzat
biztositani fogja, ha az oktatasi profil bovitéséhez sziikséges szakmai-személyi és
szervezeti feltételeket biztositani tudja a Kar. A kari stratégia kialakitasa soran a
munkaerdpiaci varakozasok felmérése mellett vizsgalni kell a hasonld képzési
profila hazai és kiilfoldi intézmények kinalatat és mindségi paramétereit
(versenytars analizis), valamint a sajat belsé képességeket, elsésorban azzal a
céllal, hogy felmérjék a kdzéptavl szakmai és személyi kihivasok teljesitésének
feltételeit.

A megkérdezett vezetok szerint

o A felsOoktatasi stratégia a jelenlegi helyzetben az egyetem és a kar
szamara is elsésorban 0j lehetdségeket jelent. Ha ki tudjak hasznalni a
stratégia altal kinalt lehetdségeket, tovabb csokkenhetnek gyengeségek, a
mikddeés kockazatai, a karra leselkedd veszélyek, valamint jelentésen meg
fognak novekedi meglévé erésségek kedvezo hatasai.

e A stratégia mind az oktatds, mind a tudomanyos kutatds teriiletén 1j
lendiiletet adhat a tovabbi fejlesztéseknek, a kérdés az, hogy ez milyen
konkrét 1épések, intézkedések, projektek keretében valdésulhat meg.

e A hatdlyban 1év6é korményzati felsdoktatasi stratégia kiemelt szerepet
szan a a miszaki, mérnoki és informatikai képzési teriileteknek. JelentOs
er6forrasok allnak rendelkezésre mar ma is e tudomanyteriiletek és képzési
profilok bdévitésére és fejlesztésére. JO egyetemi és kari stratégiaval
kiemelkedd versenyeldnyre lehet szert tenni a kovetkezd években.

e Egybehangzé vélemények szerint a stratégia sikere a kozponti
kormanyzati intézkedéseken tul egyértelmiien attol fiigg, hogy egyrészt a
Mérnoki Kar, masrészt a Szegedi Tudomanyegyetem, milyen tartalmi
elemekkel tudja a stratégia kereteit feltolteni.

o Az egylittmiikodés jelenlegi szintje nem biztositja a sikert, ennél sokkal
hatékonyabban koordinaciéra lenne sziikség ¢s sokkal szélesebb kort
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kellene bevonni az eldkészité munkakba. Nem tudnak arrol, hogy a
stratégia megvalositasaval kapcsolatosan folynanak el6készité munkak.

e A stratégia megvaldsitasa soran célul kitiizott MTMI képzések jelentds
mértékii hazai fejlesztésének a SZTE Mérnoki Kara egyértelmii nyertese
lehet. Vilagosan korvonalazddnak a konkrét lehetdségek, amelyek tobb 1)
szak inditasat teszik lehetévé a kozoljovoben, valamint a dualis és egyéb
gyakorlatorientalt képzések gyors tlitema fejlesztését.

e A Kkari infrastruktura felgjitadsa és nagyaranyu fejlesztése uj mindségek
létrehozasat teszi lehetévé.

7. A hipotézisek értékelése

A Kar megkérdezett vezeté munkatarsai — ha kisebb-nagyobb mértékii
hangsulyeltolodasokkal is — de egybehangzoan valamennyi hipotézissel
egyetértettek.

H1: A jelenlegi miiszaki ¢s mérnokképzés hosszii tavu organikus fejlédés,
evolucié eredménye. A hipotézis részben igazolodott. A feliilr6l kezdeményezett
kormanyzati beavatkozasok szervezeti szempontbdl tobbszor jartak jelentds
kényszeritett valtozasokkal.

H2: A kari vezetok allaspontja az, hogy a képzés-fejlesztést a hagyomanyokra,
tapasztalatokra, mint erdsségekre épitve kell folytatni, figyelembe véve a
munkaerdpiaci igényeket és azok varhatdo jovobeli alakulasat. A hipotézis
igazolodott.

H3: A Kkari vezetOk allaspontja az, hogy a képzési portfolid és annak tovabbi
bovitése (képzési valaszték) stratégiai jelentOségii, a Kar jovobeli sikerességét
alapvetOen meghatarozza. A hipotézis igazolodott.

