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TAYLOR
Gazdalkodas és szervezéstudomanyi folydirat
A Virtualis Intézet Kozép-Europa Kutatasara folyéirata

A FOSZERKESZTOI ELOSZAVA AZ OSSZEVONT SZAMHOZ

A Taylor folyoiratot, pontosabban annak elédjét (Virtualis Intézet Kozép-Europa
Kutatasara Kozleményei) 2009-ben inditottuk ttjara. A folyodirat megalapitasakor azt a
célt tliztiik ki magunk elé, hogy publikacios platformot épitiink fel azon kutatok/oktatok
(a PhD-hallgatotol az MTA doktoraig) szamara, aki a vezetéstudomanyt és a gazdal-
kodastudomany tertiletén kutatnak és/vagy oktatnak. Az azota eltelt években az alabbi
folyodiratszamokat adtuk ki:

AVIRTUALIS INTEZET KOZEP-EUROPA KUTATASARA KOZLEMENYEI

L évf. (2009): Ne 1.

IL. évf. (2010): No 2.; No 3-4.

II1. évf. (2011): No 5-6.

IV. évf. (2012): No 7.; Ne 8. (A-sorozat 1.); Ne 9. (B-sorozat 1.);

Ne 10. (A-sorozat 2.); Ne 11. (A-sorozat 3.)

V. évf. (2013): Ne 12. (A-sorozat 4.); Ne 13. (B-sorozat 2.)

A 2014-es évben a folyodirat kettévalt, igy sziiletett meg egyrészt a ,,Koztes-Eurdpa
tarsadalomtudomanyi folyoirat”, masrészt a ,, Taylor vezetés- és gazdalkodastudomanyi
folyoirat”. 2020-ig minden évben tobb szammal (minimum 2, maximum 4) jelentiink
meg. Ezt mutatjak az alabbi sorok:

TAYLOR VEZETES- ES GAZDALKODASTUDOMANYI FOLY OIRAT

VL. évf. (2014): Ne 14-15.; Ne 16-17.

VIL évf. (2015): Ne 18-19.; No 20-21.

VIIL évf. (2016): Ne 22.; No 23.; No 24.; No 25.; Ne 26.

IX. évf. (2017): Ne 27.; No 28.; Ne 29-30.

X. évf. (2018): No 31.; Ne 32.; Ne 33.; Ne 34,

XI. évf. (2019): Ne 35.; No 36.; Ne 37.

XII. évf. (2020): Ne 38.; Ne 39.

Aztan jott a COVID, az orosz-ukran haboru, a gazdasagi valsag, és szamomra —mint
egyetemi oktatd — egy gondosan kitervelt és kegyetleniil végrehajtott karaktergyilkos-
sag. Nehéz harom év kovetkezett, igy a Taylor szerkesztése €s kiadasa is leallt. De 2024
elején a ,,régi Taylor-hald tagjaival” ugy dontottiink, hogy ismét hozzafogunk a Taylor
szerkesztéséhez kiadasahoz. gy sziiletett meg a jelenlegi tn. ,,0sszevont szam”. Ez az
alabbi részekbdl all.

XIIL évf. (2021): Ne 40.; Ne 41.

XIV. évf. (2022): Ne 42.; No 43,

Ezen ,,6sszevont szammal” egy nagy l€pést tettiink a sajat magunk utolérése terén.
Ennek kovetkeztében 2024 tavaszan hozzakezdhetiink a 2023/1. szam szerkesztéséhez.

Bizva abban, hogy a kdvetkezd években elkeriilnek benniinket a korabbi nehézségek

Tisztelettel Gulyas Laszlo, a folyodirat alapito foszerkesztoje
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ABSTRACT

Organisations in the 21st century face a number of new challenges. Not only is the
pace of environmental change is increasing, but the environment itself is becoming
more complex. Moreover, in addition to the material world, with the advent of Industry
4.0, cyberspace has also become a scene of competition between companies. Addi-
tionally, most organisations have to serve such a wide range of employee expectations
that a manager on his/her own is no longer able to manage employees individually,
and it is difficult to imagine creating systems that are regulated and people-centered,
structured and flexible at the same time corresponding to the very complexity of the
needs. Responding to the challenges requires that the organisation somewhat divides
the burdens that was often placed exclusively on managers between the manager and
the human resource unit (department, group, HR manager). In this sense, in modern
organisations, not only the leader (group of leaders) but also the organisation’s human
resource management practice of recruiting, selecting, evaluating, and rewarding / de-
veloping organisational members is the key to corporate success.

Kulcsszavak: ipar 4.0, EEM, modern szervezet, vallalati siker

Keynotes: industry 4.0, HR, modern organisation, corporate succes
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1. Bevezetés

A negyedik ipari forradalmi hatasara egy szervezet versenyképessége mar nem
csak a sajat er6forradsainak optimalizaldsan mulik, hanem a teljes szervezeti érték-
lanc innovativitasan, a tamogat6 partneri kapcsolatokon, valamint a termékeket,
szolgaltatasokat €s iizleti modelleket atalakitd technologidkon (Balaton, 2019).
Az Ipar 4.0-t az érteklancok, termékek ¢és tlizleti modellek novekvo digitalizalasa
¢és Osszekapcsolasa jellemzi (Simic, Nedelko, 2019). A partnerek segitségével a
szervezetek innovativ szervezeti érték- és ellatasi lancokat hoznak 1étre, amelyek
helyi, regionalis és nemzetkozi egylittmiikddési lizleti 6koszisztémaban miitkddnek
(Takacsné-Gyorgy, Benedek, 2016). A versenyképesség a stratégiai tevékenységek
hatékonyabb és eredményesebb egyiittmitkddésével valosul meg.

Mindehhez kivételes szervezeti iranyitasra, vezetésre van sziikség, amelyet a
transzformacids vezetdi attitiid és a rendszerszinti stratégiai menedzsment jelle-
mez (Benedek, Takacs-Gyorgy, 2015b). A projektek és programok hatékony ¢és
eredményes, funkcionalis teriiletek ativeld, illetve szervezeti hatarokon talnyalo és
szervezetek kozotti menedzselése az Ipar 4.0-ban miikddo vallalkozasok szamara
szintén kritikus sikertényezd (Benedek, Takacs, Takacsné-Gyorgy, 2017). A vir-
tualis értéklancok egyiittmiikdodésen alapulo, érték-vezérelt entitasokka formaljak
a szervezeteket, ahol a vallalat az alaptevékenységére koncentral, a nem alapvetd
tevékenységeket gondosan kivalasztott partnerek végzik (Rashad, Nedelko, 2020).
Kovetkezésképpen, a szervezeti tervezés, fejlesztés és iranyitas is kihivasokkal teli
0j szakaszba lépett, amely tovabb neheziti a vezetok napi munkajat (Hitka et al,.
2019).

A partnerek kivalasztasakor kiemelt fontossagt lehet olyan szervezetek beazo-
nositasa, amelyeknek a sajat szervezettel megegyez0 vagy ahhoz hasonlo érték-
rendje van, hiszen ez lehetové teszi a sokkal gordiilékenyebb egylittmiikodést €s
a partnerhaldzaton beliili szinergia kialakitasat. A preferalt atalakitd vezetés mel-
lett tehat a szervezeti kultirat meghatarozo értékrend is jelentds szerepet jatszik
az Ipar 4.0 vallalatainak versenyképességében. Az értékrend, a vallalati normak
egyik legfobb letéteményese a vezetd, hiszen a példamutaté magatartasa lesz az,
amely meger6siti, vagy éppen gyengiti a szervezeti kultira folyamatokra gyako-
rolt hatasat (Mura, Mazak, 2018). Azonban, mint ahogyan nincsen vezetd kdvetd
nélkiil, ugyanagy a vallalati értékek hordozoi is maguk a tagok; a versenyképesség
kulcsa végeredményben tehat maguk a munkavallalok (Dajnoki, Héder, 2017). A
munkavallalok vezetése, feladataik tervezése, szervezése, koordinalasa, valamint
a visszajelzés és motivacioé — a munka szakmai dimenzidi mellett — embert probald
feladat (Karacsony, 2019c). A legtdbb vallalat (kivéve a mikro és kisvallalatokat)
éppen ezért hamar szembesiil azzal, hogy sziikségessé valik egy jol miikodé embe-
ri er6forras menedzsment rendszer kidolgozasa, amely lehetévé teszi, hogy a veze-
t0 ne az alkalmazottakat egyenként kézivezérelve, hanem személyes példamutata-
son keresztiil, egy jol mikddo rendszer részeként iranyitsa a beosztottakat (Pierog
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et al., 2017). Eppen ezért megfogalmazhatjuk, hogy a XXI. szizad a korabban a
vezetokre nehezedd stlyt némiképp megosztja a vezetd, és az emberi eréforras
egység (osztaly, részleg, munkatars) kozott; hiszen a siker kulcsa nem kizarolag
a vezetd(k maroknyi csapata), hanem a szervezeti tagokat toborzo, kivalaszto, ér-
tékeld és jutalmazo/fejlesztd vallalati emberi eréforrds menedzsment gyakorlata
(Héder et al., 2018).

2. A vallalati struktura, kultara és a munkavallalok kapcsolata

A XXI. szazad vallalatai nem csupan a turbulens kdrnyezeti valtozasok okoz-
ta kihivasokkal kell szembenézzenek, nem csak az ipar 4.0 kapcsan bekovetkezd
infokommunikacioés valtasokat kell a mindennapi folyamatok részévé tenni, de 1j
tipusu elvarasokkal rendelkezé munkavallalokat is sikerrel kell a szervezetek éle-
tébe integralniuk. A szervezeti struktura, folyamatok, és a szervezet lagy tényezoi
mind-mind egylittesen alakitjak ki azt a szervezeti légkort, amely a munkavallalok
elégedettségét, elkotelezettségét €s jol-1étét. Ahhoz azonban, hogy ezeket megfe-
lel6 moédon tudjuk kialakitani, a vezetd rengeteg kritériumot egyszerre figyelembe
vevo, tudatos dontése sziikséges (Szikora, 2011, 2012).

Mig a szervezetek életében — ugyan csokkend szamban — de sokszor jelen
van még a Baby boom generaci6 (1945-1964). A jellemz6 mar nem ez. Azonban
(a fiatal szervezetek kivételével) a szervezeti kultara alapjait az ¢ értékrend;jiik
hatarozta meg. Erre a generaciora jellemzd az 0j utakra, tudasra, informaciora,
cselekvésre vald olthatatlan vagy, a karrier kdzpontusag. Munkajukat alazattal
végzik; fegyelem, tisztelet és kitartas jellemzi 6ket. Kotédnek a munkahelyhez
¢és fontosak szamunkra a statuszszimbolumok, amelyek a hierarchiaban betoltott
szerepet jelzik. Azok a szervezetek tehat, amelyek a Baby boom segitsé¢gével
alakitottak ki a kultarajukat centralizalt, hierarchikus, leginkabb mechanisztikus
strukturaval rendelkeznek, amelyben az eldléptetés és jutalmazas premisszai vi-
lagosak, szabalyokban rogzitettek. Az ilyen szervezetek nehezen €s csak lassan
tudnak az 0j kor kihivasaihoz alkalmazkodni. Az alapfolyamatokat kiszolgalo
folyamatok, mint az emberi er6forras menedzsment, vagy épp az informatika
csupan masodlagos jelentdségliek. Nem jutnak stratégiai szerephez, és eréforra-
sokkal valo ellatottsaguk is szuboptimalis. Ennek megfelelden, képtelenek az uj
kor ¢és az Ipar 4.0 kihivasainak megfelelni. Az 6 esetiikben az emberi eréforras
menedzsment leghangstilyosabb feladata a tudasmenedzsment (Nedelko, Jevse-
nak, 2019; Bencsik, Godany, Mathe, 2019). A generacid tagjai, bar a legujabb
IKT tudassal nem, de szamos, a szervezetek tradiciodira, folyamataira és szakmai
dimenziokra vonatkoz6 relevans tudéssal, és nem utolsé sorban kapcsolatokkal
rendelkeznek. Ez a tudés a generacio tagjainak nyugdijba vonulasadval — megfe-
leld tudasmenedzsment, tudatos tudasmegtartas nélkiil — elvész a szervezet sza-
mara.

Azok a szervezetek, melyeknek a kultirajat az X generaci6 (1965 — 1979) ér-
tékrendje hatarozta meg, szintén nehezen talaljak meg szamitasaikat a XXI. sza-
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zadban. Bar ez a generacio egy onallo, talalékony és Onellatd nemzedék, amely
a munkajaért hajlandé a maganéletét is felaldozni, a munkahelyen a szabadsagot
és a felelésséget értékelik. Eletmodjukat, munkahoz vald hozzaallasukat a korlat-
lan munkaido €s a korlatlan munkahelyi stressz jellemzi (Bencsik, Juhdsz, Mura,
2019). Bar a torekvés és felelosségvallalas parosa onmagaban a folyamatos valto-
zasokkal teli kornyezethez valo alkalmazkodas letéteményese lehet, az X genera-
ci6 mar nem képes (koranal fogva sem) 1€pést tartani a jelenlegi valtozasok {ite-
mével. Digitalis kompetencidik is elmaradnak az Ipar 4.0 altal megkdveteltektol.
Ennek kévetkezménye képpen mar nem képesek a szervezeti valtozasok motorja-
va valni, a felel6sségvallalas és kompetencia hiany parosa extrém szintll stresszt,
¢és ennek kapcsan frusztraciot, majd kiégést hozhat magéaval (Kardcsony, 2019b).
A szervezeti kultira ennek kovetkeztében a valtozasorientalt tanuld szervezetibdl
tradiciok ¢és inrecidk altal fékezett szabalyozott rendszerré alakul. Az emberi er6-
forras menedzsment szerepe az ilyen szervezetekben a keretek oly modon torténd
kialakitasa és mukodtetése, hogy az X generacid tagjai minél alacsonyabb szintii
technostresszt ¢ljenek at, és képesek legyenek az 0j technoldgiak altal kinalt eld-
nyok minél teljesebb kiaknazasara. Ennek megfeleléen az emberi eréforras me-
nedzsment legfontosabb feladata a képzés/fejlesztés (az IKT kompetencidk vonat-
kozasaban), valamint a teljesitmény-mérés olyan rendszerének kialakitasa, amely
egyszerre tudja kezelni a szandék és képesség alapu teljesitmények dualitasat.

Napjaink szervezetinek legtobb munkavallaldja az Y generacid (1980 — 1994)
tagjai kozé tartozik. Ellentétben e korabbi generacidhoz tartozo munkavallalokkal
6k konnyen valtanak munkahelyet, ha elégedetlenck. Nyitottak az ijdonsagokra,
agilisak és célratorok, on- és kornyezet-tudatosak (Benedek, Takacsné Gyorgy,
2016). Szeretik a preciz kommunikaciot ¢és a teljes korti tajékoztatast. Igénylik a
visszajelzéseket, és erds benniik a megfelelési vagy, de, amennyiben indokolt, ak-
kor felvallaljak a konfliktusokat is. Elonyben részesitik a kihivast jelenté munka-
kat, ahol megmutathatjak mit tudnak. Fontos szamukra a gyors eldmenetel. Nagy-
ra értékelik a tapasztalatot, szaktudast, és amennyiben 0k valaszthatjak meg, hogy
kitol, nagyon szivesen tanulnak, fejlédnek. Azt nézik, hogy ki mit ért el, ki mit tett
le az asztalra, nem azt, hogy ki milyen id6s vagy hany évet t6ltdtt mar el az adott
cégnél. Ertékkel bir szamukra a munkaltatéi marka és az, hogy mennyire biiszkék
arra, hogy az adott cégnél dolgoznak. Kiemelten fontos szamunkra a munka ¢és a
maganélet egyensulya. Nem a hagyomanyos irodai munkakulturat képviselik (Be-
nedek, Takacs-Gyorgy, 2015a). Szeretik a laza szervezeti strukturakat, a meghata-
rozott keretekkel rendelkezd projekteket, és a valtozatossagot biztositd szervezeti
gyakorlatokat, mint a rotacio, vagy a kiilfoldi anya/partner vallalatanal eltoltott
tréningek és hatarozott idejii megbizatasok. Az internet segitségével a vilag bar-
melyik pontjarol elvégzik feladataikat. A munkahelyiikon jol akarjak érezni magu-
kat. Fontos szamukra a kellemes kornyezet, és hogy a munkajuk élményt okozzon
szamukra. Szivesen dolgoznak csapatban. Fontosnak tartjak a csapat légkorét, és
a tagok kozotti bizalmat (Alshaabani, Benedek, 2018). A fizetés szamunkra nem
motivator, hanem higiénés tényezo.
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Az § esetiikben az emberi er6forras menedzsment legfobb feladata a megfeleld
toborzasi és kivalasztasi rendszerek kialakitasa mellett a tehetség menedzselése, ami
a megtartas kulcsa lehet (Al-Dalahmeh, Dajnoki, 2020). Ebben a generacidoban az
¢letfogytig tart6 alkalmazas nem erény, s6t, nem is kivanatos, a szervezeteknek tehat
tudatosan kell arra torekedniiik, hogy minél hamarabb azonositsak a kulcs kompe-
tenciakkal rendelkez6 munkavallalokat, tehetségeket, és mindent megtegyenek an-
nak érdekében, hogy a szervezeten beliil tartsak oket. A megtartas kiilondsen fontos
abbdl a szempontbol is, hogy a munkaerdpiacon egyre fokozatottabb szamban jelen-
nek meg a Z generacio képvisel6i, akik bar digitalis bennsziil6ttként magas szintl
IKT kompetenciakkal rendelkeznek, és az Ipar 4.0 valtozasai szamukra okozzak a
legkisebb technologiai kihivast, azonban a munkahoz vald hozzéaallasuk, a szervezeti
tagsaghoz fiz6d6 percepcioik radikalisan kiilonboznek az Y generacio tagjaiétol,
igy szamukra a teljesitmény a tehetség és az elismerés fogalmak is teljesen mast
jelentenek. A rendszert tehat oly modon kell kialakitani, hogy egyszerre tudja a két
legfiatalabb munkaerdpiaci generacid igényeit kiszolgalni.

Ahogy az el6z6 bekezdésben mar felvezetésre keriil a Z generacio (1995 — 2009)
a szervezeti tagok leglijabb generacidja. Specidlis képességekkel és készségekkel
rendelkeznek, amelyekre az iskolan kiviil, 6nszabalyozé modon tesznek szert, illetve
halozatban, sajat korcsoportjuktdl tanulva sajatitjak el azokat (Karacsony, 2019a).
Allandé kapcsolatban vannak egyméssal és a vilaghaloval. A dontéseiket a barataik-
kal vitatjadk meg; az internetrdl tajékozodnak. Nem akarnak jobbak lenni masoknal,
hanem egyiitt akarnak veliikk kozos célokat elérni. A jo vezetd szamukra egy tars,
aki Oszinte, akinek a kiizdelmeibdl és hibaibol tanulni lehet. Elképzelésiik szerint
a vezetdnek inspirdlnia és bevonnia nem pedig iranyitania kell. Eredményorientalt,
ambiciozus vezetdre vagynak, akik a sajat példajukon keresztiil vezetnek. A vezetés
maga azonban értelmezésiikben egy olyan feladatcsokor, amely a szervezet fontos
folyamatait befolyasolja, és nem pozicidhoz kotédik — szét(meg)oszthatd. Kommu-
nikacidjuk nyilt és dszinte. Nem kételkednek sajat képességeikben. Batrak és kez-
deményezok. Fontos nekik az egyén szabadsaga és a munka maganélet egyensuly
(Bencsik et al., 2019), de erés benniik a megfelelési kényszer is ,,work hard, play
hard”. A munkdjuknal szeretik a nagy foku 6nallosagot és a teljes felelsséget, hogy
szabadon valaszthassanak egyiittmiikodoket €s rugalmasan oszthassak be feladati-
akat ¢s idejiiket. Formalitasmentes munkakoryezetre, valtozatos kreativ munkara
vagynak. Rugalmasak; ha nem tetszik nekik valami — legyen az az allasuk —, készek
lesznek az azonnali valtoztatasra. Félnek a hibaktol, a bukastol, mert életiik egy nyi-
tott konyv — a munka és a maganélet szféraja egyarant dualis, megjelenik a fizikai és
a kibertérben is (Ali, Szikora, 2017). Uj tipusu kihivéasok, veszélyek és fenyegetett-
ségek jellemzik az életiiket — koszonhetden az ujonnan kialakult kibertér életiikben
betdltott szerepének (Varga, 2008; Il1ési, Halasz, Varga, 2018).