H4: A kari vezetdk allaspontja az, hogy a képzési portfolio fejlesztése soran
messzemenden figyelembe kell venni a versenytarsak képzési kindlatanak
alakulasat (versenytarsak elemzés: a versenytarsak ¢s a konkurens képzési kinalat
azonositasa, képzéseik mennyiségi és mindségi paraméterinek vizsgalata). A
hipotézis igazolodott.

8. Osszegzés

A hazai felsdoktatas stratégiai torekvései jelentds befolyast gyakorolnak mind a
Szegedi Tudomanyegyetem, mind a SZTE Mémdki Karanak hosszatavii miikodésére.
A kar vezetd6 munkatarsainak véleménye szerint ez a helyzet az egyetem és a kar
szamara is els6sorban lehetGségeket jelent. A stratégia mind az oktatds, mind a
tudomanyos kutatas teriiletén 0j lendiiletet adhat a tovabbi fejlesztéseknek. Ez a
lehetdség stabilizalni fogja, s6t tovabb noveli erdsségeket, jelentdsen csokkenti
gyengeségeket és a hosszitava miikodés kockazatait, a karra leselkedd vesz€lyeket is
(SWOT).
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A stratégia egyik fontos eleme a ,,profiltisztitas” — amelynek alapelvét mindenki
clfogadja — ellenben kart érintd megvalositasaval a megkérdezettek nem tudtak
egyetérteni. Nem biztos, hogy szerencsés, ha ez egyes szakok egyetemen beliili, karok
kozotti athelyezését is jelenti, és foleg akkor, ha ezt nem kovetkezetesen €s nem
minden karra kiterjedden valositjak meg.

A stratégia megvalositasa soran célul kittizott MTMI képzések jelentés mértéki
hazai fejlesztésének a SZTE Mémoki Kara egyértelmii nyertese lehet. A Kkari
infrastruktira feljitdsa és nagyaranyu fejlesztése j mindségek létrehozasat teszi
lehetové. A meglévo képzések tartalmi és mindségi fejlesztése mellett, 0j képzési
formak, 11j szakok inditasra lesz lehetdség.

Az SZTE Mérmoki Kara esetében a kovetkezd idoszak meghatarozo jelentéségii
lesz. A képzési portfoliok ujra felosztasanak iddszaka van. A ,,Fokozatvaltas” egyrészt
kiemelten kezeli a MIMT terlileteket, ezen beliil is a mérnokképzést, masrészt a
profiltisztitast. Ez azt jelenti, hogy komoly forrasokra szadmithat a Kar, ami az
oktatasfejlesztést és az infrastrukturat illeti. Masrészt ugyan a profitisztitas elsd
iitemének vesztese a Kar, de az egyetemi mérmdokképzést teljes egészében atveheti. A
Kar elveszitette az agrarképzést, de a biomérndk és kornyezetmérnok képzést
megkaphatja helyette. Beigazolddott, hogy az agrar profil eréltetése nem volt helyes
dontés, stratégiai szempontbol zsakutcanak bizonyult. Szerencsésebb lett volna az
er6forrasokat perspektivikusabb képzésekbe fektetni. Az agrar képzési teriiletr6l végleg
le kell mondani. Az agrarképzés jovoje egyébként is bizonytalan, ebben a formaban
nem biztos, hogy életképes lesz a térségben. (Ezt mar 2000-ben is lehetett sejteni.)

A kar kidolgozott képzésfejlesztési stratégidja alapjan a képzési portfoliot tovabb
kell fejleszteniink. Rovid tava célként kell kitlizni a mémokképzés hagyomanyos
alapteriileteinek a meghonositasat. Hosszl tivon pedig a teljes miszaki-mérnoki
képzési teriiletet feldleld koncepciot érdemes megfogalmazni. E teriiletekhez szorosan
kapcsolodik az informatika és a menedzsment tudomany. Vilagossa kell tenni, hogy a
mérndki informatika és miiszaki menedzsment mas megkozelitést igényel, mint amit a
TTIK vagy a Gazdasagtudomanyi Kar oktat. A megoldas egy nagyon erls sajat
informatikai és menedzsment profil kialakitasa, komoly infrastruktiraval és huméan
er6forrassal.