Szamukra a szervezet egy olyan jatszotér, ahol egyrészt sziikség van a vila-
gos keretekre, és jatékszabalyokra, masrészt azonban legyenek ezek oly modon
definidlva, hogy az egyéni szabadsag, leginkabb a munkavégzés alternativ for-
maira vonatkozoan, maximalis legyen. A szervezeti struktira tekintetében a la-
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pos, kevés hierarchikus szintb6l allé konfiguraciokat preferaljak. Hajlandoak, s6t
o6rommel veszik a horizontalis karrier utakat. Az 6 esetiikben az emberi eréforras
menedzsment feladata, az Y generacidhoz hasonldan leginkabb a megtartas terén
hangstlyos. Az elkdtelezddés prevalencidja igen alacsony a generacid tagjai ko-
rében, ezért a munkatarsak és a vezetok iranyaba kialakuld bizalom lehet ebben
az egyik 6 eszkoz (Bencsik, Jakubik, Juhasz, 2020). A masik a korabban mar
emlitett példamutato vezetdi viselkedés, amelyet a szakirodalom transzformacios
néven aposztrofal; melynek nem a klasszikus teljesitmény-jutalmazas kapcsolat
alla a kdzéppontjaban, hanem a vezetd sajat viselkedésével példazza a szervezet
altal elvart mintazatokat. Ilyen lehet példaul a felelosségtudatos viselkedés, mint
a Z generacid szamara fontos érték, mindennapi munkaba torténd beépitése (Ka-
racsony, 2020).

3. Emberi eroforras menedzsment 4.0

Hagyomanyosan a szervezetek HR osztalya felel az alkalmazottak életciklu-
saval kapcsolatos minden feladat kezeléséért, a toborzastol a kilépésig. Mig a HR
szerepe ennck megfeleléen kulcsfontossagu (kellene legyen), napjainkban a leg-
tobb vallalat HR-osztalya — a szuboptimalis folyamatok, valamint az elavult tech-
nolodgiai infrastruktira miatt - csak operativ szerepet tolt be a vallalat életében. Az
emberi er6forras menedzsment tehat nem csupan fokuszat, de eszkozeit tekintve
is valtozasi kényszerben van. Az Ipar 4.0 és az IKT fejlodésével parhuzamosan
az emberi er6forras menedzsmentnek is intelligenssé kell valnia, melyet az egy-
szer(iség kedvéért hivjunk mostantél HR 4.0-nak. Az HR 4.0 egy 0j koncepcio,
amely a 4. ipari forradalom részeként fejlodik ki, és amelyet olyan digitalis tech-
nologidk jellemeznek, mint példaul az Internet-of-Things, a Big Data Analytics, a
mesterséges intelligencia (Al) és a 4G ¢s 5G altal lehetoveé tett gyors adatforgalom
(Hecklau et al., 2016). Mint minden valtozasnak, az HR 4.0-nak is megvannak
a maga kihivasai, de emellett szamos el6énnyel is jarhat, ha a szervezet képes azt
megfeleléen adaptalni (Sivathanu, Pillai, 2018).

Kihivasok:

* megfeleld technologiai eszkozok kivalasztasa
*  meglévo szervezeti kultura atalakitasa;
* tobb generacios munkavallaloi elvarasok kezelése.

Elényok:
» tehetségek bevonzasa, fejlesztés és megtartasa
*  karcsubb, hatékonyabb HR osztaly.

Az Y és Z generacio szamara a kibertér - az internet, a kdzosségi média, €s
okostelefonok vilaga — fontos szegmens; ¢s munkaltatoikkal szemben is tamaszta-
nak ezzel kapcsolatos elvarasokat; mint példaul a barmikor és barhol valo egyfitt-
mikddésre, az azonnali visszajelzésre, a nyitott és rugalmas kommunikaciora, va-
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lamint az adatkdzponta dontésekre valo hajlandosag és képesség. Az elvarasokon
tul azonban a HR 4.0 a szervezeti folyamatok hatékonysaganak novelésén keresz-
tiil a szervezeti versenyképesség egyik alapvetd eszkoze is lehet.

A toborzas és kivalasztas egy része konnyen automatizalhaté a mara mar min-
denki altal elérhetdvé valt okostelefonok segitségével, amely nem csupan az egyé-
ni profilok alapjan targetalt toborzasi technikakat és koltséghatékony hirdetéseket
tesz lehetévé, de a BigData elemzés és a mesterséges intelligencia segitségével
a potencialis és Onkéntes jelentkezOk eldsziirése is automatizalhato, csokkentve
ezzel a személyes interjura behivottak szamat — és a kivalasztas koltségeit. Az
kivalasztasi folyamat tartalmazhat automatizalt és testreszabott tesztelést az alta-
lanos tesztek helyett, amelyek a jovobeni munkahelyi teljesitményt, vagy éppen
az egyén-munkahely illeszkedést képesek jelezni. A kibertér kinalta lehetdségek
emellett lehetéveé teszik a valos ideji tdvoli video-alapu interjukat, ami szintén
jelentésen csokkentheti az altalanos kivalasztasi ciklus idétartamat. A mesterséges
intelligencia (példaul csevegdrobotok) segithetnek a jelentkezok valaszainak valos
idében torténd értékelésében és akar az elhangzottak azonnali validalasaban is,
csokkentve az interjuztatd potencidlis észlelési torzitasait. A betanulas és szociali-
z4ci6 szintén atkeriilhet — legalabb részben — a virtualis térbe, meggyorsitva a kii-
16nb6z0 vallalati folyamatok megismerését, lehetdvé téve, hogy az alkalmazottak
az elsd naptol kezdve produktivak legyenek. A mesterséges intelligencia, valamint
a modern IKT eszkozok emellett segithetnek a fejlesztési igények azonositasaban,
a munkavallalok fejléddési folyamatanak folyamatos monitorozasaban, valamint a
teljesitmény célok egyénre szabasaban is. A HR 4.0 képes az end-to-end HR fo-
lyamatok kialakitasara, amely képes a tehetség beazonositasanak, a tehetséggon-
dozasnak ¢€s a tehetség off-boardingjanak minden szempontjat kezelni (Shamim
et al, 2016). A kilépés/kiléptetés mozzanatat megeldzheti, vagy akar sziikségte-
lenné is teheti a HR 4.0, hiszen nem csupan a munkavallaléi jollét trackingjét, de
a potencialis horizontalis, vagy mas alternativ karrierutak azonositasat is batran
rabizhatjuk a mesterséges intelligenciara, amely id6ben képes szamunkra jelezni,
ha egy kulcsszerepld elégedetlennek tlinik, vagy varhatéan el kivanja hagyni a
szervezetet.

4. Osszefoglalas

Az Ipar 4.0 kevés hierarchikus szintbdl all6 rugalmas szervezetei idealis kor-
nyezetet teremtenek a HR 4.0-nak. A folyamatok automatizalasa csokkenti a HR
egység méretét, ¢s lehetdséget biztosit arra, hogy a HR az operativ feladatok he-
lyett az emberi eréforras stratégiai szerepének megfeleld feladatokra koncentral-
jon (Angrave et al., 2016). Legyen az bar egy egész osztaly, vagy egyetlen ember,
aki az emberi eroforras folyamatokat definialja és mitkddteti, alkalmazzon bar tra-
dicionalis eszkdzoket vagy modern technologidkat, az emberi eréforras rendszer
onmagaban mégsem képes, €s nem is hivatott a munkavallalok iranyitasara, me-
nedzselésére. A feladata a szervezeti miikodési keretek biztositasa, a folyamatok



18  Lazanyi Kornélia — Sziics Diana: Emberi er6forras menedzsment az ipar 4.0. koraban

hatékony tamogatasa. A vezetd, bar feladatai egy részét at tudja adni a jol mikodd
HR rendszernek, elengedhetetlen része az Ipar 4.0 vallalatainak is.

Az Ipar 4.0 vezetdinek képesnek kell lennilik a szervezetet at meg atszo-
vo projektek halozatanak atlatdsara, a decentralizalt hatalom segitségével azok
mukodésének tdmogatasara. Tudniuk kell a lapos szervezetek megannyi kom-
munikécios csatornajanak maximalis kihasznalasaval valos idejli adatok alapjan
gyors és hatékony dontéseket hozni. Stilusukat tekintve nyitottnak, rugalmasnak
kell lenniiik, 6sztdonzve a tanulasi és innovacios kultarat, a tudas fejlesztését és
az out-of-the-box gondolkodast. Személyiikben hitelesnek, viselkedésiikben pél-
damutatonak kell lenniiik, mert a legtijabb generacio tagjai a szakértelmet és az
elért eredményeket tobbre értékelik, mint a tradicidt €s a szervezetben eltoltott
¢éveket, vagy a formalis poziciot. Kezdeményezniiik és timogatniuk kell a szer-
vezeti kultura atalakulasat, méghozza oly modon, hogy az ne generaljon konflik-
tusokat a tobb generaciohoz tartozo6 alkalmazottak csoportjai kozott. Vezetd te-
hat nem csak egy formalis pozicio birtokosa, hanem a szervezeti tagok altal ra
ruhazott statusz letéteményese is. Ez utdobbi azonban folyamatos erdfeszitést igé-
nyel a tulajdonosatol. A HR feladata éppen ezért az, hogy minél tobb tdimogatast
biztositson a vezetd szamara, hogy idejét és energidjat ezen feladatok megvalo-
sitasara fordithassa, és aktivan hozzajarulhasson a szervezeti versenyképesség
noveléséhez. A HR 4.0, eszkoztaraval és szemléletével képes a vezetovel haté-
konyan egyiittmiikddni, igy a modern szervezetekben nem kizarolag a vezeto,
hanem a szervezeti tagokat toborzo, kivalaszto, értékeld és jutalmazo/fejlesztd
vallalati emberi er6forrds menedzsment gyakorlata a vallalati siker kulcsa.
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ABSTRACT

In recent decades, both the labor market and the sports sector have undergone
significant changes. Traditional forms of work have been replaced by more flexible
options. The needs of both workers and employers have changed. Atypical forms
of work have thus become increasingly common. The sports sector has become a
driving sector of the economy and the number of people working in it is steadily
increasing. The diversity of sports organizations and the specificity of sporting
events are giving even more prominence to special forms of work. Fixed-term con-
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tracts are common thanks to the funding system. These are not only employment
contracts but also contracts of assignment. Sports federations, sports associations
and sports enterprises all use atypical forms. Specific forms were examined in the
case of top league handball clubs through document analysis. The data reflected
our preliminary assumptions that fixed-term contracts are dominant in the sector.

Keywords: employment, employment relationship, employment contract,
atypical employment, sports sector

Kulcsszavak: foglalkoztatas, munkaviszony, megbizasi szerzédés, atipikus
foglalkoztatas, sportszektor

1. Bevezetés

A foglalkoztatas €s a sportszektor is jelentésen valtozason ment keresztiil a
rendszervaltast kovetd években. A kezdeti évek meghatarozo tarsadalmi és gazda-
sagi folyamatanak jellemzdje volt a korabban szinte ismeretlen munkanélkiiliség
kialakulasa.! Magyarorszagon és koriilottiink 1évo térségben is a korabban talsuly-
ban 1év6 kozvetlen allami, vagy allami tulajdonu vallalatnal torténd foglalkozta-
tas jelentdsége csokkent, ezzel parhuzamosan egyre tobben kezdek el dolgozni az
er6s0d6 maganszektorban.? Mellette megjelentek a kiilfoldi tulajdont nagyvalla-
latok, és az egyes foglalkoztatasi agazatokban 80% f61é emelkedett az aranyuk.’
A foglalkoztatasi arany a valsagok hatdsara folyamatosan ingadozott, a KSH adati
alapjan 2023-ban a 15-64 éves foglalkoztatasi rataja 74,8% volt.* Ez az arany a
rendszervaltast kovetd évekhez képest pozitiv.

A sportszektor szintén atalakult a megvaltozott tarsadalmi igényeknek kdszon-
hetéen. A rendszervaltast kovetden az allami tdamogatasok csokkenni kezdték. A
sportszervezeteknek meg kellett ismerkedni a szponzoracidval és a kiilonb6zo pa-
lyazati lehetdségekkel egyarant. A masodik vilaghaborut kovetden, a tobbi hason-
16 rendszerben miikddd orszag mintdjat kovetve hazank is erds élsportrendszert
tartott fent.> A fordulopontot a sport stratégiai agazatta torténd emelése jelentet-
te a 2010-ben. Tobb jelentds valtozas is tortént ebben az idészakban koztiik az
adojogszabalyok atalakitasa az agazat érdekében, 1étesitményfejlesztési projektek,

1 Molnar Tamas & Déniel, Zoltan Andras (2022). Valsagok a hazai munkaerd-
piacon-regionalis aspektusbol= Crises in the Hungarian Market-A Regional Perspec-
tive. Eszak-Magyarorszagi Stratégiai Filizetek. 19(1), 48-57. old.

2 Fodor, E, Glass, C. (2018): Labor market context, economic development and
family policy arrangements: Explaining the gender gap in employment in Central and Eas-
tern Europe. Social Forces, Vol. 96, No. 3. pp. 1275-1302.

3 Adler Judit (2001): A regionalis foglalkoztatasi jellemzdk alakulasa a *90-es évek-
ben., in: OFA kutatasi évkonyv 2., szerk: Pongracz Laszlo, ISBN 963 00 7702 7

4 KSH (2024) Gyorstajékoztatd, Foglalkoztatottsag, 2023. december Link: https://
www.ksh.hu/gyorstajekoztatok/fog/fog2312.html

5 Sarkozy Tamas (2017). A sport mint nemzetstratégiai agazat. E16nyok és hatranyok,

hossza tavu kilatasok = Sport as a Strategic Sector in the National Economy. Benefits,
Drawbacks and Long-Term Perspectives.. Polgar Szemle 13(4—6) 143-159. old
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nemzetkdzi sporteseményeket timogatd kornyezet és szamos egyéb jdonsag is.
A sportban 1év6 forrasok megtobbszorz6zodtek.® 7 A sportagazat fejlodése, fej-
lesztése azonban Osszetett feladat. A 1étesitmény fejlesztések, a kiillonbdzo sport-
tevékenységek tamogatasa mellett sziikség van szakmai hattérre és az emberi toke
fejlesztésére is.! Ez a folyamat mind a mai napig tart, és napjainkban figyelem
Osszpontosul a sportszakember képzésre.

2. Foglalkoztatasi formak

A foglalkoztatas esetében jellemzéen a Munka Torvénykdnyvében megfogal-
mazott jogviszonyra asszocialunk, mely munkavégzésre iranyul. A munkaviszony
f6 szabalyként a munkaltatd és munkavallald kozott 1étrejott szerzddéses jogvi-
szony.” A hagyomanyos vagy tipikus foglalkoztatas esetén a megallapodas hataro-
zatlan id6re jon létre, mely alapjan a munkavallalot jogok a munkaltatot kiilonbo-
70 kotelezettségek illetik meg. Ezek a fizetett szabadsag, betegszabadsag, fizetett
tinnepnapok.'°

2.1 Tipikus és atipikus foglalkoztatas

A munka vilagdban az elmult évtizedekben egyfajta elfordulés tortént a hagyo-
manyos jogviszonyoktol. Alternativ, kevésbé szabalyozott jogviszonyok jelentek
meg a gazdasagban, és aranyuk folyamatosan novekedett. Az atipikus jogviszo-
nyok létrejotte visszavezethetd a gazdasagi viszonyokra, a globalizalt munkaerdpi-
ac létrejottére.!! A foglalkoztatokkal szemben 1év6 elvarasok is folyamatosan atala-
kultak, mint ahogy a tarsadalmi elvarasok is a munkaval szemben. A demografiai
¢és a tarsadalmi-gazdasagi, technologiai valtozasok, illetve az ebbdl fakado ellent-
mondasok gyorsul6 liteme 1j kihivasok el¢ allitja az iparagakat, iizleti modelleket.

6 Farag6 Beatrix (2017) A sportstratégia agazat erésddése Magyarorszagon a 2011-
2016-o0s idészakban TER-GAZDASAG-EMBER 5 : 3 pp. 94-109., 16 p. (2017)|

7 G6si, Zsuzsanna; Bukta, Zsuzsanna (2020): A sport civil szervezetei mint az elmult
évtized nyertesei. CIVIL SZEMLE 17:2 pp. 59-68., 10 p. (2020)
8 Farag6 Beatrix (2024) Competitiveness indicators of sports cities in Central-Eastern

Europe. Theoretical and Empirical Researches in Urban Management 19 (1) 30-53
9 2012. évi L. térvény, Munkatdrvénykdnyv

10 Finna Henrietta, Forgacs Tamas (2010): A rugalmas munkavégzési formakrol
Informacios tarsadalom 2010/1; 77-94. old

11 A német és a franciamunkaerépiac mar a 2000-es évek elején egyre nagyobb mér-
tékben alkalmazta ezt a foglalkoztatasi format, lasd Gulyas Laszlé (2005/a): Folyamatok
¢és tendenciak néhany Eurdpai Unios orszdg munkaerdpiacan 1. A német munkaerépiac
jellemzdi 1998-2004. Humanpolitikai Szemle 2005/3. szam 84-96. old.; Gulyas Laszlo
(2005/b): Folyamatok és tendencidk néhany Eurdpai Unids orszag munkaerdpiacan 2. A
francia munkaerdpiac jellemz6i 1998-2004. Humanpolitikai Szemle 2005/4. szam 89-96.
old.
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Az 1j technologiak és digitalizacio altal eldidézett valtozasok gyors litemiiek, és
1) készségeket és kompetenciakat igényelnek az alkalmazottaktdl. > A munka-
torvénykonyve is koveti részben ezeket a valtozasokat. Szdmos atipikus format
rogzit tobbek kozott: a hatarozott idejli, részmunkaidds, megosztott munkakdr €s
tobb munkaltato altal [étesitett munkaviszonyt. Megjelenik a tivmunkavégzés, az
egyszeruUsitett foglalkoztatas, a bedolgozoi jogviszony is. Az atipikus formak tobb
szempontbdl eltérhetnek a tipikus formaktol. Létezik térbeli, idébeli, élethelyzet
szerinti és munkajogi eltérés. * 14 Az atipikus formak a megfeleld szabalyozas, és
az adott orszag gazdasagi szerkezeti sajatossagaihoz igazodva eldsegithetik a fog-
lalkoztatas és a versenyképesség novekedését. 1> Magyarorszagon a legelterjedtebb
forma az Onfoglalkoztatas, akar egyéni, akar tarsas vallalkozas formdjaban. Az
eurdpai orszagokhoz képest a részmunkaidds foglalkoztatas viszonylag alacsony.

2.2 Munkaviszony és megbizasi jogviszony

Az egyes munkafolyamatok, tevékenységek ellatasara lehetdség van munka-
szerz6dés helyett megbizasi szerzodést kotni. A megbizasi jogviszony valdjaban
nem atipikus munkavégzési forma abbol a megkozelitésbol, hogy nem a Mun-
katorvénykonyve, hanem a Polgari Torvénykonyv szabalyozza. A kettd kozotti
kiilonbség tétel tobb tényezd miatt sem egyszerli. A birdésagi dontések alapjan a
jogviszonyok mindsitése esetén nem az elnevezésnek van jelentOsége, hanem a
tartalmi elemeknek. '° A felek ugyanis szabadon valaszthatnak a munkaszerz6dés
¢és a megbizasi szerzodés kozott, de csak abban az esetben ha a feladat tartalma
szerint valdban tobbféle jogviszonyban is ellathatd. A munkaviszony lényeges mi-
nositési jegyeit az 1. abra tartalmazza.