A miiszaki képzési teriiletek tevékenységét célszerii szorosan dsszehangolni, hogy a
rendelkezésre allo er6forrasok leghatékonyabb felhasznalasanak feltételeit biztositsak.
Mindenkit célszeri bevonni a fejlesztési elképzelések kidolgozasaba, aki az érintett
képzési teriileteken tapasztalatokkal rendelkezik, kiilonosen a Mémdki Kar vezetd
munkatarsait, hiszen a miiszaki (mérnoki) képzési teriileten 6k rendelkeznek évtizedes
tapasztalatokkal. Meg kellene teremteni az alapjait a szegedi ,,School of Engineering”-
nek (MIT), amelyben a résztvevd felek nem egymas rivalisai, hanem szorosan
egylittm(ikddd partnerek. Folyamatosan €s szorosan egyiittmiikodnek oktatasi, kutatasi
¢és egyeb szakmai programokban, mert az igazi versenytarsak nem itt vannak. Szeged
versenytarsa Budapest, Debrecen, Pécs, Miskolc, €s még sok mas eurdpai és amerikai
egyetem. Ha az egyetem tobbi kara is felismeri a sokkal szorosabb egyiittmiikodésben
rejld lehetdségeket, akkor lesz képes az SZTE hosszatavii versenyképességeét
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jelentésen ndvelni. A hatékony egylittmiikddésben a szegedi miiszaki és mérnokképzés
lehet az élenjard, amely példat mutat mindenkinek.
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ABSTRACT

Due to globalisation and labour market changes, new perspectives will be accessible for
employees. A talented workforce is hard to attract, but retaining them is even more
challenging. For younger generations, we can not make an impact with only financial
rewards. Employee’s loyal behaviour can be strengthened by giving them the opportunity
to choose gaining experience from global platforms. The research includes a survey
based questionnaire which was carried out at the University of Debrecen. University
students who are one step away from entering into the labour market were asked about
the attractiveness of international assignments, their career anchors and career paths, and
also to evaluate some of the factors in an assignment. As a career choice must be made
and searching for the ideal job cannot be delayed, collecting enough information on the
labour market and participate actively is absolutely necessary to prepare for the
challenge. This generation will take a big part of future international assignments, so it is
unquestionable to receive information about their preferences and expectations of their
future jobs.

1. Bevezetés

A kilfoldi munkavallalas soran befutott karrier vonzd a fiataloknak, hiszen
nemcsak kihivast tartogat szamukra, hanem jelentds tapasztalatra is szert
tehetnek (Podr et al., 2012). A kutatas alapjaul szolgaldé minta nagy része egy
generdcioba sorolhatd, akik egy atalakult technologiai ¢és tarsadalmi
kornyezetben néttek fel, folyamatosan jelen vannak az online térben (Nelke,
2004; Levickaité, 2010).

A Deloitte (2014) elorejelzése szerint a fiatalabb generaciok teszik ki a globalis
munkaeré 75%-at a kozeljovében, igy kiilonosen indokolt lehet annak a
vizsgalata, hogy milyen elvarasokkal keriilnek ki a munkaerdpiacra a hallgatok.
A minta alapjaul szolgaldo Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi Kar, végzos
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hallgatoi a munkavallalas el6tt 4alld periodusban vannak, a vizsgélat
szempontjabol, ezaltal relevans eredményeket kaphatunk a  kiilfoldi
munkavallalassal kapcsolatos attitiidjeikrél, véleményiikrél. Az eredmények
mind a felsGoktatds oldalarol, mind a multinaciondlis nagyvallalatok
szemszOgébol hasznosithatok.