A megfeleld szerzodés tipus kialakitasanak azért is van jelentOsége, mert a nem
megfeleld valasztas esetén ellendrzés, vagy peres eljarasok esetén utolag is van
lehet6ség ezek atmindsitésére. Az utdlagos modositasnak jelentds adozasi és pénz-
ligyi vonzata is lehet. A megbizasi szerzodés nagyobb szabadsagot jelent a foglal-
koztatottnak viszont a tarsadalombiztositasi ellatasok esetén kisebb juttatast jelent.

12 Csehné Papp Imola, Karacsony Péter, Nemeskéri Zsolt, Szell6 Janos (2021)A mun-
kaerdpiac globalis, regionalis és lokalis dsszefliggései In: Blaho, Andras; Czako, Erzsébet;
Poodr, Jozsef (szerk.) Nemzetk6zi menedzsment Budapest, Magyarorszag : Akadémiai Ki-
ado 126-141. old.

13 Ferencz Jacint (2015): Atipikus foglalkoztatasi formak, Dialog Campus Kiadé.

14 Ember Alex (2014): Atipikus munkaviszonyok in: Hajdu Jozsef—Kun Attila szerk:
Munkajog, Sze-gedi Egyetem — Patrocinium Kft., 271-302. old.

15 KSH (2021) Onfoglalkoztatok- atipikus foglalkoztatas Link: https://www.ksh.hu/
sdg/2-4-sdg-10.html

16  Sipka, Péter & Marton Le6 Zaccaria. ,,Kisérlet a magyar munkaviszony-fogalom uj-
ragondolasara az NMSZ 198. szamu ajanlasanak fényeben.” MISKOLCI JOGI SZEMLE: A
MISKOLCI EGYETEM ALLAM-ES JOGTUDOMANYI KARANAK FOLYOIRATA 14.
49-67. old.
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1. Abra A munkaviszony lényeges mindsitési jegyei
Figure 1 Essential characteristics of the employment relationship

’—[ felek kozott alé- folérendeltség | |

’—[ a munkavegzés rendszeressége, allando jellege } |

’—[ a hely és id0 meghatarozas
’—[ rendelkezésre allasi kotelezettség

’—[ utasitési jogkor

’—[ személyes munkavégzés elvarasa

—

—

)

—

A megbizasi szerzodés esetén, mivel 6nallo tevékenységnek tekintendd nincs sza-
badsag, és betegszabadsag, mivel nincs foglalkoztatasi jogviszony se.

2.3 Atipikus foglalkoztatas a sportban

A sportszektorban résztvevd szervezetek esetében Gsszehasonlitva a tobbi
agazattal egyszerre taldlkozhatunk civil szervezetekkel koztiik egyesiiletekkel,
szovetségekkel, alapitvanyokkal valamint sportvéllalkozasokkal egyarant. A
szervezeti formak kiillonbozdésége eldrevetiti, hogy a foglalkoztatasban is szamos
formaval, koztiik atipikus formaval talalkozhatunk.

A sportszektorban 1évé atipikus foglalkoztatasi formak kialakulasanak oka,
maga a szektor sajatossaga. A versenysport €s a szabadiddsport esetében is a
foglalkoztatottaknak a munkaideje a tipikus foglalkoztatasban dolgozok és ta-
nulok munkarendjéhez igazodik. Az utanpdétlassportban dolgozok esetében az
edzés, ezaltal az ehhez kapcsolodd munkavégzés az iskolakezdés el6tt vagy utan
megvalosithatd. A szabadidésportban szintén akkor van realitasa az edzések tar-
tasanak, rendezvények szervezésnek mikor a tobbség munkaideje véget ért. A
sportrendezvények esetében a lebonyolitds altalaban hétvégén torténik legyen
sz6 akar szabadiddsportrdl vagy versenysportrél. Még a tobb napos események
esetén a versenyszamokat igyekeznek koncentralni. Az események esetében né-
hany napra koncentralva jelenik meg a szakember igény, akar a versenybirok,
akar a jatékvezetok, de segité személyzet és az onkéntesek esetében is. '” Az 6n-

ey ey

hiiség, a tarsadalmi kapcsolatok erdsitése, a baratsagok kotése.!® A hazankban

17 GOsi Zsuzsanna (2020): Atipikus munkavégzési formak sporteseményeken. Gradus
7 (2) 270-276. old.

18  Minnhaert L. (2012): An Olympic legacy for all? The non-infrastructural outcomes of
the Olympic Games for socially excluded groups. Tourism Management. 33.2 361-370. old.
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mkodo rendszer kozeliti a nyugati orszagokra jellemzé mintakat, de mivel az
onkéntesség fiigg a gazdasagi fejlettségtdl és az anyagi lehetéségektdl varhatdan
javulo tendencia lesz ezen a téren is."

2.4 Munka és megbizasi jogviszony a sportszektorban

A Sporttorvény (2004. évi L. térvény) a hivatasos sportolok esetében egyarant
nevesiti a munkaszerzddést és a megbizasi szerzédést is. A nyolcadik paragrafus
elsé bekezdése alapjan mindkét tipus elfogadhato, a feltétel az hogy a megbiza-
si dij a szamvitelrdl sz6lo torvény alapjan bérkoltségként keriiljon kifizetésre.
A munkaviszonyban valo foglalkoztatas alapjan, azonban a térvény eltéréseket
is megfogalmaz. Ilyen tébbek kozott, hogy sportolot kizardlag hatarozott ideji
szerzOdéssel lehet foglalkoztatni, illetve a probaidd kikotésének tilalma.

A sportszakemberek esetében az eltérd idébeosztas miatt, ¢s a kiilonbozo fi-
nanszirozasi lehetdségek miatt rendszeresen alkalmazzak a megbizasi szerzo-
dést. A tarsasagi adorendszeren keresztiil tdimogatott sportagak évrél-évre nyujt-
jak be a sportag fejlesztési programjukat. Majd ezek alapjan tudnak a kdvetkezd
idényre tervezni, ez pedig erdsiti hogy hatarozott idejii szerzédéseket probajanak
kotni. A tobbi versenysport esetében szintén jelentds a kdzponti tamogatasok
aranya, melynek értéke szintén évrél-évre valtozhat. igy ezekben a sportagakban
is jellemz0 a hatdrozott idére megkotott, megbizasi szerzddés. A versenysport-
ban raadasul megjelennek kiillonbozé 6sztondij lehetdségek, amelyek szintén
nem kotédnek hagyomanyos jogviszonyokhoz. A helyes szerz6dések megkdtése
érdekében azonban fontos lenne az elemz6 munka elvégzése, korbe jarni az adott
tevékenység jellegét, az irdnyitasi és utasitasi jogokat és ezek figyelembevételé-
vel megvalasztani a szerz6déstipust a sportszektorban. 2

3. Foglalkoztatasi adatok a sportszektorban

A foglalkoztatasi adatok attekintése soran dokumentumelemzést végeztiink.
Egyrészt attekintésre keriiltek a latvanycsapatsportagak szamviteli beszamoloi,
melyben a két utolso év kiegészitd mellékletnek foglalkoztatasra vonatkozo adata-
it vizsgaltuk meg. Mésrészt a Magyar Kézilabda Szovetség hivatdsos NB I és NB
IB-s csapatai esetében a kiemelt munkakdrokre vonatkozé adatbazist tekintettiik
at.

19 Dajnoki Krisztina, Szabados Gyorgy, Bacs Zoltan, Bacsné Baba Eva Kémives Péter
Miklos (2021): Sport, nonprofitok, civelek: Foglalkoztatas és onkéntesség vizsgalata Ma-
gyarorszagon és Romaniaban. Régiokutatas Szemle 6 (1) 90-101. old.

20 Péter Akos (2018): A megbizasi és munkaviszony kozotti elhataroldsi kérdé-

sek hivatasos sportolok és sportszakemberek foglalkoztatasaval osszefliggésben. In. II.
SKEOF konferencia. Székesfehérvar, Budapesti Corvinus Egyetem. 46-49. old.
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3.1 Szovetségi beszamolok

A latvanycsapatsportagak kozé dsszességében hat kiilonbozo sportag tartozik:
labdarugas, kézilabda, kosarlabda, jégkorong, vizilabda, roplabda. A hat sportag
esetében tekintettiik at a szamviteli beszamolok kiegészitd melléklet részét, hogy
milyen informaciot talalhatunk a foglalkoztatasi adatokkal kapcsolatban. A felso-
rolt hatbol négy sportag kizardlag az atlagos statisztikai 1étszamot, a bérkoltségek,
a személyi jellegli egyéb kifizetéseket, €s a bérjarulékokat kozli. A Magyar Ko-
sarlabdazok Orszagos Szovetsége, a Magyar Jégkorong, a Magyar Vizilabda ¢s
a Magyar Roplabda Szdvetsége esetében nyilvanos adatbazisokban nincs pontos
utalas a megbizasi szerzddéssel foglalkoztatottak aranyara.

A Magyar Labdartigd Szovetség a 2021-es évben Osszesen 460 foglalkoztatott
adatait tlintette fel, mely 317 alkalmazottat és 143 megbizasi jogviszonyos sport-
szakembert jelent. Ebbe a Iétszamba nem keriiltek bele sem a jatékvezetdk, sem az
OTP Bozsik program keretében foglalkoztatottak. igy a valos képet 6sszességében
nem lathatjuk. Az 6sszes bérkoltség ehhez kapcsolddva kicsivel haladja meg a 6
milliard forintot. A 2022-as beszadmoldéban mar 464 f6 szerepel 319 alkalmazott
¢és 145 megbizasi jogviszonnyal szerepld szakember. A bérkoltség itt mar megha-
ladja a 8.8 milliard. Azonban az el6z6é évhez haszonléan nem ismertek bizonyos
létszamadatok, igy nem lehet kdvetkeztetést levonni abban a tekintetben, hogy ez
mely létszamcsoporthoz kapcsolodo emelkedést jelez. A kiilsOs sportszakemberek
raadasul nem csak maganszemélyként megbizasi szerz6déssel, hanem vallalkozasi
szerzOdéssel is lathatnak el sportszakmai feladatokat. Ez azt is jelenti, hogy tobbek
kozott a jatékvezetdk dijazdsa az anyagjellegl raforditasok kozott keriil feltiinte-
tésre abban az esetben, ha azt egyéni vagy tarsasvallalkozas forméjaban latjak el.

A kiegészitd melleklet esetében a Magyar Kézilabda Szovetség mutatta be leg-
részletesebben a létszamadatok a munkaviszony €s megbizasi jogviszony vonat-
kozasaban. A szervezet esetében jol latszik, hogy a munkaviszonyban foglalkozta-
tottak 1étszama elenyész6 a tobbi a kategoriahoz képest. A Szovetség valdjaban a
MKSZ iroda alkalmazottai esetében kot ilyen tipusa szerzodést.

1. tablazat Foglalkoztatottak létszama a Magyar Kézilabda Szovetség
esetében forras: MKSZ szamviteli beszamolé
Table 1 Number of employees for the Hungarian Handball Federation
source: accounting report of the Hungarian Handball Federation

Jogviszony 2021 2022
Munkaviszony 64 68
Egyéb megbizasi szerzodés 89 100
Megyei szakfeliigyelok 170 197
és megbizottak
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KIS szakfeliigyeld 6 6
Testnevelo tanar 159 162
Utéanpotlas versenyellenor 10 10
Egyéb eseti megbizottak 1800 1800
Napidijas megbizottak 20 20
Jatékvezetok, versenybirok 900 1029
Osszesen 3218 3392

3.2 Foglalkoztatasi formak a kézilabda csapatok esetében

A Magyar Kézilabda Szovetség a csapatok folyamatos miikodés céljabol kialaki-
totta a klublicenc szabalyzatot. Ennek értelmében mind a férfi, mind a n6i bajnoksag
legfelso két szintjére (NB 1 és NB IB) kizarélag sportvallalkozasok nevezhetnek.
A foglalkoztatas terén kotelezd kategoriakat irt eld, ahol munka vagy vallalkozasi
szerz6déssel kell alkalmazni embereket. Osszesen tizennégy kategoria keriilt meg-
hatarozasra. Ezek a kdvetkezok: cégjegyzésre jogosult képviseld, szakmai igazgato,
vezet6edz0, masodedzo, kapusedzo erdnléti edz, csapatorvos, masszor, gyogytor-
nasz, pénziigyi vezetd, konyveld, PR/marketing vezeto, technikai vezetd és bizton-
sagi felelds. A foglalkoztatasi forma ezen munkakorok esetében nem meghatarozott.
A klubok szabadon donthetnek, hogy munka- vagy megbizasi szerzddéssel illetve,
hogy hatarozott vagy hatarozatlan id6szakra kotnek szerzodést.

Az érintett klubok esetében a foglalkoztatas tipusanak vizsgalatat a dokumen-
tum elemzés modszerével végeztiik el a 2023/2024-es bajnoki szezon vonatkoza-
saban. Az adatbazist a Magyar Kézilabda Szovetség bocsatotta a rendelkezésilink-
re. A 2. dbran latszik, hogy ezen munkakorok esetében egyik bajnoki osztalyban
sem ¢ri el az 50%-ot a munkaszerzddéssel foglalkoztatottak ardnya. Szintén jol
lathato, hogy az els6 osztalyban mind a férfi, mind a ndi bajnoksaghoz tartozo
szervezetek esetében magasabb a munkaszerz6dés aranya, mint a masodosztaly-
ban. Ezek az adatok azonban korlatozottan értelmezhetdek a tobbes jogviszonyok
miatt. A sportban, igy a kézilabdaban is jellemz6, hogy tobb szervezet kapcsolddik
Ossze valamilyen formaban. Az utdnpotlas nevelés jellemzdéen egyesiileti forma-
ban torténik és ehhez kapcsolddik a legfelsébb osztalyban jatszd csapat vallalko-
zési formaban. Tébb esetben is az egyesiilet a tulajdonosa a vallalkozasnak. fgy
bizonyos munkakdrdk esetében példaul a pénziigy, szamvitel, marketing, ligyve-
zetés teriiletén mindkét szervezetben dolgoznak valamilyen formaban ugyanazon
alkalmazottak, jellemzden eltérd szerzodés tipussal.
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2. abra A kézilabda bajnoksagban szereplé csapatok tizennégy kulcspoziciot
bet6lté foglalkoztatottja esetében a megbizasi szerzodéssel és munkaszerzodéssel
rendelkezok aranya (forras: MKSZ adatbazis)

Figure 2 Percentage of employees in fourteen key positions in teams in
the handball league with an agency contract and an employment contract
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A normal, tipikus munkaviszonyhoz a hatarozatlan idejii szerzédéseket szokas
sorolni. A vizsgalt szervezetek korében ha csak a munkaszerzddésekkel rendel-
kezoket nézziik egyarant talalhatok hatarozatlan, és hatarozott idejii szerzddéssel
rendelkez6k a sportszakemberek kozott. A hatarozatlan idejli szerzédéssel rendel-
kezOk aranya a 3. abran lathato. A hatarozott idejii szerzodéssel rendelkezdk ara-
nya két bajnoki osztalyban 50% koriil, mig a masik kettében 30%-o0s aranyt mutat
a 2023/2024-es szezonban. Osszevetve ezt a KSH adataival, mely szerint 2022-
ben a hatarozott idejii szerzédéssel rendelkezOk aranya: 4,8%, mig 2023-ban 4,4%
kifejezetten magasnak mondhat6.?! A hatarozott idejii foglalkoztatas a munkaltatd
szempontjabdl kevesebb kotottséggel jar, a munkavallalok szamara azonban ke-
veésbé kivanatos foglalkoztatasi mod, bar javitja a munkaerdpiac rugalmassagat.

21 KSH (2024) A hatarozott id6re sz616 szerzédéssel dolgozoé alkalmazottak aranya a 15-64
éves foglalkoztatottakon beliill Link: https:/www.ksh.hu/stadat_files/mun/hu/mun0020.html.
In. II. SKEOF konferencia. Székesfehérvar, Budapesti Corvinus Egyetem. 46-49. old; Sarkozy
Tamas (2017). A sport mint nemzetstratégiai agazat. E1ényok és hatranyok, hosszl tava kilata-
sok = Sport as a Strategic Sector in the National Economy. Benefits, Drawbacks and Long-Term
Perspectives. POLGARI SZEMLE: GAZDASAGI ES TARSADALMI FOLYOIRAT, 13(4-6)
143-159. old; Sipka, Péter & Marton Le6 Zaccaria. ,,Kisérlet a magyar munkaviszony-fogalom
tjragondolasara az NMSZ 198. szamu ajanlasanak fényében.” MISKOLCI JOGI SZEMLE: A
MISKOLCI EGYETEM ALLAM-ES JOGTUDOMANYI KARANAK FOLYOIRATA 14. 49-
67. old; 2012. évi L. torvény, Munkatorvénykonyv.
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3. abra A kézilabda csapatoknal kulespoziciéban 1évé munkaszerzodéssel
foglalkoztatottak esetében a hatarozatlan ideji szerzédéssel rendelkezok aranya
Figure 3 Percentage of employees with permanent contracts in key positions in

handball teams
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Az egyes kulcspoziciok esetében megvizsgaltuk azt is, melyek azok a munkakdrok
amelyek esetében leginkabb jellemz6 a munkaviszony és melyek azok ahol legkevés-
bé. A legtdbb és legkevesebb munkaviszonyos munkakort a 2. tablazatban lathatjuk.
A négy kiilonboz6 bajnoksagban nem volt egységes a kép. Az NBI esetében latha-
tunk egyezést, ahol a vezetdéedz6 az a munkakor melyet legnagyobb aranyban latnak
el munkaszerzddéssel.

2. tablazat Munkaviszonyban ellatott munkakoérok a kézilabdacsapatok
esetében (forras: MKSZ adatbazis)
Table 2 Jobs with employment contracts in handball teams
(source: MKSZ database)

Legtobb Legkevesebb
Bajnoksag megnevezése | munkaviszony munkaviszony

Pozicié megnevezése
NB I férfi — 14 csapat Vezet6edzo6 (12) 85% | Konyveld (1) 7%

NB I ndi — 14 csapat Vezetdedzo (8) 57 % | Csapatorvos (2) 14%
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NB IB férfi — 16 csapat | Cégjegyzésre jogo- | Konyveld (1) 6%
sult képviseld (5) | Pénziigyi vezeto (1) 6%

31%
Gyobgytornasz %)
31%
NB IB néi — 16 csapat Technikai vezetd (6) | Cégjegyzésre jogosult kép-
38% viseld (2) 12 %

Csapatorvos (2) 12 %
PR, Marketing vezet6 (2)
12%

4. Kovetkeztetés, kitekintés

A munka vilagaban az elmult évtizedekben szamtalan atalakulas tortént. A
nemzetkdzi munkaerdpiaci folyamatok felerdsodése magaval hozta a folyamato-
san valtozo szervezeteket, a rugalmassag iranti igényt. Napjainkra azt mondhatjuk,
hogy az atipikus munka valt az altalanossa a tipikus munkavégzéssel szemben. A
magyarorszagi sportszektorra, ezen belill is a munkavégzéshez kapcsolodo jogvi-
szonyokra ez is hatdssal volt. Onmagaban azonban a szektor is szdmtalan kiilon-
leges jegyet hordoz magaval. Az adatokbol is lathato, hogy nagyon magas aranyu
mind a megbizasi szerzodéssel, mind a hatarozott idejii szerz6déssel rendelkezok
aranya. Ezek a formak megfelelnek a rugalmasan valtoz6 kornyezeti korilmé-
nyeknek, azonban a foglalkoztatottak munkajogi védelme sokkal kevésbé érvé-
nyesithetd.
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ABSTRACT

The focus of the research is to analyse the impact of the ongoing, unstoppable
Industry 4.0 on the labour market, specifically from the perspective of white- and
blue-collar workers, through a review of the literature. The relevance of presenting
the theoretical background is provided by the changing labour market require-
ments that can be observed in the change of work contents and consequently in the
transformation of competence and skill requirements.

The research and literature review shows that white-collar workers appear to
be more optimistic and open to the changes introduced by Industry 4.0, while
blue-collar workers are less familiar with new technologies and find it more diffi-
cult to adapt to innovations; on the other hand, many intellectual activities can be
automated by machines or software.
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1. Bevezetés

A technologia fejlédés okozta munkaerdpiaci valtozasok mar a 1930-as években
felkeltették a szakemberek érdeklddését, amikor John Maynard Keynes bevezette a
technologiai munkanélkiiliség fogalmat. Keynes szerint a munkaerdigény csokke-
nése miatt bekdvetkezd munkanélkiiliség gyorsabb lesz, mint az 4j foglalkoztatasi
lehetdségek megjelenése. Az Oxford egyetem kutatdinak 2035-ig sz6lo tanulma-
nya szerint a gépek varhatoan az allasok felét fogjak betolteni, érintve ezzel mind a
kékgalléros, mind a fehérgalléros munkavallalokat. Amerikai kutatok is arra a kdvet-
keztetésre jutottak, hogy az Egyesiilt Allamokban az allasok 47%-a érintett lehet a
negyedik ipari forradalom okozta valtozasokban ¢€s elbocsatasokban.

Magyarorszagon a PWC tanulmanya szerint az Ipar 4.0 f6ként a feldolgozoipart,
a szallitmanyozast és az épitdipart fogja érinteni, kiilondsen az alacsony képzettségii
munkavallalok szamara jelentve nagy kihivast. A Magyar Kereskedelmi és Iparka-
mara Gazdasag- és Vallalkozaskutatd Intézetének elemzése is alatdmasztja, hogy a
magyar munkavallalok jelentOs része olyan munkakdrben dolgozik, amelyek nagy
mértékben automatizalhatok. Az Ipar 4.0 alapt rendszereknek kdszonhetden nem-
csak az iparban, de a mezdgazdasagban is komoly valtozasok tapasztalhatok. A hatés
tobbféle lehet, egyrészt kevesebb munkaerdre van ezaltal sziikség, masrészt a mun-

Az Oxford egyetem kutatoi szerint az automatizacio elsésorban a rutinszeri felada-
tokat veszélyezteti, amelyek elore definialt és algoritmussal leirhato 1épésekbdl allnak.
A KSH 2022. februari adatai alapjan az iparban foglalkoztatottak szama Magyarorsza-
gon 773,400 {6, ami a 15-64 év kozti foglalkoztatottak 17%-4t teszi ki. A szamitasok
szerint tehat az ipari szektorban dolgozdok nagy ardnyban vannak jelen a munkaer6pi-
acon. Az Ipar 4.0 elsddlegesen az iparban dolgozokat érinti, és mivel Magyarorszagon
ez az agazat jelents, érdemes részletesen megvizsgalni a negyedik ipari forradalom
munkaerdpiaci hatasait, kiilonds tekintettel a kékgalléros munkavallalokra.

2. Elméleti hattér

2.1 Ipari forradalmak

Az iparosodas €s technologiai fejlodés soran az els6 ipari forradalom a 18. szazad
végére tehetd, amikor a gyartas gépesitése a gbzenergia hasznalatan alapult. A maso-
dik ipari forradalom a 19. szézad elején kovetkezett be, és a villamositas révén hozta
el a tomegtermelés korszakat, jelentds valtozast okozva a munkamegosztasban. A
harmadik ipari forradalom a XX. szdzad masodik felében kezdddott, és az elekt-
ronika és az informaciods technologiak terjedésére épiilt. Jelenleg a negyedik ipari
forradalom, roviden Ipar 4.0, zajlik, mely az Internet of Things (IoT), Mesterséges

22 Kassai és Farkas (2012) (20169
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Intelligencia (Al), Big Data, Cloud, Cyber-Physical Systems (CPS) és intelligens
gyarak® és az 0j technologiak megjelenését jelenti.

Az Ipar 4.0 jelenségét a szakirodalom?* 3 szakaszra bontja. Az elsé szakasz idején
kialakultak az értékesitési lancok, a masodik a internet forradalmat hozta el, majd
a harmadik idején megjelentek a gép alapt analitikak. Az Ipar 4.0 altal vezérelt in-
telligens gyar vagy rendszer jellemzoi kozé tartozik az informacié atlathatosaga, a
technikai segitség és a decentralizalt dontéshozatal

Az Ipar 4.0 magyarazataként elkeriilhetetlen hangstilyozni a kiber-fizikai rend-
szerekek kiemelkedd szerepét, mely az objektumokat és az embereket informacios
halézatokon keresztiil kapcsoljak Ossze, a digitalizacio €s mesterséges intelligencia
segitségével . Az Ipar 4.0 pillérei az alabbiakban foglalhatok ossze®’: Big Data és
analitika; Autondom robotok; Szimulacid; Rendszerintegracio: Horizontalis €s verti-
kalis rendszerintegracio; Ipari Internet; Kiberbiztonsag ¢és kiber-fizikai rendszerek;
Felh6; Hozzaadott gyartas; Kiterjesztett valosag.

2.2 Valtoz6 készségkovetelmények

Az ipari és technoldgiai valtozasok exponencialisan novekvd liteme miatt meg-
figyelhet6, hogy ) munkakdrdk jelennek meg, mikdzben masok valtoznak vagy
eltinnek. Ez 0j készségkovetelményekhez vezet mind a meglévd, mind az uj foglal-
kozasok esetében.?® A szakirodalom szerint féként a kozlekedés, adminisztracio és
épitészet teriiletén 1évé munkahelyek kertilhetnek veszélybe az Ipar 4.0 hatasara.”
Az Eurdpai Bizottsag 2017-es Eurobarometer felmérése szerint a digitalis technolo-
gia, robotok és mesterséges intelligencia ndvekvd hasznalata jelentds hatassal van a
gazdasagi €s tarsadalmi életre.

A munkaerdpiacon elvart készségek harom f6 csoportba sorolhatok: STEM
(tudomany, technoldgia, mérnoki és matematika) készségek, kommunikacios
készségek ¢€s technikai készségek. Ugyancsak fontos szerepet jatszanak a kii-

23 Kagermann és Wahlster (20149

24 Evans, P. C. Annunziata, M. (2012): Industrial Internet: Pushing the Boundaries of
Minds and Machines. Report, General Electric.

25  Marr (2016)

26  Devezas, T., Leitao, J., Sarygulov, A. (2017): Industry 4.0 - Entrepreneurship and
Structural Change in the New Digital Landscape. Springer International Publishing

27 Vaidya, S., Ambad, P., Bhosle, S. (2018): Industry 4.0 — A Glimpse. Elsevier Pro-
cedia Manufacturing 20, 233-238 https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/
S2351978918300672

28 The Guardian (2017; World Economic Forum, 2018, Kémiives et al. (2022): Vezetoi
motivacié a munkaerd-megtartas szolgalataban, kiilonds tekintettel a dél-dunanttli régid
kis- és kozépvallalkozasaira, Marketing Es Menedzsment 56 : 2. old. 72-82., 11. old.

29  Frey, B. C, Osborne, M. A. (2017): The future of employment: How susceptible are
jobs to computerisation? Technological Forecasting & Social Change https://www.oxford-
martin.ox.ac.uk/
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16nb6z6 képességek, mint: a folyamatos tanulas képessége, az ismeretszerzés €s
készségfejlesztés megkozelitésében. A technologia vezérelte készségeken tul, a
csapatmunka, egyiittmiikodés, prezentacio és projektmenedzsment képességek is
kritikus tényez6k az informaciotechnologia sikeres alkalmazasaban.’! Emellett a
problémamegoldo képességeket is egyre inkabb értékelik a technologia kezelésé-
ben és megértésében.

3. Eredmények

3.1 Az iparban dolgoz6 fehér-

és kékgalléros munkavallalok technolégiaelfogadasi attitlidje

A kutatas célja az volt, hogy feltarja, hogyan viszonyulnak az iparban dolgozé
kékgalléros és fehérgalléros munkavallalok az Ipar 4.0 iranyaban, és melyik cso-
portnak van pozitivabb attitlidje ezen technologiai fejleményekkel kapcsolatban. A
vizsgalat foként az autoipari szektorban dolgozdkra dsszpontositott, mivel ez a te-
rillet kiemelked6 fontossaggal bir a magyar gazdasagban.*® A jarmiigyartas adja a
magyar ipari export egyharmadat és 2019-ben atlagosan t6bb mint 176 ezer 6 volt
a jarmiiparban foglalkoztatottak szama.** A vizsgalat soran az autdiparban dolgoz6
fehér és kékgalléros munkavallalok képezték a mintat az Ipar 4.0-ra vonatkozo atti-
tidjiik és technoldgiaielfogadast gatlod tényezoik tekintetében. Maga a kutatas félig
strukturalt mélyinterjuk formajaban zajlott le, melynek kdzéppontjaban az egyének
észrevételeinek megismerése €s motivacioik megértése allt. Interjualanyként olyan
dolgozok keriiltek kivalasztasra, akik ralatassal birnak az Ipar 4.0 technologidira és
eszkozrendszerére. Ennek eredményeként harom autodipari vallalat hat mémokeével,
harom fizikai alkalmazottjaval s két iparagi szakértovel késziilt a felmérés.

Az adatok feldolgozasa utan az eredmények kiértékelése a harom munkakori
kategoria szerint tortént meg. A mérndkokkel késziilt interju alapjan kideriilt, hogy
mindegyikiik jol ismeri az Ipar 4.0 fogalmat és technoldgiait, valamint az, hogy a
Magyarorszagon talalhato autdipari vallalatok minden kindlkozé alkalmat megra-
gadnak az automatizacié bevezetésére, alkalmazasara, amit leginkabb a munkaero-

30 Reeson, A., Mason, C., Sanderson, T., Bratanova, A., Hajkowicz S. (2016): The VET era:
equipping Australia’s workforce for the future digital economy, https://publications.csiro.au/

31 Noll C. L., Wilkins, M. (2002): Critical Skills of IS Professionals: A Model for
Curriculum Development, Journal of Information Technology Education, Volume 1
No.;Kémiives et al. (2021) :Palyakezddk a munkaerdpiacon, Tudasmenedzsment 22 : 2 pp.
158-173., 16 p.

32 Mélypataki, G., Liptak, K. (2020): Munkajogi és gazdasagi kihivasok a jové mun-
kaerdpiacan. International Journal of Engineering and Management Sciences (IJEMS) Vol.
5. No. 1, 116-130. old.

33 Keszey, T., Toth, R. (2020). Ipar 4.0 az autdiparban: Vezetéstudomany, LI (06), 69-80. old.

34 Cserhati, Keresztély, Takacs (2021): Versenyképesség és foglalkoztatas az autdipar-
ban, Koz-gazdasag, 2021(1), 27-38. old.
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hiany indokol. A megkérdezett mérnokok meglatasa szerint a mesterséges intelligen-
cia és az automatizacio jelenleg még nincs azon a szinten, hogy ki tudna valtani a
human gondolkodast, ezért gy vélik, hogy a szellemi munkat beto1té munkavallalok
pozicidi beldthat6 idon beliil nem lesznek veszélynek kitéve. Hasonlo véleménnyel
vannak a fizikai dolgozok munkajaval kapcsolatban is, ahol szintén nem varhat6 a
kozeljovoben teljes automatizalas, mert vannak olyan munkafolyamatok melyek tal
aprolékosok ahhoz, hogy gépek végezzék el, vagy pedig nem standardizalhatok. A
megkérdezettek véleménye szerint a jovoben egyik csoport munkaja sincs kdzvetlen
vesz€lyben az automatizalas, és mind a fehérgallérosoknak mind pedig a kékgalléro-
soknak a robotokkal egyiittmiikodve kell majd dolgoznia. A technoldgiaelfogadassal
kapcsolatban a mérndkok azt valljak, hogy az Ipar 4.0-hoz kapcsolodd eszkozok
bevezetése minden esetben lelkesedéssel, izgalommal tolti el dket és nyitottak az 1)
kihivasokkal szemben.

A mérnokokkel ellentétben a fizikai dolgozok nem ismerik az Ipar 4.0. fogalom-
korét, hiaba dolgoznak a hozza kapcsolodo technoldgidkkal. A veliik folytatott inter-
jukbol kideriilt, hogy foképp az idésebb kollégdk tartanak a valtozastol, nem értik
miért sziikséges 1j eszkozoket bevezetni és attol is félnek, hogy nem fogjak tudni ke-
zelni az 0j technoldgiakat. Tovabbi félelmiik, hogy elrontjak az j eszkdzoket vagy
naluk fognak meghibésodni, és azért dket terheli majd a feleldsség, illetve, hogy a
robotok kiszoritjak 6ket a munkaerépiacrol, elveszik a munkajukat. Ezzel szemben
a fiatalabb — szintén fizikai munkat végzo — kollégajuk sokkal nyitottabban all a
valtozasokhoz és oriil annak, hogy a korabbi manualis, unalmas feladatat felvaltotta
egy megfigyeld jellegl, a ,.képernydt nyomkod6d” munkavégzés. Abban mindnyajan
egyetértettek, hogy a sok szenzorral és kameraval felszerelt ujfajta eszk6zok miatt
kényelmetleniil, mar-mar megfigyelve és allando ellenérzés alatt érzik magukat.

Az egyéni szinten torténd technologiaelfogadas elemzése mellett érdemes megvizs-
galni maganak a szervezetnek az attitiidjét is. A megkérdezett mérnokok elmondasa
alapjan a vallalatok kifejezetten nyitottak az 0j technologiakkal szemben, a gyartosori
fejlesztések tervezésébe bevonjak a fizikai dolgozokat és az Ipar 4.0 implementalasa
soran oktatast is szerveznek szamukra. Az 1j eszkdz, rendszer bevezetése utan pedig
évente minimum egyszer dolgozoi felmérést végeznek visszajelzést kérve arrol, hogy a
munkavallalok mennyire elégedettek a munkahelyi kornyezettel és milyen mértékben
motivaltak a munkavégzésiik soran. A mémokok altal mondottakat a fizikai dolgozok-
kal készitett interjuk is megerdsitették, mindannyian egyetértettek abban, hogy a me-
nedzsment megfelel6 figyelmet fordit az 01j technologia bevezetésébol eredd oktatasra,
vélemény megosztasra. A tovabbképzések kapcesan eltérés mutatkozott a kékgalléro-
sok kozott, mert a fiatal dolgozok jobban, az idosebbek viszont kevésbé latjak értelmét
a kiilénb6z6 tréningeknek az Ipar 4.0-hoz kapcsoloddan.

3.2 A fehér- és kékgalléros munkahelyek automatizacio okozta valtozasai

A Gazdasag- ¢és Vallalkozaskutato Intézet (GVI) 2019-es tanulmanya a szakmak
automatizalhatosagat és az automatizacid lehetséges munkaerdpiaci kdvetkezmé-
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nyeit vizsgalta Magyarorszagon. A kutatas a vallalkozasok szintjén is elemzést vég-
zett a gépesités és innovacio mértékérdl.

A GVI korabbi, 2016-0s kutatdsdban 55 olyan szakmat azonositott, amelyek
digitalis technoldgidk bevezetésével kivalthatd lenne az emberi munkaerd. Ezen
szakmakban 2012 ¢és 2016 kozott Magyarorszagon dolgozok 12%-a tevékenykedett,
mintegy 500 ezer 6. A 2019-es tanulmanyban a foglalkozasokat az automatizalas
valoszinlisége alapjan kategorizaltak a feladatkorok alapjan. A kutatas Artner, vala-
mint Frey és Osborne munkassagara tamaszkodott, akik meghataroztak, hogy mi-
lyen tipusu tevékenységek automatizalhatok. A foglalkozasokat automatizalhato (-1)
¢s nem automatizalhat6 (1) kategoridkba soroltdk a FEOR (Foglalkozasok Egyesitett
Osztalyozasa) nyilvantartas alapjan (1. diagram).

1. diagram: FEOR-ban 1évé foglalkozdsok az automatizalas lehetéségének
tekintetében.
Diagram 1: Occupations in the FEOR regarding the potential for automation.
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Forras: Nabelek, F., Vagi, E., (2019). A szakmak automatizalhatosaga ¢s az
automatizacio lehetséges munkaerdpiaci hatasai Magyarorszagon, MKIK GVI
Kutatdsi Fiizetek, 2019(3), 2-31.

Az eredmények szerint a FEOR-ban szerepld szakmak tulnyomo része (122
szakma) részfeladatok tekintetében nem automatizalhatd. 79 szakma esetében egyes
részfeladatok automatizalhatok, mig 93 szakma esetében a részfeladatok részben
automatizalhatok. Az automatizacio a részfeladatok tobbségében lehetséges 90
szakmaban, mig 22 szakma esetében a részfeladatok majdnem teljes mértékben au-
tomatizalhatok. Ezenkiviil 75 szakma nem sorolhat6 be egyértelmtien, ideértve az
érdekképviseleti vezetdket, torvényhozokat €s a fegyveres erék dolgozait.

Az automatizalhat6 szakmak kozott a szakképzettséget nem igényld foglalkoza-
sok teszik ki a legnagyobb részt, kozel a szakmak harmadat. Az ipari és épitdipari
agazatban dolgozok is érintettek, ahol a szakmak 15%-a automatizalhato, és 43%-a
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gépesitéssel részben kivalthatd. Az irodai és tigyviteli munkak 57%-a is automati-
zalhato teljes mértékben vagy részben. Meglepd modon a mezdgazdasagi és erdo-
gazdalkodasi szakmak koziil csak egy sorolhat6 be az automatizalhat6 kategoriaba.
A kereskedelmi és szolgaltatoi szektorban végzett munkak kevésbé érintettek, mind-
Ossze 20%-uk gépesithetd.

A KSH 2021-es adatai 6sszhangban vannak a GVI kutatasaval. Azokban a me-
gyékben, ahol magas az ipari termelés, nagyobb az esélye annak, hogy az embe-
ri munkaerdt kivaltsa a gépesités és az automatizacid. A mezdgazdasagi teriiletek
kivételével az automatizalas inkabb a rutinfeladatokat ellatdé munkakoroket érinti,
példaul a fizikai munkéat vagy az adminisztrativ teriiletet.

A GVI2019-es kutatasa 6781 magyar vallalkozasra terjedt ki, és azt vizsgalta, hogy
milyen mértékii az automatizacio a vallalkozéasok szintjén. Az eredmények azt mutat-
jak, hogy a valaszado cégek 99%-anal dolgozik olyan munkavallal6, akinek munkaja
potencialisan kivalthato gépekkel. A vallalatok 83%-anal legalabb harom automati-
zalhatdo munkakdrt azonositottak. Az adminisztrativ teriileten dolgozok a leginkabb
érintettek, ¢és a vallalkozasok 81%-a foglalkoztat legalabb egy ilyen munkavallalot.
A nehéz fizikai munkat végzok 30%-at és a rutinszeri fizikai munkat végzok 24%-at
is érinti az automatizacio. A nem automatizalhat6 pozicidkban dolgozok aranya 24%.

Ezek az adatok alatamasztjak azt az allitast, hogy az automatizacio leginkabb a
rutinfeladatokat végzé munkakdoroket érinti, amelyek fizikai vagy az adminisztracio
tertiletén talalhatok.