2. Kiilfoldi tapasztalat jelentosége

A szervezet értékének meghatarozasanal mind az emberi, a targyi és a
szervezeti tOke is megjelenik. A nemzetkdziesedés folyaman a szervezetekben az
emberi eréforrasok menedzselése kritikus fontossagl tényezové 1épett el (Poor
et al,2018). A versenyképesség nodveléséhez a munkavallalokra értékként
sziikséges tekinteni, melyet folyamatosan fejleszteni és képezni kell. A szakmai,
gyakorlati tudas megléte alap kompetencia, &m a tudatos mentalis felkészités
nélkiill a kulturdlis kiilonbségek kezelése problémaként johet a felszinre
(Schneider — Barsoux,2003). Felmeriil a kérdés, vajon miért valasztjak az
emberek a globalis szintéren vald megmérettetést, mint karrierlépcs6t? Tobb
tényez6 bir befolydsold erdvel, ezek lehetnek gazdasagi, politikai, kulturalis,
csaladi és karriercélok is. Gyakran az alapjan valaszt az egyén vallalatot vagy
kikiildetési helyszint, hogy ezen tényezok koziil, melyik a preferenciaja,
mogottes motivacioja (Carr et al., 2005). A vallalatok szadmara kulcsfontossagl a
nemzetkdzi kikiildetések eredményessége. A kiilfoldon tartdzkodas alatt
megszerzett tudast és tapasztalatokat integralni és alkalmazni kell (Szabd et al.,
2017). Kiilonbséget kell tenni a kiilfoldi munkavallalas tipusai kozott. Kiilfoldi
munkavallalason azt értjiik, amikor az allampolgar a hazajat elhagyva, egy masik
orszagban vallal munkavégzést, ezt 6 maga intézi, nem tamogatja 6t ebben az
anyaorszagban miikodé cég. A nemzetkozi kikiildottet (expatridta) ezzel
szemben, a sajat orszdgaban 1évo vallalkozas alkalmazza, a munkaaddjatol kapott
tamogatas segitségével vesz részt kiilfoldi munkavégzésben. A kikiildetés lejarta
utan a legtobb esetben 01j pozicid varja a hazatéré munkavallalot, igy a kiutazast
részletes tervezés el6zi meg (Ang et al., 2003).

A kikiildetés akkor valhat eredményessé mindkét fél szamara, ha az egyéni és
szervezeti karriercéloknak is megfelel. A karrierorientacidé meghatarozasat
legkés6bb a munkaerdpiacra torténd kilépést megelézden el kell kezdeni. Schein
alapjan az emberek kiillonboznek abban, hogy az énképiik melyik része
dominans, amikor célokat hatdroznak meg ¢és dontéseket hoznak. A
karrierhorgony olyan belsd énkép, ami visszahuzza az egyént minden mas
iranytol, ami ettdl a belsé énképtdl tavol esik. Az érett énkép kialakuldsdhoz
tapasztalatok megszerzésén keresztiil vezet az ut (Schein, 1974). Az elfogadott
horgony nagy hatassal van az egyén ¢életében bekodvetkezd dontésekre,
karriercélokra.
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3. Anyag és médszer

A vizsgalat alapjat képez6 mintat a Debreceni Egyetem Gazdasagtudomanyi
Karanak végzds, tanulmanyait alap- és mesterképzésen folytatd hallgatok adtak.
A felvételezés papir alapu kérddiven tortént, amelyet 294 {6 toltott ki
értékelhetden.

A kutatas primer adatforrdsa a szakirodalom alapjan Osszeallitott sajat kérdoiv,
amely az azonositd adatokon kiviil Schein karrierhorgony modelljét, a kikiildetés
elvallalasara vald hajlandosagot és kikiildetést befolyasold tényezdket kivant
értékelni. A karrierhorgony vizsgalatahoz 6sszesen 32 allitas tartozott, melyet 1-
10-ig terjedd skalan kellett elhelyezni, a kompetenciakhoz, illetve a befolyasolod
tényezOkhoz 6 fokozati Likert skalat rendeltem, amely az 5 fokozatuhoz képest
kiss¢ nagyobb differencidlasra ad lehetdséget, tovabba kikerilli az
iskolarendszerben hasznalatos 5 fokozattal szembeni skatulyazast.

Az eredmények elemzésénél a Microsoft Excel 2016 tablazatkezeld program
alkalmazasara keriilt sor.