4. Kovetkeztetések, javaslatok

Osszeségében megallapithato, hogy a kutatas szerint a fehérgalléros munkavalla-
16k optimistabbak és nyitottabbak az Ipar 4.0 valtozasaira, mig a kékgallérosoknak
kevesebb ismeretiik van az 01j technologiakrol, és nehezebben alkalmazkodnak a val-
tozasokhoz.

A javaslat a kékgalléros munkavallalok asszertivitasanak fejlesztése, mivel ez
segithet nekik hatékonyabban alkalmazkodni és jobban megérteni az Ipar 4.0 tech-
nologiakat.

Ugyanakkor a rendelkezésre allé tudomanyos irodalom és a végzett kutatasok
alapjan kijelenthetd, hogy szamos szellemi tevékenység is gépesitéssel vagy szoft-
verekkel helyettesithetd. Ezek a rutinfeladatok olyan tevékenységeket jelentenek,
amelyek elére meghatarozott szabalyrendszerek alapjan miikddnek, példaul az ad-
minisztracio, a konyvelés, a banki ligyintézés kiilonboz6 aspektusai, vagy az online
iigyfélszolgalat. A kutatas és a szakirodalmi attekintés alapjan kideriil, hogy ezek a
tevékenységek is ugyantigy automatizalhatok, mint a rutin fizikai munka vagy az
Osszeszerelés.

Javaslatként megfogalmazhaté a munkavallalok bevonasa az élethosszig tartd
tanulds folyamataba. A folyamatos képzés segiti a dolgozokat abban, hogy verseny-
képesek maradjanak, akar fels6oktatasban, akar felndttképzésben, specifikus trénin-
geken, vagy akar MOOC kurzusokon keresztiil.
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5. Osszefoglalas

Kétségtelen tény, hogy a negyedik ipari forradalom fokozatosan atalakitja a mun-
kaerOpiacot. Habar vannak folyamatos mozgasok az innovaciok miatt, a jelek arra
utalnak, hogy ezek kis 1épésekben érintik mind a fizikai, mind a szellemi munkat
végzoket. Osszességében a szakirodalom és a kutatasok azt mutatjak, hogy az Ipar
4.0 okozta munkaerépiaci valtozasok zajlanak, de jelenleg nem olyan mértékben,
ami jelentdsen csokkentené a foglalkoztatast.
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ABSTRACT

One of the most unique forms of support in Hungarian sport is through the
corporate tax system. Companies have the possibility to transfer part of the tax di-
rectly to the sports organisations. The recipient sports organisations must provide
details of the use made of the support received. The scheme has been operational
since 2011. During this period, the managers of sports organisations have faced a
number of challenges. To receive the grant, a sports organisation must prepare a
development programme or find a company willing to support it. Research shows
that this is a very difficult task for smaller clubs in rural areas. Managers have to
keep a constant eye on the changing legal environment, as changes are made every
year. In addition to subsidies, there is a need to secure a co-payment, which is a
difficulty for facility development projects. Some of the costs of the organisations
cannot be financed from the TAO grant. Since the introduction of the scheme,
the proportion of sponsorship contracts has been much lower. Overall, the grant
scheme has helped the sports sector a lot. However, sport managers have constant-
ly faced new challenges.
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1. Bevezetés

A magyar sport a 2010-es évet kovetden jelentds valtozason ment keresztiil. A
szervezeti, iranyitoi rendszer szinte teljesen atalakult az évtized elején, de folya-
matos modosulasok jellemzik napjainkat is. A sportfinanszirozasi rendszer ezzel
parhuzamosan megujult, a sport teriileten rendelkezésre allo forrasok megtobb-
szorozotek, és 1j tamogatasi formak jelentek meg az dgazatban.*® A magyar sport
gazdasagi hatterét hosszll ideig még a szocializmusban kialakult gondolkodés-
mod hatarozta meg. A masodik vilaghaborat kdvetden, a tobbi hasonld rendszer-
ben miikodo orszag mintajat kovetve hazank erds élsportrendszert tartott fent. A
sport minden teriilete allamilag iranyitott finanszirozast volt.>® A rendszervaltast
kdvetden a sport kevesebb figyelmet és még kevesebbet tamogatast kapott, igy a
korabbi befektetett értékek hanyatlasnak indultak. A magéanszektor bevonasa sem
volt egyszerti, hiszen akkor kezdtek el miikddni a profitorientalt vallalkozasok is,
melyek elsddleges céljai kozott nem szerepelt a sportfinanszirozas. A mar meglévd
sportlétesitmények lizemeltetése €s karbantartasa els6sorban onkormanyzati fel-
adat lett, akiknek szintén nem volt elegend6 forrasuk és tapasztalata a megfeleld
mikddtetésre, fejlesztésre. A valtozast a sport stratégiai agazatta torténd emelése
jelentette 2010-ben, mely soran tobb lehetdség is kibontakozott a hosszatava cé-
lok elérése érdekében. Ezek kozé tartozik az akkori addjogszabalyok valtoztatasa
az agazat érdekében, 1étesitményfejlesztési projektek, nemzetk6zi sporteseménye-
ket timogatd kornyezet és szamos egyéb tjdonsag is, amelyek novelik a sportba
iranyulo tokét. A sportagazat fejlodése, fejlesztése Osszetett feladatot jelentett a
jogalkoto és a sportszakemberek szamara. A 1étesitmény fejlesztések, a kiilonbozo
sporttevékenységek tamogatasa mellett sziikség van szakmai hattérre és az emberi
toke fejlesztésére is.*’

2. A tarsasagi adorendszeren keresztiil torténé tamogatas rendszere

Az egyik legjelentdsebb valtozas az volt, hogy megvalosult a tarsasagi adorend-
szeren keresztiil torténd tdmogatas kialakitasa. A tdmogatasi forma lényege, hogy a

35 Farago Beatrix (2020): A sport a regionalis gazdasagi versenyképessegben, a sporto-
161 human tdke teriileti vetiilete. KOZEP-EUROPAI KOZLEMENYEK 13:3 237-261 old.
36  Sarkozy Tamas (2017). A sport mint nemzetstratégiai agazat. E16nyok és hatranyok,
hossza tavu kilatasok = Sport as a Strategic Sector in the National Economy. Benefits,
Drawbacks and Long-Term Perspectives. Polgari Szemle, 13(4—6) 143-159. old

37  Farag6 Beatrix (2024) Competitiveness indicators of sports cities in Central-Eastern
Europe. Theoretical and Empirical Researches in Urban Management 19 (1) 30-53. old.
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vallalkozasok altal befizetett tarsasagi ado kotelezettségének egyrészét atiranyitsak
kozvetve vagy kdzvetlen modon a sportszervezetekhez. Az ado- és illetékkedvez-
mények érintd intézkedés miatt sziikség volt az Eurdpai Bizottsag jovahagyasara,
mely jovahagyas 2011. novemberben tortén meg az SA.31722 (2011/N) szamu
allami tdmogatas — Magyarorszag ,,4 magyar sportagazat tamogatasa adokedvez-
ményt tartalmazo tamogatdsi program révén” cimi hatarozatban. A 1ényege, hogy
a finanszirozasi rendszer dsszeegyeztethet6 az EU-s timogatasi szabalyokkal, nem
mindsiil kozvetlen allami dotacionak az ilyen jellegli sporttamogatas.

A sportfejlesztési programban csak a latvanycsapatsportagak tamogatasa lehet-
séges. Az eredeti, 2011-es Kormanyrendeletben a kdvetkezo sportagakat jelentették
a kedvezményezettek korét: labdartgas, kézilabda, kosarlabda, vizilabda és jégko-
rong, majd 2016-ban bekeriilt ebbe a korbe a roplabda is. Az 1. dbran lathato, hogy
rendszer bevezetése mekkora tobblet forrast eredményezett ezen sportagak korében.

4. abra A TAO-tamogatasban részesiil6 sportagak bevételeinek valtozasa
Figure 1 Change in revenues of sports receiving TAO subsidies
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Forras: Olimpia Sportagak Versenysport Stratégiaja (2022-2032)

A latvanycsapatsport tamogatasok (TAO tamogatas) dsszege 2011-2021-es
évek kozott 650 milliard forint volt a hivatalos adatok szerint.® A sportagak
kozotti tAmogatas megoszlas ebben az iddszakban kdvette az igazolt sportoloi

38  Magyar Olimpiai Bizottsag (2022): Az olimpiai sportagak versenysport-stratégiaja
2022-2032. Link: https://olimpia.hu/mob/dokumentumok
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l1étszamokat, melynek hatasara ugrasszeriien megnétt az ujonnan megjelend, f6-
leg utanpotlaskora sportolok szama a latvanycsapatsportagakban. Az aranyok
megkozelitdleg a kdvetkezdk voltak: 40% labdarugas, 25% kézilabda, 15% ko-
sarlabda, 9% vizilabda, 8% jégkorong, ¢és a 2016-0s bevezetés Ota a roplabda
részaranya 3%. Az elemzések azt is mutatjak, hogy a futball esetében az Osszeg
90%-a keriilt az amatér klubokhoz, illetve kdzvetleniill az utanpotlas fejlesztés
céljaira forditottak a kapott tamogatasokat.*

3. Kihivasok a TAO tamogatasi rendszerben

3.1 Tamogaté gazdasagi tarsasag, vallalat szerzése

A tamogatasra kezdetben jogosult 6t, majd késébb a hat sportag orszagos sport-
agi szovetségei és a hozzajuk tartozd sportszervezetek voltak. A tdamogatasi folya-
mat fontos 1épése, hogy a sportszervezetek a sajat orszagos sportagi szakszovet-
séghez benyujtott és jovahagyott sportagfejlesztési program utdn kezdhetnek el
olyan gazdasagi szerepl6t keresni, amely hajlando volt erre a tipust tAmogatésra
¢és volt adofizetési kotelezettsége. Mar maga a sportfejlesztési program elkészité-
se és elektronikus feliileten torténd beaddsa, majd annak sajat honlapon torténd
kozzététele is gondot okozott sok sportszervezeteknél a sportvezetok szamara, igy
inkabb kiils6 ,,szakértOket” kdzremiikodot vettek igénybe, melyek a tamogatasi
Osszeg 2%-at vitték el elszamolhatd koltségként. Ezek a ,,szakértok™ sok esetben
»TAO kozvetitéssel” és arukapcsolassal is tamogattak tligyfeleiket a kezdeti évek-
ben a rendszer adta kiskapukat kihasznalva. A sportvezetoknek ezt kovetden, ez-
zel parhuzamosan kellett megfeleld partnert, gazdasagi tarsasagot talalni, amely
rendelkezett tarsasagi adofizetési kotelezettséggel és nem riadt vissza a tamogatasi
formaval kapcsolatban. Ezek a forrasok mar akkor sem érkeztek meg kdzvetleniil
az adott vezetdi kapcsolatok nélkiil, mivel az alacsony forras kitettség megszerzé-
se a személyes szempontok figyelembevétele nélkiil nem volt lehetséges, csupan
kozvetitok utjan.

A kezdeti idében nehézséget okozott, hogy a cégek még nem ismerték kellden
ezt a timogatasi format, igy bizalmatlanul alltak vele szemben. A 2012-es évben
késziilt egy kutatds a magyar kis és kozépvallalkozasok korében, ahol a felmérés
soran egyértelmiien kirajzolddott, hogy a sporttamogatasok esetében az egyik leg-
jelentdseb tényezo a személyes érintettség. Ha a dontéshozo cégvezetd, a kozépve-
zet6 vagy esetleg a csaladtagjai egy adott sportot liz, vagy 1izott, érintett az sport-
szervezet koriil, akkor sokkal tobb esély volt a partneri kapcsolat kialakitasara. A
TAO-rendszeren keresztiil torténd bekapcsolodassal a sportfinanszirozasba szintén
ezt a mintat kovették a vallalkozasok, és egyfajta atadott pénzeszkdzként gondol-

39  Toth Nikolett Agnes, Matrai Gabor (2023): A magyar sport finanszirozasanak rend-
szere, kiilonos tekintettel a kozpénziigyi vonatkozasokra. Pénziigyi szemle 69 (2) 84-102
old
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tak a tamogatasra, hiszen nem realizaltak azt sem, hogy ez valdjaban az add egy
részének atengedése. Nem vették figyelembe a kezdeti idészakban, hogy iizleti le-
het6ség is rejlik ebben a formaban, amely adé megtakaritas képében jelentkezik. 4°

A tamogatasi rendszer bevezetésekor a tarsasagi adokulcs hazankban 10%, il-
letve 19% volt a vallalkozasok addalapjanak fliggvényében. A kezdeti, indulast
kdvetd évben a sportszervezeteknek a tiamogato gazdasagi tarsasag felkutatasa an-
nak ellenére okozott nehézséget, hogy a tamogatas atadasa utan a 19%-os adokulcs
a valosagban 7,89%-ra csokkent, és a tiz szazalékos adokulcs mellett is jelentds
adoelény volt realizalhato szamukra. Két tényez6 nehezitette a gazdasagi tarsasa-
gok bevonasat, mivel egyrészt nehéz volt olyan ad6zot talalni, ahol jelentds tar-
sasagi adofizetés tortént, és egyaltalan volt mit felajanlani, masrészt nagyon sok
szervezet kétkedve fogadta a rendszer bevezetését és a jovobeni mikodését, illetve
feltek a NAV ellendrzések kiterjesztésétdl a cégiikre a timogatasok felhasznalasa
kapcsan.

A sportfejlesztési tamogatas bevezetésekor fellépd legjelentésebb pontjai tehat
azok voltak, hogy egyrészrél nem volt elegendd a megfelelden felkésziilt szakem-
ber a sportagfejlesztési program elkészitése, elszamolasa terén, illetve a sportszer-
vezetnek sajat maganak kell olyan adofizeto vallalkozast keresnie, aki hajlando az
adott sportszervezetet tamogatni. A latvanycsapatsportagak esetében a jovahagyott
sportfejlesztési programok tekintetében a legelsd idoszakban sikertilt a sportszer-
vezeteknek legmagasabb mértékben feltdlteni a keretiiket, koszonhetden annak,
hogy a jovahagyott 6sszegek alacsonyak voltak, kicsivel haladta csak meg 30 mil-
liard forintot a teljes sportfinanszirozasi keretdsszeg a Kormany részérol. Ezt a ke-
retosszeget megemelték a kovetd években, melynek koszonhetéen kivétel nélkiil
meghaladta az 6sszeg a 100 milliard forintot, jelenleg 125 milliard forint az éves
keret a koltségvetésben. A 1. tablazatban az Osszes érintett sportag sportszerveze-
teinek feltdltési aranyat mutatja be az elsd 6t szezon vonatkozasaban.

3. tablazat A lehivott és jovahagyott tAmogatas aranya a kezdeti idészakban
Table 1 Percentage of aid called up and approved in the initial period

Tamogatasi idészak Feltoltési arany
2011/2012 98,9%
2012/2013 86,8%
2013/2014 80,9%
2014/2015 84,8%
2015/2016 91,5%

Forras: Fazekas (2017)*

40  Farkas Péter, Fanici Mihaly (2013): A TAO kedvezményezett csapatsportok tamo-
gatoinak felmérése. Magyar Sporttudomanyi Szemle XIV (1) 30-39

41  Fazekas Attila Erik (2017): A latvany-csapatsport tdimogatasi rendszer szerepe a ma-
gyar sportfinanszirozasban. Tudomanyos Konferencia a TAO-r6l. Magyar Sporttudomanyi
Tarsasag 2017.09.28. Link: https://mstt.hu/wp-content/uploads/Fazekas_Attila_ Erik.pdf
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A Magyar Labdarugd Szovetség a TAO-tamogatas tiz évének attekintése soran
atlagosan 85%-os feltoltési arany megvalosulasat mutatta ki. Az induld szezon utan
a 2018/2019-es elszamolasi iddszakra vonatkozoan sikeriilt legnagyobb mértékben
a szervezeteknek feltolteni a sportfejlesztési keretet, mégpedig ez az arany korabban
94,7%-o0s volt. A 2020/2021-es id6szakban volt a legalacsonyabb ott az arany mind-
Ossze 71,4% volt* A 2014/2015-6s évad vonatkozasaban késziilt kutatas arra hivta
fel a figyelmet, hogy nagyon nagy eltérés mutatkozik a kiilonboz6 csapatok kozott a
feloltési aranyaban a labdarugasban. T6bb olyan alacsonyabb osztalyban, példaul me-
gyei l. osztalyban szereplé sportszervezet is volt ezen id6szak alatt, akik a jovahagyott
tamogatds minddssze 1-3%-at tudtak dsszegyljteni, melynek okaként a kapcsolati toke
hianya, valamint a térségi adofizet6 cégek alacsony szama jelenthette.** A Magyar Ké-
zilabda Szovetség a 2018-2023-as évekre vonatkozo Osszesitése alapjan a megitélt ta-
mogatasokhoz képes a 87,9%-at sikertilt lehivni, azaz tényleges tdmogatasra valtani a
sportszervezeteknek. Ennél kedvezobb képet mutat az utanpdtlas nevelés feladatainak
a tamogatasra fordithatd 6sszegek esetében, itt a lehivott timogatasok aranya 94,5%-ot
mutat, hiszen minden sportszervezet elsddlegesen ezt a jogcimet igyekszik feltdlteni a
magas 90-100%-os intenzitasi arany miatt.*

3.2 A jogszabalyi kérnyezet folyamatos valtozasa

A kifejezetten magas ado eldny, illetve a tdmogatd szervezetek megjelenité-
sének tilalma miatt 2013. majusaban Gjabb térvénymodositas tortént. A modo-
sitas 1ényege, hogy a sportot tdmogato tizleti vallalkozasok a latvanycsapatsport
tamogatas részeként, un. kiegészitd sportfejlesztési tamogatast is nyujtanak a
sportagi szakszovetségének, majd a késobbi tovabbi mddositasnak koszonhetden
az ottani versenyrendszerben szerepld sportszervezet részére. A kiegészitd tdmo-
gatas, mint oneré megjelenhet szponzori vagy tdmogatasi szerzodés keretében
is.* Ez valojaban azt jelentette, hogy a megszerzett adoelény 75%-at koteles
visszaforgatni az iizleti vallalkozas. Elényként jelentkezett viszont a szponzor-
ként valé megjelenés lehetdsége, melyet elonyei ellenére kis mértékben hasznal-
tak ki a Felek. A 2014. januar 1-én hatalyba 1ép6 mddositas tovabbi lehetéség
nyitott arra, hogy a kiegészito sportfejlesztési timogatast az adott sportagak ko-
rében ne csak a sportszovetségnek adhassa at, hanem a sportszervezetek részére
is felhasznalasra keriilhessen az onrész finanszirozasara.

Ezt kdvetden valtozott, kibéviilt a tamogatas atadasanak mikéntje. A sport-

42 Magyar Labdarugd Szovetség (2022): TAO-Graf, Jelentés a tamogatasi rendszer
eddigi eredményeirdl Link: https://szovetseg.mlsz.hu/adat/dokumentum/8157/dokumentu-
mok/mlsz _tao 2022 web 02.pdf

43 Balogh Renat6 (2017): Aldas vagy atok: A TAO hatésa a magyar labdarugasra. Ma-
gyar Sporttudomanyi Szemle 18 (4) 25-28 old.

44  Magyar Kézilabda Szovetség (2023): TAO tamogatasok elemzése a 2018-2023 koz-
ti idészakban. MKSZ, Szakmai anyagok.

45 T/10238 torvényjavaslat, Tarsasagi és osztalékadordl szo1o 1996. évi LXXXI. torvény
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tamogatas nyujtasanak jelenleg a jogszabaly szerint két modja van: az eredeti,
2011-t61 alkalmazhaté (Tao torvény 22/C. paragrafusa alapjan torténd) adoked-
vezmény-alapu kdzvetlen tdmogatas, valamint 2015-t61 egy alternativ lehet6ség,
az adojovairas-alapl kozvetett tdimogatas (Tao térvény 24/A. paragrafusa alap-
jan). A két lehetoség kozotti kiilonbség a jelentkezd adomegtakaritas formaja
¢s mérteéke, valamint a hozza kapcsolodod adminisztracios feladatok és az id6-
beli litemezés. Az eredeti adokedveszmény-alapt timogatas esetén a felajanlas
mértéke az éves addjanak maximum 70%-a lehet. Az alternativaként jelentkez6
adojovairas-alapu tdmogatas esetén az Osszeg az adohatdsagon keresztiil jut el
a tdmogatotthoz. Ebben az esetben mar 80% lehet a felajanlas mértéke. A tdmo-
gatd szamara a pénziigyi elony, pedig ugy jelentkezik, hogy az addéhivatal a val-
lalkozas adofolyoszamlajan jovairja az dsszeget. Az alternativ lehetdség elonye,
hogy mindkét fél szamara a kisebb az adminisztracios teher, illetve a tAmogatott
szervezet szamara az adoeldleg befizetésekkel parhuzamosan folyamatos a likvi-
ditas biztositasa. gy ennek a kozvetett moda finanszirozasu valtozatnak a nép-
szertisége gyorsan novekedett. Ezt erdsiti az a tény is, hogy a timogatdénak nem
kell elére megfinanszirozni az dsszeget, hanem az amugy is kotelezoen megfize-
tend6 tarsasagi adot kell utalnia a NAV felé, melybol egy rendelkezést kdveton
utalja ki az tamogatast az adohatosag.*® A kiegészitd tamogatas rendszerének
bevezetése a kezdeti idoben meggondolasra késztette a vallalkozasokat, de mivel
tovabbra is adoeldnyt jelentett résziikre a tamogatas adasa, igy zokkenémentes
maradt az atallas, mig a fogado sportszervezetek esetében pedig kdnnyebbé tette
a gazdalkodast a folyamatos pénzaramlas.

3.3 Onrész jelentosége

A latvanycsapatsport tamogatasi forma egyik legnehezebben megoldando fela-
data, hogy a rendszeren kapott tamogatas mellé biztositani kell a megfeleld onrészt
is. Ezt a szervezeteknek egyéb bevételekbol, példaul a tagdijakbdl, egyéb tamo-
gatasokbol (6nkormanyzat), szponzoraciobol kell biztositani. Az dnrész mértéke a
rendszer 2011-es bevezetésekor a kdvetkezé mértékeket jelentette:

— utanpotlas-fejlesztés: 10%

— versenyeztetéssel Osszefiiggd koltségek:10%

— személyi jellegli raforditasok: 50%

—  képzési feladatok, altalanos képzés: 40%

—  képzési feladatok szakképzés: 75%

— beruhazasi, felgjitasi céla kiadasok: 30%

A rendszer azéta kisebb valtoztatdsokan esett at. A 2021/2022-es elszamolasi
id6szaktol kezdve az utanpdtlas-nevelési feladatok ellatdsahoz nincs sziikség on-
részre az amatOr sportszervezetek esetében. A mindségi képzés esetében 50%-ra

46  Radnai Kéroly (2018) A TAO tamogatasrol — kozérthetéen. Piac és Profit, 2018.
marcius 23. Link: https://piacesprofit.hu/cikkek/kkv cegblog/a-tao-tamogatasrol-kozert-
hetoen.html
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valtozott, illetve a jogcimek kdzott megjelent az sportlétesitmény tizemeltetés
jogcim is, amely esetében 20%-os sajat forrasra van sziikség.

A magyar sportegyesiiletek esetében a tagdij aranya jellemzden alacsony, hi-
szen probalnak a kiilonb6zd tdmogatasokkal gazdalkodni, valamint a kiilsé meg-
itélés, elvaras is azt mutatja, hogy a TAO tdmogatas mellé ne akarjanak egyéb
jogcimen jelentOs bevételt realizalni a sportszervezetek. A nagyobb klubok eseté-
ben a 2011 és 2015 kozotti idoszakban jellemzden 5% alatti részt tett ki a tagdij
bevétel mértéke, melyre arnyaltabban kell tekinteni a megndvekedett sszbevétel
alapjan.”’ Az 6nrész el6teremtése nagyon tudatos tervezést jelentett a sportvezetok
részérol, hiszen nem volt elegendd a TAO forrés feltdltése, a hozza kapcsolddo on-
részt is biztositani és igazolni kell a pénziigyi elszamolashoz. Ez kiilondsen igaz a
személyi jellegli kifizetések (50%), valamint a beruhdzasi ¢és fejlesztési jogcimek-
nél, ahol 6nrész aranya is viszonylag magas (30%), illetve jelentds 0sszegek jelen-
nek meg egy-egy létesitményfejlesztés vagy felujitas esetén. A Magyar Labdartigod
Szdvetség évente 100 sportpalya és 1étesitmény fejlesztés, felujitasahoz, kialakita-
sahoz igényelt TAO-tamogatast, és a megkapott 6sszegekre helyi onkormanyzatok
és sportszervezetek nyujthattak be palyazatot. Az MLSZ plusz segitséget is nyujt
2013-t0l kezdve azoknak a szervezeteknek, akiknek problémat jelent a 30%-o0s
onrész eloteremtése. Nekik elegendd csak 10%-ot biztositani, a maradék 20%-ot
maga az MLSZ fedezi FIFA forrasbol, ami a kisebb sportszervezeteknek jelentds
segitséget jelent a programjai megvalositasahoz. 8

3.4 El nem szamolhaté koltségek

A tudatos gazdalkodas feltétele annak, hogy a finanszirozasi rendszer a miiko-
doéképes legyen. ElsOsorban a kisebb a klubok esetében meriilt fel problémaként,
hogy vannak olyan kdltségek, amelyek TAO tamogatas terhére nem szamolhato-
ak el. A torvényi eldirasok és a szovetségek altal készitett szabalyzatok egyrészt
meghatarozzak az elszamolhat6 koltségek korét. Minden egyes szovetség a tor-
vénnyel 0sszhangban felsorolja az egyes jogcimek esetében, melyet kozzétesz az
Elszamolasi utmutatdjaban. Ezt egészitik ki a benchmark rendszerek, amelyek
minden terilileten koztiik a sporteszk6zok, sportruhazat, munkabérek, megbizasi
dijak maximalizaljak az elszdmolhato koltségeket.

Néhany példa az el nem szamolhato koltségek terén:

— abenchmark dsszegénél magasabb értékil beszerzések, kifizetések

— abankszamlak havi szamlavezetési dij, és az egyéb banki koltségek

— konyvelési dij

— konyvvizsgalati dij (ha nem fér bele az un. kézremiikddoéi dijban, amely

a tdmogatasi dsszeg 2%-a)

47  G6si Zsuzsanna (2017): A 2016-o0s Rioi Olimpia sikeressége a sportszervezetek be-
vételi szerkezetének tiikrében. Testnevelé-Sport-Tudomany 2(1-2) 71-76 old.

48  Kozma Gabor (2019): Az orszagos palyaépitési program telepiilési szintii sajatossa-
gai. Telepiilésfoldrajzi Tanulmanyok 8 (2) 3-15 old.
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— edz6i licensz dijak, edzdi tovabbképzések dijai

— 100 000 Ft feletti készpénzes kifizetések

— Dbérjellegti juttatasra irdnyuld kifizetés szdmla ellenében

— irodaszerek

— minden olyan tétel, amely nem szerepel a jovahagyott vagy modositott
sportfejlesztési programban.

3.5 Szponzoriacio vagy tamogatas

A tamogatd gazdasagi szerepld és a fogado szervezet kozos dontése, hogy a
kiegészitd tamogatas tényleges tamogatas vagy szponzori szerz0dés formajaban
keriil a szervezethez. A két félnek ebben kolcsondsen kell megallapodni és azt
szerzddéses formaba foglalni. TaAmogatds esetében a sportszervezetnél az egyéb
bevételek kategoriaba keriil a szdmviteli és adozasi szabalyozas szerint, nincs
szamla kiallitasi vonzata, és nincs altalanos forgalmi ado vonzata sem, ahogy el-
lenszolgaltatasra sem jogosult a tAmogatd fél. A szponzori szerz6dés esetében a
fogado sportszervezet oldalan ez az 6sszeg a nettd arbevétel részeként jelentkezik.
Amennyiben a sportszervezet az altalanos szabalyok szerint fizeti meg az altalanos
forgalmi adot, akkor erre még fel kell szamitani a szolgéltatés jellegére tekintettel
a jelenlegi jogszabalyok alapjan a 27%-os altaldnos forgalmi adot is. Az altalanos
forgalmi ado 0sszegét minden esetben a vallalkozas utalja kozvetleniil a sportszer-
vezetnek szamla kiallitast kovetden, mig a tdmogatas dsszegat tovabbra is a NAV-
t6l kapja a sportszervezet. A sportszervezeteknek igy AFA fizetési kotelezettsége
keletkezik, mig a vallalkozas a levonhato tételek kozé tudja besorolni. Amennyi-
ben az adott sportszervezet nem tartozik az altalonos forgalmi adé hatalya ala, ugy
szamla kiadési kételezettsége tovabbra is fennall, de AFA-t az {igylet utan nem
szamolnak el a Felek.

Az elmult idészakban vallalkozasok és sportszervezetek inkabb a ,klasszikus”
tamogatasi format valasztottak, mivel a szerzédéses kotelezettségen feliil tovab-
bi feladatuk nincsen. A Magyar Kézilabda Szdvetség a kiegészité tamogatasok
megoszlasa esetében azt az eredményt allapitotta meg, hogy joval jellemzobb kie-
gészitd tdmogatas atadasa tdmogatas formajaban, mint szponzoracidoban. A 2018-
2023-as évek alatt Osszességében a kiegészitd tamogatasok megoszlasan beliil a
szponzoracio aranya 14%, mig a tamogatas 86%-os aranyt képvisel.*’

3.6 Uzleti alapii szponzoracié hianya

A sportvilagaban a szponzoracio olyan atadott pénzeszkoz a sportszervezetek-
nek, sportoloknak, sportesemények szervezoinek, amelyek célja kdzvetlen asszo-
cidcio teremtése a sport és az atado vallalkozas, vagy annak terméke és szolgaltata-

49  Magyar Kézilabda Szovetség (2023): TAO tamogatasok elemzése a 2018-2023 kdz-
ti idészakban. MKSZ, Szakmai anyagok.
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sa k6z6tt.>° A szponzorok szamara az elérheté marketingcélok igen széles formaja
elérhetd, példaul felhasznalhato termék bevezetésére vagy pozicionalasara, a val-
lalatnév ismertté tételére, de akar vasarlasosztonzésre is.’!

A kosarlabda klubok kozott tortént felmérés esetében a valaszadd egyesiiletek
60%-a ugy valaszolt, hogy sokkal kevesebb ,klasszikus” szponzoracios Osszeg
érkezik a TAO-rendszer fennallasa 6ta.” Kassay mar 2013-ban a sportszervezete-
ket vizsgalva azt a megallapitast tette, hogy a klubok f6 bevételi forrasava a TAO
tamogatas valt. Nagyon magas lett a rendszernek valo kitettsége, raadasul a sze-
replok nem tudjak, és nem is szeretnék tizleti alapokra helyezni a miikddésiiket.*
A Magyar Labdarug6 Szovetség is megfogalmazza a TAO-rendszer értékelésével
kapcsolatban, hogy a sportszervezetek jelentds része az operativ jellegti kiadasok
esetében is szinte csak erre a forrasra tamaszkodik. Megfigyelhetd jelenség az is,
hogy a gazdasagi tarsasdgok ¢és az onkormanyzatok is a korabbi labdartigashoz és
mas latvanycsapatsporthoz kotheté tamogatasokat visszafogtak.*

3.7 Csekély osszegii tamogatasok (de minimis)

Az Eurdpai Unioban, igy Magyarorszagon is mindig fontos kérdés a kii-
16nb6z6 tamogatasok jelenléte, amelyek kdzé az un. de minimis tamogatas is
tartozik. A kozponti, allami juttatdsok megitélése mindig jelentds kérdéseket
vet fel. A kutatasok azt bizonyitjak, hogy az allam jelenléte a finanszirozasban
rontja az 6sztonzoket. Azonban a kiilonb6z6é tdAmogatasok externalidlis hata-
sait figyelembe véve az Osszhatds nagyon gyakran pozitivva valik. A helye-
sen megtervezett rendszer raadasul nem rontja, hanem kifejezetten javitja az
0sztonzoket, ezaltal nem kiszoritja, hanem katalizalja a maganfinanszirozast.>
Az Eurodpai Unid Bizottsaga rendeletben szabalyozza a csekély Osszegii (de

50  Mullin,Bernard., Hary, Stephen., Sutton William. (2014), Sport Marketing, Fourth
Edition. Champaign, IL, Human Kinetics

51 Csoka Laszlo (2023): A sportszponzoracid, mint a negativ megitélés elfedésének
fatyla In Sziics, Krisztian; Csapd, Janos; Jakopanecz, Eszter (szerk.) Empatikus Marketing
Interdiszciplinaris Megkozelitésben : Tanulmanykotet Torécsik Maria Professzor Asszony
koszontésére Pécs, Magyarorszag : Pécsi Tudomanyegyetem Kozgazdasagtudomanyi
Kar 45-48. old

52 Vaczi Péter, Boda Eszter, Herpainé Lako Judit, Miiller Anetta (2017): A Tao rend-
szer hatasainak felmérése a magyar kosarlabda csapatoknal. Testnevelés-Sport-Tudomany
2(1-2) 77-80 old.

53 Kassay Lili (2013): A labdarugd NB 1. piaci pozicidja nemzetkdzi 6sszehasonlitas-
ban. Marketing&Menedzsment 47 (4) 55-64. old

54  Magyar Labdarugd Szovetség (2022): TAO-Graf, Jelentés a tamogatasi rendszer
eddigi eredményeirdl Link: https://szovetseg.mlsz.hu/adat/dokumentum/8157/dokumentu-
mok/mlsz tao 2022 web 02.pdf

55  Berlinger Edina, Juhasz Péter, Lovas Anita (2015): Az allami tamogatas hatasa
a projektfinanszirozasra erkdlcsi kockazat és pozitiv externaliak mellet. Kozgazdasagi
Szemle LXII (2) 139-171. old.
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minimis) tamogatasokat. A szabalyozas célja, hogy a tagallamok sajat teriile-
tikkon nyujtott allami tamogatasokkal a lehetd legkisebb mértékben torzitsak
a tagallamok kozotti kereskedelmet, versenyt és ehhez keretbe foglaltak, hogy
meghatarozott 0sszeg alatti timogatasok nem versenytorzitd hatdstak. A hi-
vatasos sportszervezetek esetében figyelni kell arra, hogy a személyi jellegii
raforditasok esetében a de minimis rendelet hatalya ala is tartoznak. Hivatasos
sportszervezet meghatarozas fliggetlen attol, hogy adott szervezet vallalkozas,
egyesiilet vagy egyéb formaban mikodik attol valik hivatasossa, ha akarcsak
egyetlen egy hivatasos sportolodt is foglalkoztat. A de minimis azaz csekély 0sz-
szegll tdimogatas szabalyozza egy vallalkozas, vagy kapcsolt vallalkozasok ré-
szére ilyen cimen nytjtott tamogatasok dsszességet. A tamogatas 2023-ig nem
haladhatta meg a harom évben egylittesen nyujtott dsszege a 200 000 eurdnak
megfeleld forintdsszeget. Az Osszeghatar 2024. januar 1-t6l 300 000 eurdra
emelkedett. A sportszervezeteknek és vezetdiknek ez azért okozhat nehézsé-
get, mert akar egy dnkormanyzati, akar egy szovetségi, de akar mas forrasbol
szarmazo0 tamogatas is tartozhat a rendelet hatalya ald, amelyr6l az adott ta-
mogatas szerzodése rendelkezik. A sportvezetdknek folyamatos figyelmet kell
forditani a kiilénb6z6 tamogatasi szerz6dés aldirasakor, hogy a kapott tdmo-
gatas a de minimis rendelet hatalya ala tartozik-e az adott 6sszeg, mivel azok
nagyban korlatozhatjak a tovabbi tamogatasok 0sszegét.

4. Osszegzés, kitekintés

A tarsasagi adorendszeren keresztiil torténd finanszirozas hatalmas leheto-
ség a teljes sportszektor szamara. Az Europai Bizottsag jelenleg 2029. junius
30-ig hosszabbitotta meg a sportfejlesztési program felhasznaldsanak leheto-
ségét, igy a kozéptavi miikddése a sportfinanszirozasnak jelenleg biztositott.
A veszélyt leginkabb azt hordozza magaban, hogy az lizleti alapon mikddo
szponzoracié hattérbe keriilt és nincs is meg a kényszer a sportvezetdi szak-
ma részérdl, hogy ezen valtoztasson. A tanulmanyban 6sszegzésre keriilt, hogy
melyek azok a kihivasok, amelyekkel az elmult idészakban a sportvezetéknek
meg kellett kiizdenie a TAO-tdmogatasok esetében. A vezetdi kihivasok egy
része talan mar megoldasra keriilt, de a rendszer folyamatos valtozasa mindig
ujabb és ujabb feladatokat sodor a sportszervezetek és vezetdi elé, ahogy az
¢élet egyéb teriiletein.
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ABSTRACT

This paper reviews the current changes and emerging issues in the field of or-
ganisational sustainability and the possible HR responses and solutions to them. A
selection is taken from the national and international literature on the relationship
between green human resource management (GHRM) and corporate sustainability
for the period 2020-2023. The paper provides a brief overview of the concept of
corporate sustainability and how climate change has triggered processes in the
economy and business thinking.

Green HRM applies a broad range of approaches, methods and processes that
support the spread and strengthening of ecological thinking in the life of organi-
sations. The paper provides an overview of how to continue to apply the tools and
methods long known and used in strategic HR management and how to incorpo-
rate new elements to achieve a green approach. It also makes suggestions on what
changes and improvements are needed to make HR management a strategic part-
ner in leading organisations towards sustainability.

Keywords: business sustainability, green HR management, HR processes, HR
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1. A klimavaltozas hatasa az iizleti gondolkodasra

Kozismert tény, hogy jelenleg egy olyan kornyezeti krizist éliink meg amely-
nek részproblémajat jelenti a klimavalsag és a természetes éldhelyek elvesztése
jelentette biodiverzitas valsag. Ennek alapvetd oka a rendelkezésre allo termé-
szeti eroforrasok fenntarthatatlan hasznalatabol fakad; a globalis felmelegedés
dése.

M¢ég akar fél évszazaddal ezel6tt az antropogén eredetli klimavaltozas té-
nye tudomanyos vitak targya volt, a fajok ¢és a természetes él6helyek pusztulasa
pedig elsésorban még moralis vagy esztétikai kérdésként meriilt fel. Mostanra
eljutottunk oda, hogy a klimavalsag széles korben elfogadott tudomanyos kon-
szenzuson alapuld ténykérdés.”® A természeti eréforrasok (biodiverzitas, talaj,
viz stb.) fenntarthatatlan hasznalatabol fakado kornyezeti krizisnek pedig mar
most egyértelmiiek a tarsadalmi és gazdasagi kovetkezményei is.%’

Gyakorlatilag nincs a gazdasagnak olyan szegmense, amely akarcsak indirekt
modon, ne fiiggene valamilyen mértékben a természeti eréforrasok meglététdl és
megfeleld mikddésétdl. Példaként hozhatd, hogy a vizek és édesvizi 6koszisz-
témak éves gazdasagi értéke a teljes globalis GDP értékének mintegy 60%-at
teszi ki.’® Emiatt a klima- és kornyezeti valsag mar régota nem csak tudomanyos
probléma, hanem egyre inkabb politikai és iizleti kockazat is egyben.