4. A kutatas eredményei

A kérdéivet 294 {6 toltotte ki. A megkérdezett hallgatok 58,16 %-a n6 (171

16), 41,84 %-uk férfi (123 £0), életkorukat tekintve megallapithato, hogy dontéen
a 20-25 év kozotti korcsoportban talalhatok. A kitolték az 1. tablazat alapjan
oszlanak meg alap- és mesterképzések kozott, az elobbi 229 {6t dlel fel, mig az
utobbi 65 fot. A hallgatok nyolc alapszakot és hat mesterszakot képviselnek. A
legnagyobb aranyban a Gazdalkodasi és menedzsment alapszakos hallgatok
vannak.
A kutatashoz kényelmi mintavételt alkalmaztam. A kitdltés papir alapon zajlott,
2018 6szén, a kitoltés dnkéntes alapt és anonim volt. A megkérdezettek 41,2%-a
megyeszékhelyt, 40,5%-a varost, 18,3%-a falut, tanyat, kozséget jelolt meg
allando lakhelyeként. A kitolték tobb mint fele, csaladja anyagi helyzetét
megfelelének tartja, jovedelmiikb6dl félre is tud tenni. Arra a kérdésre, mely
szerint hogyan latjak sajat nyelvtudasukat (akar nyelvvizsgatol fiiggetleniil), 69
fo felsé szintlinek, 189 f6 kozépszintlinek, és 36 f0 alacsony szintlinek,
fejlesztendének értékelte azt.

94



Taylor Gazdalkodas- és Szervezéstudomanyi Folydirat 2019/2. szam (No. 36)

1. tablazat: A hallgatok szakonkénti megoszlasa
Table 1.: Ratio of student’s majors

Gazdalkodasi és o Emberi er6forras o
menedzsment 19,04 % tanacsado 6,46 %
Gazdasagi és L .

vidékfejlesztési | 11,22 % Gazdasagi. 1,70 %
agrarmémoki agrarmérndki

Informatikus és Loisztikai

| szakigazgatasi | 4,76 % | % & 3,74 %
2 agrarmérnok 3 menedzsment
5 3
Z E:rl‘;sﬁ‘éffgn 748% | B Szémvitel 4,42 %
= - %
;Zﬁig?:; 1122% | = | Vallalkozésfejlesztés | 3,74 %
Ps‘;‘;zn‘llfi‘{:ls 9,52 % Vezetés és szervezés | 2,38 %
Sportszervezd | 11,56 %
Turizmus- | 5 75 oy, n=294
vendéglatas

Forrés: Sajat adatgy(ijtés alapjan sajat szerkesztés (2018)

A siker kialakulasaban, érzésében nagy szerepe van annak, hogy milyen az
egyén Kkarrierorientacidja. Ezt nevezziik Kkarrierhorgony-modellnek (Schein,
1978; Schein, 1986, idézi Custodio, 2004). ,Karrierhorgonyok azok a
képességek, készségek és feltételek, melyek hasznositasat és gyakorlasat az
egyén nem akarja feladni, amelyek koré a karrier-elképzelése csoportosul, ez az
onmagunkrol alkotott kép, melyet a karrieriink koré épitiink, amely iranyitja, és
egyben korlatozza a karrierrel kapcsolatos dontéseinket” (Langer, 2001:41). Az
egyes karrierhorgonyokhoz 4-4 item tartozott, amelyeket 1-10-ig terjed6 skala
alapjan értékeltek a kitoltok. A horgonyok atlagértékeit célszerli kiszamolni az
Osszehasonlithatosag érdekében. A kapott eredményeket a 1. dbra tartalmazza.
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1.abra: A karrierhorgonyok itemeinek atlagai
Figure 1.: Items of the career anchors averages

Eletstilus egységének.. I 6,73
Tiszta kihivas I 6,77
Szolgalatkészség/odaadas I 6,18

Villalkozoi kreativitas I 6,34

Vezetoi kompetencia IE———_— 6,60
Miiszaki/funkcionalis. . I 7,49
Onillésig/fiiggetlenség I 7,64

Biztonsag,.. I 7,25

1 3 5 7 9

Forras: Sajat adatgytijtés alapjan sajat szerkesztés (2018)