Egy, a 2023-as Vilaggazdasagi Forumra késziilt felmérés szerint a vilag veze-
t6 gazdasagi dontéshozoi arra szamitanak, hogy 10 éven beliil a hat legjelento-
sebb iizleti kockazat koziil mar 6t lesz olyan amelyik a kornyezeti valsaggal fiigg
0ssze.”® Ezekkel a kockazatokkal nem elég tisztaban lenni, de érdemes rajuk mi-
nél gyorsabban reagalni is, hiszen tobb felmérés is arra a kovetkeztetésre jutott,
hogy a kornyezeti kockazatok jovobeni potencialis pénziigyi vonatkozasai joval
nagyobbak a jelenben torténd kezelésiik koltségeinél.®

56  IPCC 2022: Climate Change 2022: Impacts, Adaptation, and Vulnerability. Contri-
bution of Working Group II to the Sixth Assessment Report of the Intergovernmental Panel
on Climate Change [H.-O. Portner, D.C. Roberts, M. Tignor, E.S. Poloczanska, K. Minten-
beck, A. Alegria, M. Craig, S. Langsdorf, S. Loschke, V. Méller, A. Okem, B. Rama (eds.)].
Cambridge University Press. Cambridge University Press, Cambridge, UK and New York,
NY, USA, 3056 pp., doi:10.1017/9781009325844.

57  IPBES 2019: Global assessment report on biodiversity and ecosystem services of
the Intergovernmental Science-Policy Platform on Biodiversity and Ecosystem Services
(pp- 1-1082). Brondizio, E. S., Settele, J., Diaz, S., and Ngo, H. T. (eds). IPBES secretariat,
Bonn, Germany.

58  WWF 2023: High Cost of Cheap Water: The True Value of Water and Freshwater
Ecosystems to People and Planet.

59  WEF 2023: World Economic Forum Global Risk Report.

60  CDP 2020: A Wave of Change: The role of companies in building a water-security.
CDP Global Water Report.
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1.1 A vallalati fenntarthatosag fogalma

A ,.fenntarthatd” jelz6t akkor hasznaljuk egy szervezet dinamikus allapotanak
leirdsara, ha az adott szervezet torekszik arra, hogy tevékenységei hosszt idotav-
latban biztositsanak akar 6rok értéket a miikodésében érdekelt felek - tulajdono-
sok, munkavallalok, beszallitok, vevok stb. — vagyis a teljes gazdasagi, tarsadalmi
¢s természeti kdrnyezet szamara.®!

1.2 Az iizleti fenntarthatosag felé vezeté allomasok.
Hol kapcsolodik be a zold HR a vallalati fenntarthatosag

gyakorlati megvaldsitasaba?

Bar a kockazatokat mar sokan érzékelik, az tizleti szereplok tobbsége még az
elején tart annak a hosszl Utnak, amely a fenntarthaté miikodés felé vezet. Mik
lehetnek ennek a fébb alloméasai?

* Kiindulasként egy iizleti szerepldnek tisztaba kell jonnie a globalis kornye-
zeti kihivasokkal és meg kell értenie azt, hogy ezeknek az 6 mikddésére is
hatasuk lehet.

*  Akdvetkezd lépcso az, amikor egy iizleti szereplonek pontos tudasa alakul
ki arrol, hogy a mitkodése (beleértve a teljes értéklancat) pontosan hogyan
fligg az egyes természeti eréforrasoktol és hogy az egyes tevékenységei
azokra milyen hatassal vannak.

»  FEzutan kialakit egy kockazatkezelési stratégiat és azt kovetve konkrét le-
péseket tesz annak érdekében, hogy a kitettségebdl fakado kockazatokat,
illetve a tevékenységének hatasait kezelje.

*  Miutan sok az olyan kockazat, amelyet egyetlen vallalat nem tud kezelni a
sajat tevékenysége keretein beliil, a kovetkezo szinten sziikséges parbeszé-
det kezdeni, és kozosen fellépni mas fontos érintettekkel egyiitt (példaul
vizkockazatok kezelése érdekében nem megkeriilhetd, hogy a teljes viz-
gyljto teriilet 6sszes gazdasagi szerepldje, Onkormanyzata és a vizgazdal-
kodasban érintett allami szerepldje kdzosen 1épjen fel).

* Az lizleti fenntarthatosadg legmagasabb szintje pedig mar a dontéshozok
befolyasolasa, amikor a vallalatok kdzosen 0sztonzik a kormanyzatokat és
egyéb politikai dontéshozokat arra, hogy 1étrejojjenek a fenntarthatod gaz-
dasagi mikodés szakpolitikai keretei.®?7

61 Hassan, S. (2016). Impact of HRM practices on employee’s performance. Interna-
tional Journal of Academic Research in Accounting, Finance and Management Sciences,
6(1): 15-22.

62  Newborne P. and Dalton J. (2016). Water Management and Stewardship: Taking
stock of corporate behaviour. Technical Report. https://portals.iucn.org/library/sites/libra-
ry/files/documents/2016-069.pdf
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Fontos kérdés, hogy melyik ponton és milyen médon tud a HR menedzsment
megjelenni ebben a folyamatban?

1. abra A vallalti fenntarthatosag felé vezeto 1épések
A villalatok dsztonzik és motivaljak a

kormdnyzatokat a fenntarthaté
gazdalkodédsra és befektetésekre

A vdllalatok kbzosen lépnek fel a
partnereikkel és egyéb érdekelt felekkel

Zold HR - , i
: i A vallalatok lépéseket tesznek a
érdemi , L,
= hatasok kezelésére és a
beavatkozasi L L.
szint lehetdségek megragadasara

A villalatoknak pontos tudasa van arrél hogy
milyen a kdrnyezeti hatasuk (beleértve az
értéklancukat) (pl. labnyom, kockazatok)

A villalatok, beszallitGik és vevdik
tisztaban vannak a globdlis kihivasokkal és
az Bket érintd kockazatokkal

Ebben a folyamatban a 3. szint (Cégen beliili 1épések) az, ahol HR menedzsment
stratégiai ¢és szakmai partnerként bekapcsolodik a vallalat fenntarthatosagi céljainak
meghatarozasaba ¢és megvalositdsaba. Az kornyezetvédelmi hatasok és kockazatok
altalanos megértése €s a sajat kdrnyezeti hatas pontos ismerete az eldfeltétele annak,
hogy egyedi és érvényes fenntarthatosagi stratégiat dolgozzanak ki a szervezetiik a
jovojiik biztositasa érdekében. A fenntarthatosagi stratégiahoz kapesolodva kell a zold
HR stratégiat megfogalmazni, és megvalositast szolgalo Iépéseket, feladatokat megha-
tarozni. A z6ld HR nem csupan a munkaerd-gazdalkodas egy alternativ megkozelitése,
hanem egy stratégiai eszkdz, amely képes elémozditani a vallalati fenntarthatosagi cé-
lok elérését, mikozben hozzajarul a vallalat hosszu tavi versenyképességéhez €s po-
zitiv vallalati kép kialakitasdhoz. A z6ld HR menedzsment szamos stratégiai szerepet
tolthet be, tobbek kozott:

»  Avallalati fenntarthatosagi célok megvalosulasanak elémozditasa: a zold HR
képes integralni a fenntarthatosagi célokat a vallalati kultaraba és a napi miko-
désbe.; a HR azonosithatja és tdmogathatja azokat a kulcsfontossagu teriilete-
ket, ahol a vallalat tevékenységei a legnagyobb kornyezeti hatassal birnak, és
intézkedéseket vezethet be a hatds csokkentésére.

* A munkavallaloi elkdtelezettség ndvelése és szervezeti kulttiraformalés: a zold
HR menedzsment ndvelheti a munkavallaloi elkotelezettséget azzal, hogy a
dolgozokat bevonja a fenntarthatosagi kezdeményezésekbe és dontéshoza-
talba. Az ilyen tipusu részvétel nem csak hogy javitja a munkahelyi moralt,
hanem segiti a munkavallalokat abban is, hogy jobban megértsék a vallalat
fenntarthatosagi céljait és azokat hogyan tudjak sajat munkajukban timogatni.



XIV. évfolyam 1. szam 2022/1. szam Ne 42 63

Ezenfeliil, a z6ld HR képes formalni €s erdsiteni egy olyan vallalati kultarat,
amely prioritasként kezeli a kornyezeti felelosségvallalast.

A munkaerd megtartasa: a z6ld HR stratégiak segithetnek a vallalatnak abban,
hogy vonzd munkaaddova valjon a tehetséges jeloltek szemében, kiilondsen az
Y és Z generaciok szamara, akik korében egyre inkabb tapasztalhato, hogy
mas generaciokhoz képest nagyobb hangstlyt fektetnek a fenntarthatosagra és
a tarsadalmi felelésségvallalasra.

2. A zold HR menedzsment ismérvei, eszkozrendszere és funkcioi

A z6ld HR menedzsment viszonylag 0j megkozelités, amely a 2000-es években
kezdett népszertiségre szert tenni, valaszul a névekvo kornyezettudatossagra és a fenn-
tarthat6 fejlodés iranti igényre. Ez a megkdzelités arra torekszik, hogy a HR gyakorla-
tokat ¢és politikdkat a kdrnyezeti fenntarthatosag elveivel 6sszhangba hozva elésegitse
a vallalatok kdmyezeti labnyomanak csokkentését és a fenntarthatd miikodés iranyaba
torténd elmozdulast. A szervezetek a GHRM modszereit hasznalva lehetdvé teszik a
hatékony eréforras-felhasznalast és el6segitik és 6sztonzik az 6kologiai szemlélet és a
fenntarthatosag kultirajanak terjedését az alkalmazottak korében. A GHRM végso so-
ron hozzajarul egy olyan fenntarthat6 iizleti modellhez, amely mind a szervezet, mind
az érdekelt felek — munkavallalok, gazdasagi kornyezet, tarsadalom - szdmara elényds
¢és szem elott tartja a természet- €s kornyezetvédelem szempontjait is.

Z6ld munkakor elemzés és tervezés: a szervezetek beépithetik a kdrnyezetvé-
delmi kritériumokat a munkakori leirasokba, megvizsgaljak, hogy az egyes
munkakorokben milyen lehet6ség van az 6kologiai szempontok megjelenité-
sére, milyen elvarasokat tamasztanak a munkatarsakkal szemben az adott mun-
kakorokben a fenntarthatosag érdekében.

Z6ld toborzas — kivalasztas: szakirodalom a zold toborzas €s kivalasztas folya-
matat a fenntarthatosag és a komyezeti felelosségvallalas irant erésen elkotele-
zett jel6ltek bevonzasanak és kivalasztasanak folyamataként hatarozza meg.®8
A fenntarthato vallalatok toborzasi folyamataik, a leendé munkavallaloikkal
folytatott kommunikacidjaban megjelenik az 6kologiai elkdtelezettség: az al-
lashirdetésekben hangsulyozhatjak és valds példakkal tamaszthatjak alé a fenn-
tarthat6sag iranti elkotelezettségiiket, és kdrnyezetbarat toborzasi modszereket
alkalmazhatnak.

Z6ld képzés-fejlesztés: a vizsgalt szakirodalmak alapjan a z6ld képzés magaban
foglalja az alkalmazottak kérnyezeti fenntarthatosaggal €s a kornyezeti hatast
csokkentd jo gyakorlatokkal kapcsolatos oktatasat. Ez olyan strukturalt progra-
mokat foglal magaban, amelyek célja a tudatossag novelése, a zold kezdemé-
nyezések végrehajtdsahoz sziikséges készségek fejlesztése és a fenntarthatdsa-
gi célokat tamogato kultira elomozditasa. A gyakorlati megvalositds magaban

63

Ali, M. R., & Igbal, S. M. J. (2022). Examining the Mediating Influence of Green

Behavior on the Impact of Green HR Practices on Environmental Sustainability. iRASD
Journal of Management, 4(3), 479-494.
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foglalhat workshopokat, a fenntarthatosagra dsszpontositd e-learning modu-
lokat, a kdornyezetgazdalkodas beépitését a munkahelyi képzésbe, valamint
a z0ld kezdeményezésekben valod részvétel 6sztonzését. A zold képzés dontd
fontossagu a kdrnyezeti értékek szervezeti kultirdba vald bedgyazasdhoz, a
fenntarthato tizleti gyakorlatok felé valo atmenet eldmozditasahoz.

Z6ld motivalas és juttatasok: a kornyezettudatos gyakorlatok és juttatasok,
mint példaul a tivmunka lehetésége vagy a fenntarthat6 kozlekedés tamogata-
sa, vonzova tehetik a vallalatot a munkaerépiacon, és segithetnek a tehetséges
munkavallalok hossza tavi megtartasaban.

Z0ld teljesitményértékelés: nem csak a munkateljesitményt, output mennyisé-
gét értékelik, hanem beépitik a teljesitményértékelési rendszerekbe és értékelik
is azokat a kompetenciakat, amik szerepet jatszanak a vallalati fenntarthatosag
erOsitésében. Ilyen példaul a zold innovativitas és kreativitas, a diverzitas, a
kornyezettudatossag.**dld involvdcio: nem csak beengedik a szervezetbe, ha-
nem 0sztonzik is az Uj gondolatisagot, a zold szemléletmod megjelenését a
napi munkéaban és az innovacioban egyarant. A munkatarsak felhatalmazast
kapnak arra, hogy behozzanak a szervezeti életbe, a munkafolyamatokba, a
tevékenység-, termék- és szolgaltatasfejlesztésbe ujabb és tjabb, a fenntartha-
tosagot tamogato ¢s eldre vivo kornyezetbarat szempontokat, modszereket. A
termelési folyamatban a mindségjavitd és a kornyezettel kapcsolatos problé-
mak megoldasara 0sztonzik a dolgozokat, a fels6 vezetok sajat példajukkal és
egyértelm{i kommunikacidval is batoritjadk a munkavallalokat a proaktiv mi-
kodésre.

Z6ld szervezeti kultura: rendelkezésre all egy pontosan koriilirt zold jovokep,
amit kommunikalnak az alkalmazottak felé. A szervezet torekszik a biztonsa-
gos ¢és egészséges munkakornyezet kialakitasara, 6kologiai labnyom csokken-
tésére, a nagyobb munkavallal6i elégedettség és jolét megteremtésére. A mun-
katarsak valaszokat és megoldasokat kapnak a kdrnyezetért valo aggodalmuk,
vagyis a klimaszorongas csokkenése. Az 6kologiai szemlélet a szervezet min-
den szintjén ¢és minden lehetséges munkafolyamataban kdvetkezetesen meg-
jelenik. A vallalat hitelesen kommunikalja a torekvéseit és az eredményeit.*

A kornyezettudatos munkaszervezési gyakorlatok és juttatasok, mint példaul
a tavmunka lehet6ségének kiterjesztése az arra alkalmas 0sszes munkakorre,
vagy a kozosségi kozlekedés tamogatasa vonzova tehetik a vallalatot a mun-
kaerdpiacon, és segithetnek a tehetséges munkavallalok hosszu tavi megtarta-
saban.
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3. A jelen és jovo kihivasai

A z6ld HR menedzsment, mint a vallalatok és szervezetek fenntarthatosagi torek-
véseinek egyik kulcsfontossagu eleme, az elmult években egyre nagyobb figyelmet
kapott. A kdrnyezettudatos HR gyakorlatok nemcsak, hogy el6segitik a vallalatok kor-
nyezeti labnyomanak csokkentését, de hozzajarulnak a munkavallaléi elkotelezettség
¢s a pozitiv vallalati kép er6sitéséhez is. A z6ld HR menedzsment el6tt allo kihivasok
Osszetettek és dinamikusak. Az elmult 2 év szakirodalma alapjan a kovetkezd tényezo-
ket okoznak nehézséget:

3.1 Robotizacié/automatizacio elterjedése

A robotizécid és automatizacio elterjedése alapvetden valtoztatja meg a munkaero-
piac szerkezetét és a munkavégzés modjait és hat a fenntarthatdsagi torekvésekre is.
Ezen technologidk alkalmazasa lehetGséget teremt a vallalatok szdmara az 6kologiai
labnyomuk csokkentésére (pl. az energiahatékonysag novelése, a hulladéktermelés
csokkentése). Masrészt viszont maguk utan vonjak a munkavallalok jra- és tovabb-
képzésének sziikségességét, hogy megfeleljenck a technoldgiai fejlodés altal megkd-
vetelt 0j elvarasoknak.®’

3.2 Atipikus munkavégzési formak

Az atipikus munkavégzési formak, mint a tdvmunka, a részmunkaidd vagy a pro-
jektalapu munka, lehetséget biztositanak a miikodési koltségek csokkentésére és a
munkavallaloi elégedettség ndvelésére. A zold HR szamara ezek a formak kiilonosen
elonyosek lehetnek a kdrnyezeti hatasok szempontjabol, példaul az ingazasbol eredd
szén-dioxid-kibocsatas csokkentése révén. Ugyanakkor a munkavallalok elkotelezett-
ségének ¢s produktivitasanak fenntartasa, valamint az egyliittmiikodés és a munkahelyi
k6z0sség meglrzése kihivast jelenthet az ilyen munkavégzési formak esetében.'

3.3 Fluktuicié és munkaeré megtartas

A munkaerdpiaci fluktuacio és a munkaeré megtartas kérdése kozponti téma marad
a z0ld HR menedzsment szamara. A fenntarthatosag és a kornyezettudatossag egyre
fontosabba valik a munkavallalok szamara, amikor munkahelyet valasztanak. A valla-
latoknak meg kell talalniuk a modjat annak, hogy vonz6é munkahelyként pozicional-
jak magukat és hiteles képet mutassanak magukrdl a munkaerdpiacon. Ez nem csak
a tehetségek megtartdsaban, hanem a magas min6ségli 4j munkaerd bevonzasaban is
kulcsfontossagu. '?

67  Borbély-Pecze, T. B., & Borbély-Pecze, M. (2023). A nagy z6ld munkapiaci atala-
kulas. Uj Munkatigyi Szemle, 4(3), 84-91.
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3.4 Munkaerdhiany

A munkaeréhiany, kiilondsen bizonyos szakmakban és régiokban, tovabbra is kihi-
vast jelent a zold HR szamara. A vallalatoknak stratégiakat kell kidolgozniuk a mun-
kaerdhiany kezelésére, mikozben fenntartjak fenntarthatosagi céljaikat. Ez magéaban
foglalhatja a munkavallalok képzését és fejlesztését, a munkaerGpiac alternativ forra-
sainak felkutatasat, valamint a munkahelyi diverzitas és inkluzivitas novelését.®®

3.5 Migracio (kiilso és belso)

A migracio, mind a kiilsé (nemzetkdzi), mind a bels6 (orszagon beliili), jelentds
hatéassal van a munkaerdpiacra és a HR gyakorlatokra. A z6ld HR-nek figyelembe kell
vennie a migracios trendeket a munkaerd tervezése ¢€s a diverzitas menedzsment soran.
A migracio lehetdséget kinal a vallalatok szamara, hogy kiilonbozo hattérrel rendelke-
76 tehetségeket vonzzanak, ugyanakkor kihivasokat is jelent a kulturalis integracio és
a munkavallalok egyenld banasmodjanak biztositasa terén.®

3.6 Regionalis eltérések

A regiondlis eltérések, kiilondsen a gazdasagi fejlodés, a munkaerdpiaci koriilmé-
nyek és a kdrnyezeti szabalyozasok terén, szintén befolyasoljak a z6ld HR menedzs-
ment gyakorlatat. A vallalatoknak regionalis szinten kell alkalmazkodniuk a fenntart-
hatosagi kihivasokhoz, figyelembe véve a helyi kozosségek igényeit €s a regionalis
kornyezetvédelmi célokat.'

4. Az egyes gazdasagi szektorok kozotti kiilonbségek

A vizsgalt szakirodalom alapjan egyes gazdasagi szektorokban varhato valtoza-
sok meghatarozzak, hogy az adott szektoron beliil milyen fejlédési iranyokba kell
elmozdulnia a vallaltok z6ld HR menedzsmentjének. A szektorspecifikus jellem-
zOket a kovetkez6 tablazat tartalmazza:

68 Khan, S., Faisal, S. (2023). Green Human Resource Management and Organiza-
tional Sustainability: A Systematic Literature Review and Bibliometric Analysis. Interna-
tional Journal of Sustainable Development & Planning, 18(4).