A legmagasabb 4tlagpontszamot (7,64) az ,,Onallosag/fiiggetlenség” kapta,
igy ezt nevezhetjilk elsddleges horgonynak. Az ilyen horgonyt emberek
sziikségét érzik, hogy a dolgokat a maguk moédjan, a sajat idejiikkben, és a
tobbiektol a lehetd legnagyobb mértékben fliggetlenedve csindljak. Az 6nallo
emberek magas szinti képzést szereznek, hogy fiiggetlenek és Onalloak
lehessenek. Ezt alatamaszthatja a 2. tablazat, mely alapjan a hallgatok
legnagyobb szamban a nagyvallalati kornyezetet és a sajat vallalkozas
preferaljak. Masodlagos horgony lett a Miiszaki/funkcionalis kompetencia (7,49).
A miszaki vagy funkcionélis kompetencidban lehorgonyzott személyt leginkabb
az motivalja, hogy nagy tudasa legyen és eredményes munkat végezhessen
valamely szakteriileten. Az onfelfogasukat befolyasolja, hogy mennyire képesek
sikert elérni és elismertséget szerezni a szakteriiletiikon beliil. A miiszaki vagy
funkcionalis kompetencia vezethet vezetdi pozicidhoz, de ezek az emberek csak
akkor elégedettek, ha tudomanyukon beliil iranyithatnak. A Biztonsag, stabilitas,
szervezeti azonossag kapott még az elsd két horgonyhoz hasonléan magasabb
értéket (7,25). Ez a horgony azt jelenti, hogy az egyén képes erésen azonosulni a
vallalattal és a hossz(tavi foglalkoztatasi viszonyt, a rendszeres fizetést, és a
ranglétran vald szerény eldrejutds nyujtotta biztonsagot keresi. A biztonsagi
horgonyl emberek szamara a sikert az jelenti, hogy hosszutavon része lehet a
vallalatnak. Ez az azonosulds is kapcsolatban allhat a 2. tablazatban szerepld
nagyvallalati kdrnyezettel, illetve a sajat vallalkozassal. A szervezeti értékeket
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hamarabb fel lehet térképezni egy nagyméretii vallalat esetében (pl. a cég
branding-jén keresztiil), a sajat vallalkozasban pedig az egyén alakitja ki azt az
értékrendszert, amelyet képviselni kivan a késébbiekben.

A legalacsonyabb atlagértéket (6,18) a Szolgalatkészség/odaadas horgony kapta.
Az ilyen tipusu embereket az motivalja, ha a munkajukat és néha életiiket is
masok szolgalataba allithatjak. Ilyen pozicio példaul az orvos, apolo, terapeuta,
de a foéallasti anyasag is kifejezheti ezt a horgonyt. Ennek alacsony értéke
betudhat6 a gazdasagtudomanyi teriileten adott képzések jellegének.

A kérdoéiv kitoltésénél kérdés vonatkozott a végzést kovetd elhelyezkedésre is. A
kitoltoknek a 2. tablazatban jelodlt teriiletek kozott kellett valasztani, tobb valasz
megadasara is lehetdség volt.

2.tablazat: Jovobeli munkahelyi elképzelések
Table 2.: The expectations of future workplaces

< . Nemzet- Non- . s p
Allami KKV Nagy- Koz profit Egyet,e.m/ S’aj at Egyéb/
szektor, , kutatéin- | vallal- nem
.. . szektor | vallalat nagy- szer- . .
kozszféra . tézet kozas tudom
vallalat vezet
58 db 104 db 157 db 120 db 24 db 19 db 133 db 21 db

Forrés: Sajat adatgy(ijtés alapjan sajat szerkesztés (2018)

A valasztasi preferencidk legkisebb aranyban a nonprofit szervezeteket és az
egyetemi/kutatdi  palyat mutatjadk. Az egyéb teriileten néhany hallgatonal
megjelent a , kiilfoldon, sajat vallalkozas 1étrehozéasa” is. A nemzetkozi szintéren
jelenlévoé nagyvallalati teriilet szintén népszerli valasztasnak mindsiilt, amit
alatamaszt a 3. tablazat. Egyértelmiien megallapithato, hogy a kit61tok nagy része
nem idegenkedik a nemzetkézi kikiildetés gondolatatol, a tanulmanyok
befejezése utan. Kozel azonos szamban vannak azok, akik a felsoktatasbol
kikeriilve, munkatapasztalat megszerzése nélkil illetve tapasztalatszerzést
kdvetden néznének szembe ilyen jellegii kihivasokkal.

3.tablazat: Kikiildetési hajlandosag (n=294)
Table 3.: Willingness to accept the assignment (n=294)

Valasztasi opcio Valasztasok szama (f6)
,»lgen, akar munkatapasztalat nélkiil is 123
vallalnam.”
,.1gen, de csak munkatapasztalat utan” 122
,.Nem” 49

Forras: Sajat adatgytijtés alapjan sajat szerkesztés (2018)
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A kérdoéivben a 3. tablazatban feltett kérdés eldtt az alabbi allitas szerepelt:
»Nemzetkozi kikiildetés: A vallalat a munkavallalét egy masik orszagba,
munkavégzés és tudasgyarapitds céljabol 1-3 év id6tartamra athelyezi.”. A
fogalommeghatarozas azt a célt szolgalta, hogy a kitolté azonosulni tudjon a
kérdoivet készitdé gondolatmenetével és ugyanarra a példara asszocidljon. El6bbi
azért is fontos, mert a kikiildetés elkiloniil a kiilféldi munkavallalas, mint az
egyén altal kezdeményezett esettol.

A kovetkezd blokkban a kikiildetést befolyasoldo tényezok szerepeltek
(4.tablazat). A tényezdket 6-os skalan kellett értékelni, az 1-es jelentése
egyaltalan nem befolyasold a kikiildetés soran, a 6-os jelentése a nagymértékben
befolyasolo tényezo.

4.tablazat: A kikiildetést befolyasolo tényezok
Table 4.: Factors which can affect the assignment

Tényezok Atlagértékek

Anyagi juttatasok, emelked6 munkabér 5,40
Nyelvismeret magasabb szintre emelése 5,31
Tamogatas, hogy a csalad is kiilfoldre tarthasson 470
a kikiildetés idejére ’

Szakmai fejlodési lehetdség 5,26
Lehet6ség a személyiség fejlodésére 4,98
Kiilf6ldi munkatapasztalat szerzése 5,23
Mentor jelenléte a kikiildetés folyamatdban 4,18
Elismerés 491
Hierarchiaban valé elérelépés, tekintély 4,77
Kihivasokkal valo szembesiilés 4,60
Mas orszagok kultirainak megismerése 4,65

Forras: Sajat adatgytijtés alapjan sajat szerkesztés (2018)

Az eredmények alapjan (4.tablazat) a kitoltok véleménye szerint, a kikiildetésre,
annak elvallalasara legnagyobb befolyassal (5,40) az anyagi juttatdsok, a
munkabér emelkedése bizonyult. Nem mutatkozik nagy eltérés a Nyelvismeret
mélyitése (5,31), a Szakmai fejlodési lehetdség (5,26), és a Kilfoldi
munkatapasztalat megszerzése(5,23) tényezOk  kozott. Kiemelendd a
legalacsonyabb atlagértéket (4,18) mutatdé Mentor jelenléte a kikiildetés
folyamataban nevii tényezd. A mentori munka, a mentoralds, mint gyakorlat
bevezetése a  szervezetbe kapcsolatban all a  megelégedettséggel,
koltséghatékonysaggal és a lojalitassal is (Bencsik et al., 2014; Csehné — Hajos,
2014). A kikiildetési programban, a beillesztésnek €s a mentor jelenlétének
tulajdonitott szerep 1ényeges, ezaltal csokkentheté a munkavallalo altal tapasztalt
kulturalis sokkhatds mértéke (Moré, 2011; Rudnak — Garamvolgyi, 2016).
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Erdekes, hogy a hallgatok ennek tulajdonitanak legkevésbé jelentéséget a
felsoroltak koziil.

5. Osszegzés

A kapott eredmények tekintetében elmondhatd, hogy a munkaerd-piacra
torténd kilépés eldtt alldé hallgatok vonzonak tartjak a nemzetkozi kikiildetés
lehetdsegét, akar eldzetes munkatapasztalat megléte nélkil is. Karrierhorgonyuk
tekintetében jol tikrozik a gazdasagtudomanyi képzéseket, legtobbszor az
Onallosag/fiiggetlenség és a Miiszaki/funkcionalis kompetencia jelenik meg
elsddleges és masodlagos iranyként. A kitoltok alapjan a kikiildetés elvallalasara
befolyasold hatdssal van az anyagi juttatas, a nyelvismeret bovitése és a szakmai
fejlodés, a tapasztalatszerzés mellett. A leendé munkavallalok igényeinek
feltérképezése ¢és a munkaad6i oldal kinalata Osszehangot mutat, mely
alatamasztja a témakorben valo tovabbi kutatasok elvégzését.
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