69 Bancea, A., Chan, J., Cartwright-Johnson, S., & Muszynski, P. (2023). Green
HRM and Green Innovation. https://doi.org/10.21203/rs.3.rs-2465289/v1
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1. sz. tablazat: Szektorspecifikus valtozasok és kovetkezményeik"

SZEKTOR

VALTOZASOK és KOVETKEZMENYEK

ENERGIASZEKTOR

megujuld energiaforrasok felé valod elmozdulas: j
munkahelyeket kialakulasa, a hagyomanyos, széntii-
zelésii munkahelyeket megsziinése

novekvo igény a megujuld technologidk teriiletén is
képzett munkatarsakra: képzések, atképzések

specializalt szakértelem iranti magasabb kereslet:
novekvo bérek

EPITOIPAR

z6ld épiiletek és infrastruktara iranti névekvo keres-
let, 0j készségek és 1j technologiak ismerete

szabvanyok és eldirasok szigorodasa: zo6ld techno-
logiak és anyagok hasznalata, szakmai ismeretek
boviilése

specializalt szakértelem irdnti magasabb kereslet:
novekvo bérek

GYARTAS

kornyezetbarat gyartasi folyamatokra és anyagokra
val6 attérés: Gj munkahelyeket teremt, de a hagyo-
manyos gyartdsi munkahelyek atalakulasat vagy
megszinését eredményezheti

innovacio és fenntarthatdsag iranti novekvo igény:
Uj lehet6ségeket nyit a kutatas-fejlesztés teriiletén

fenntarthaté termékek iranti novekvo fogyasztoi
keresletami 0j piaci lehetdségeket teremt a gyartok
szamara.

SZOLGALTATAS

z6ld technoldgidk és megoldasok novekvo igénye:
Uj szolgaltatasi teriileteket ¢s munkahelyeket teremt

kornyezettudatos fogyasztdi magatartas novekedése:
valtozasok a szolgaltatasok tervezésében és nyujta-
saban

digitalis atallas és fenntarthatdsag egyiittes elotérbe
keriilése: 0 készségeket és kompetencidkat kovetel

Forras: Khan, S., Faisal, S. (2023). Green Human Resource Management
and Organizational Sustainability
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A fenti tablazatban feltlintetett valtozasok jelentds kihivasokat és lehetdségeket
is rejtenek magukban mind az egyes szervezetek munkaeré-gazdalkodasa mind a
munkavallal6ik szdmara. Ahhoz, hogy hatékonyan lehessen kihasznalni ezeket a
lehetdségeket, amelyek kezelése érdekében sziikség van atfogd képzési és atképzé-
si programokra, a szakpolitikai tdimogatasra €s az iparagak kozotti koordinaciora.

5. A zo6ld HR Menedzsment fejlédési iranyai

5.1 A fenntarthatésag iranyaba elkotelezett szervezeti kultira erdsitése

Az egyik legfontosabb feladat, a z61d HR menedzsment szamara, az a szerveze-
ti kultra hatékony és tervezett atalakitasa. A kornyezettudatos magatartas és fenn-
tarthatosagi célok integralasa a vallalati kultaraba iddigényes folyamat, amely a
munkavallalok gondolkodasmddjanak és viselkedésének megvaltoztatasat igény-
li. Az ilyen tipusu kulturalis valtds menedzselése kihivast jelent a HR szamara,
amelynek tdmogatnia kell a vezetést és a munkavallalokat egyarant a valtozason
keresztiil.

A munkavallalok képzése és szemléletformalasa a fenntarthatosag teriiletén
alapvetd jelentéségli a z6ld HR menedzsment jelen- és jovobeli sikeréhez. A HR-
nek nem csak azt kell elérnie, hogy a munkavallalok megismerjék és megértsék a
fenntarthatdsag fogalmat és fontossagat, valamint ismerjék a mindennapi életben
alkalmazhato kornyezettudatos gyakorlatokat, hanem azt is, hogy képesek legye-
nek ezeket beépiteni a mindennapi munkéjukba.

Ehhez sziikség van 0j képzési programok kifejlesztésére mellett a meglévok
modositasara, hogy azok Osszhangban alljanak a szervezetek altal megfogalma-
zott fenntarthatosagi célokat. A folyamatos oktatas és fejlesztés biztositasa, amely
0sztonzi a munkavallalokat a z61d kezdeményezések tamogatasara, ido- és erofor-
ras-igényes folyamat.

A munkavallaléi szemléletformalas a szervezeti és az egyéni elkotelezddés no-
velését szolgalja a zold kezdeményezések irant. A z6ld HR menedzsmentnek olyan
stratégiakat kell kidolgoznia, amelyek érthetové teszik 6sztonzden hatnak a mun-
kavallalokra a fenntarthatdsagi célok tamogatasara és a kérnyezettudatos dontések
meghozatalara.

Ez magaban foglalhatja a bels6 kommunikécios kampanyokat, a zold juttatasi
rendszerek bevezetését ¢s a munkavallalok bevonasat a fenntarthatosagi dontésho-
zatali folyamatokba.

5.2 A z6ld innovaci6 tamogatasa

Aszervezetikulturaformalasamellettamasik fontosiranyazoldinnovaciotamogatasa.
A z06ld innovacid a vallalatok altal alkalmazott 11j és kreativ megoldasok, eljarasok,
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termékek vagy szolgaltatasok fejlesztését jelenti, amelyek csdkkentik az emberi te-
vékenységek kornyezetre gyakorolt hatasat, eldsegitik a kornyezeti fenntarthatosagot,
¢és hozzajarulnak a kornyezetbarat technologiak, termékek, folyamatok és gyakorlatok
fejlesztéséhez

Ez magaban foglalhatja kornyezeti hatdsok minimalizalasa érdekében az ener-
giahatékonysag javitasat, a hulladék csokkentését, a kornyezetbarat anyagok
felhasznalasat és a fenntarthatd eréforras-gazdalkodast. Ide sorolhatjuk azokat a
kezdeményezéseket is, amelyek eldsegitik a kdrnyezettudatos gondolkodast és vi-
selkedést a munkahelyen, 0sztondzve a dolgozokat és az egész szervezetet a zold
innovacio6 felé.

A z0ld innovécio célja, hogy elémozditsa a gazdasagi ndvekedést és verseny-
képességet anélkiil, hogy karositana a kornyezetet, ezaltal hozzajarulva egy fenn-
tarthatobb jovo megteremtéséhez.'

5.3 A zold HR folyamatok hatékonysaganak mérése és értékelése

A z0ld HR kezdeményezések hatékonysaganak mérését és értékelését nehéz
megvaldsitani. A HR-nek fejlesztenie kell a fenntarthatosagi teljesitmény mérésére
szolgéald mutatdkat és eszkdzoket, amelyek segitenek nyomon kdvetni a fejlodést
¢s az eredményeket. Olyan mutatészamokat kell kidolgozni, amelyek lehetové
teszik a épitett kdrnyezeti, tdrsadalmi és gazdasagi hatasok mérését, valamint a
munkavallalok 6kologiai szemléletének és viselkedésiik valtozasainak értékelését.

5.4 Technologiai Fejlodés

A technoldgiai fejlodés és a digitalizacio uj lehet6ségeket és kihivasokat is hoz
a z6ld HR menedzsment szdmara. Ez azt jelenti, hogy a z6ld HR-nek ki kell hasz-
nalnia a technologiat a fenntarthatosagi célok elérésének tamogatasara, példaul az
online képzési platformok és a digitalis munkaeszk6zok bevezetésével, amelyek
csokkentik a papiralapu folyamatokat és a szén-dioxid-kibocsatast. Ugyanakkor a
gyorsan valtozo technologiai kormyezet nemcsak a vallalati szintem tamaszt elva-
rasokat, hanem a HR szakman belill is. A szervezetek HR szakértdinek figyelmet
kell forditaniuk sajat szakmai megujulasukra ¢és folyamatosan frissitenie kell is-
mereteiket.

6. Kovetkeztetés

A z6ld HR menedzsment kihivasai jelentds és sokrétiiek, de egyben leheto-
ségeket is kinalnak a vallalatok szamara, hogy elomozditsak a fenntarthatosagot
¢s javitsak kornyezeti labnyomukat. A sikerhez elengedhetetlen a felsdvezetés ta-
mogatasa, a munkavallalok bevonasa, ¢s az allandé innovacio és fejlédés. Ahogy
elore haladunk, a z6ld HR menedzsment stratégiai partnerként tud egyiittmiikddni
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¢és részt vallalni a cégvezetésben annak érdekében, hogy a vallalatok sikeresen
alkalmazkodjanak a fenntarthatosagi kihivasokhoz és valtozasokhoz, és ekozben
pozitiv hatéast gyakoroljanak a kérnyezetre és a tarsadalomra.
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ABSTRACT

In many industries, the globalising world and technological advances have enabled
unrestricted labour flows, making the creation and maintenance of employee satisfac-
tion one of the biggest challenges of modern HR. Employees are now expressing a
strong demand for responsible corporate behaviour, for their organisations to look after
them beyond their legal obligations. Managers have therefore had to meet the needs
of colleagues without compromising organisational objectives. This brings us to CSR
as we know it today, including sport and health promotion. These programmes serve
a dual purpose. On the one hand, they improve the mental and physical well-being of
the individual, which subsequently contributes, directly or indirectly, to the success
of the company. In our country, too, more and more large companies and SMEs are
recognising this trend and are adapting their internal CSR programmes year by year
to the challenges of the times. In this article, we have conducted a document analysis
comparing the views of the literature and CSR standards with the sports and health-fo-
cused actions of three of Hungary’s largest employers.
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1. Bevezetés

A nagyvallalati (jol) miikodés és a CSR (Corporate Social Responsibility —
tarsadalmi felelosségvallalas) mara elvalaszthatatlan fogalmakkd valtak. A cé-
gek elmult évszazadban megfigyelhetd exponencialis novekedése, 6sszeolvada-
sa érdekes, elOre talan nem is latott tarsadalmi valtozasokat indukalt. A n6vekvo
szervezetek egyre nagyobb hatassal voltak kdrnyezetiikre — nem csak gazdasagi
értelemben — érthetd tehat, hogy iranyukba igény fogalmazodott meg a kozosségi
tigyekben valo részvételre. Ahhoz pedig, hogy a profit, mint legfontosabb cél ne
sériiljon, a vallalatok kénytelenek voltak fejet hajtani ezeknek az elvarasoknak.
A profitmaximalizalas mellett tehat a legfontosabb kiegészitd célok kozé emel-
kedett a CSR. A vallalkozasok hamar raébredtek arra is, hogy a CSR akciok jo
marketingkommunikacios eszkozok lehetnek. A sport, mint iizlet és a CSR ezen
a ponton kapcsolddnak Ossze. Az aktiv és passziv sportfogyasztashoz kapcsolo-
do, tarsadalmilag pozitiv megitélésti rendezvények, szponzoraciok, tamogatasok
¢és akciok tokéletesen szolgalhatjak egy vallalat iizleti érdekeit is amellett, hogy
a kutatdsok jelentés hanyada is inkdbb a vallalatok CSR kommunikécidja és a
potencialis fogyasztok kapcsolatat vizsgalja (kiilsé CSR), napjainkban egyre na-
gyobb hangsuly keriil a cégek €s a munkavallalok kapcsoltara. Pontosabban arra,
hogy az egyes szervezetek milyen felel6sséggel tartoznak munkavallaloik felé,
a kotelezd juttatasokon és torvényi keretek betartasan tal. Jelen cikk ezt igyek-
szik vizsgalni sport- és egészségnevelés fokuszu belsd CSR akcidk elemzésén
keresztiil.

2. Anyag és modszer

Kutatasunkban dokumentumelemzés modszerét valasztottuk. Kiilfoldi és hazai
szakirodalmak segitségével igyekeztlink felallitani a kiils6 CSR-ral (tarsadalmi fe-
lelésségvallalasssal) kapcsolatos elméleti kereteket, Ezt kovetden konkrét céges
jogyakorlatokkal mutatjuk be ezeket a CSR stratégiakat. Az elemzéshez a cégek
altal nyilvanossagra hozott sajtomegjelenésekbdl és a hivatalos weboldalaikon
megjelend fenntarthatdsagi jelentésekbdl dolgoztunk.

70 Rathonyi-Odor, Kinga - Rathonyi, Gabor - Féldesi Boglarka - Urbanné Katona Marta
(2017) Evaluation of sport-oriented Csr-interventions. Acta Carolus Robertus, vol. 7 (1) 233-
247

71 Zsembery Norbert Akos & G&si Zsuzsanna (2024). A sportfokuszit CSR szerepe a
vallalati kommunikacidéban. Gradus 11 (1) https://doi.org/10.47833/2024.1.EC0O.007
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3. Vallalati érintettek és a hozzajuk kapcsolodo felelosség

A felelosség mértéke kisebb lesz, mint az ebbdl a dontésbol szarmazo gaz-
dasagi haszon. A piramis kovetkez6 szintje az erkolcsi felelésségvallalas.” Ttt
fontos kitérniink a CSR fejlodéstorténetének egy szeletére. Friedman (1970) még
a profitrol, mint Ossztarsadalmi feleldsségrol ir és a vallalatok erkolesi felelds-
ség vallalasat teljesen elutasitja. Az elmélet szerint erkolcsi feleldssége kizarolag
egyéneknek lehet. Carroll piramisan és a mai vallalati gyakorlatokbol is latszik,
hogy ez mara meghaladotta valt, és a jogi személyek felé is elvaras az erkdlesi
tisztesség. Természetesen ez is profitfiiggd. Gazdasagi és jogi szempontbol kielé-
git6 vallalati dontés is lehet erkdlcsileg megkérddjelezhetd. Ezeken tal elériink a
piramis csucsahoz, a filantrop szinthez. Ide sorolhatjuk a jotékony és adomanyozo
tevékenységeket. Ez a szint kizarolag kiils6 CSR akciokat foglal magaba, melyek

crer

vez és hajt végre kiilonb6z6 akciokat.

4. A munkavallaldi elégedettség és a sport-, egészségnevelés kapcsolata

A munkavallaléi elégedettség (well-being) soktényezds kérdés, de leginkabb
a vallalati feleldsségvallalas etikai szintjével hozhato (kozvetlen) kapcsolatba.
A hatékony vallalati miikodésnek elengedhetetlen feltétele a munkavallalok fi-
zikai és mentalis joléte, ezek megorzése és fejlesztése. *A munkavallaloi elé-
gedettségnek nincs is altalanos definicioja; Locke (1976) sokat idézett verzidja
igy szol: ,kellemes vagy pozitiv érzelmi allapot, amelyet a munkavégzésének,
valamint a munkahelyi tapasztalatainak értékelése eredményez” A felelds valla-
lati menedzsment célja tehat egy olyan pozitiv érzelmi viszonyulas kialakitasa
a munkavallaléban, mely késébb elégedettségként csapodik le. Ennél a pontnal
nem mehetiink el a humaneréforras-menedzsment (HRM) és a belsé CSR kap-
csolata mellett. A HRM klasszikus értelemben kettds feladatot lat el. Egyrészt
felelGssége van a vallalat iizleti sikereinek elérésében, masrészt a munkavallalok
jolétének megteremtésében.” A vallalati HRM tgy tud hatékonyan mikddni, ha

72 Csaponé Risko Tinde & Toth Eszter (2017). Villalati felel8sség. Jelenko-
ri Tarsadalmi Es Gazdasagi Folyamatok, 12(4), 207-218. https://doi.org/10.14232/
jtgf.2017.4.207-218

73 Chikan Attila (2020)

74  Raffay Agnes & Steinbachné Hajmésy, Gyongyi (2021). A dolgozoi elégedettség
vizsgalata a bels6 CSR-tevékenységek tiikrében. Vezetéstudomany / Budapest Manage-
ment Review, 52(4), 32—-47. https://doi.org/10.14267/veztud.2021.04.04

75  Mravikné Homolya Bernadett & Sebdk Marianna (2021). Munkavallaléi elkote-
lezettség, elégedettség. Empirikus kutatds a kozforgalmt gydgyszertarakban. Vezetés-
tudomany - Budapest Management Review, 52(6), 56-70. https://doi.org/10.14267/vez-
tud.2021.06.05
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figyelembe veszi az alkalmazotti elégedettség altalanosan elfogadott harom té-
nyezds modelljét.

1. A munkaval valé elégedettség koriilményei: a munka tarsadalmi reputécioja,

a fejlodeés és elorelépés lehetdsége, a képességek és teljesitmény elismerése,
fizetés stb.

2. Az altalanos elégedettség: csaladi allapot, annak mindsége, szokasok, tarsa-

dalmi szerep, rekreacios, sport és szorakozasi lehetdségek stb.

3. Egyéni jellemzok: kor, egészségi allapot, vérmérséklet és alaptermészet, va-

gyak és egyéb torekvések az életben.

A felelos HRM-nek igen diverzifikalt feladata van tehat a munkavallaloi well-be-
ing kialakitasaban és fenntartasaban. Kutatasunk tovabbi részében kifejezetten az
altalanos elégedettség és az egyéni jellemzok kozott olvashato, egészségi allapottal
¢s sporttal 0sszefliggésbe hozhato belsd CSR jogyakorlatokat mutatunk be.

5. A sport- és egésszégnevelés mint a belsé CSR egyik legfontosabb eszkoze

Az aktiv testmozgas rendkiviil fontos szerepet jatszik az emberi test és szellem
egészségének fenntartdsdban és fejlesztésében. Egyrészt, a testmozgés noveli az
emberi test teherbird képességét, a rendszeres sporttevékenység végzése pedig ja-
vithatja a munkavallalok termelékenységi mutatdit is. Emellett a sport segitségével
olyan készségek fejlodhetnek ki, amelyek kozvetleniil alkalmazhatok a munka-
helyi tevékenységek soran. Ilyen példaul a jobb fizikai erénlét, amely javithatja a
munkavégzés hatékonysagat és csokkentheti a munkahelyi stresszt. A sport alta-
lanos eldnyei koz¢ tartozik az akaraterd és a kitartas fejlesztése is, amelyek elen-
gedhetetlenek a sikeres munkavégzéshez és a célkitlizések eléréséhez.”” Tovabba a
rendszeres testmozgas hozzajarul az erkdlcsi meggydzddések javulasahoz is, ami
segithet az etikus dontéshozatalban €s az egylittmiikodésben a munkahelyen. Az
alkalmazottak, akik rendszeresen sportolnak, altalaban motivaltabbak, energiku-
sabbak ¢s jobban képesek alkalmazkodni a valtozd koriilményekhez. A fizikai-
lag edzett munkaerd kevésbé sériilékeny és kevésbé hajlamos a betegségekre, ami
hosszu tavon kedvez6 hatassal van a vallalat teljesitményére és hatékonysagara.

Az 1. abra Osszefoglalja a fentieket €s vizualis formaban mutatja be, hogy a
sport milyen egyéni és vallalati eredmények megvalositasat segiti eld.

76  Gyokér Irén & Krajesak, Zoltan (2009). Az alkalmazotti elégedettséget és elkotele-
zettséget befolyasold tényezok vizsgalata. Vezetéstudomany / Budapest Management Re-
view, 56-61. https://doi.org/10.14267/veztud.2009.ksz.09

77 Szab6 Agnes & Kajos, Attila (2023). A munkahelyi mozgasprogramok szervezeti
¢és egyéni oldala: Elonydk, értékteremtd tényezok, motivaciok. Vezetéstudomany 54 (4) /
Budapest Management Review, 54—68. https://doi.org/10.14267/veztud.2023.04.05

78  Szabo Agnes, (2011). Milyen értéket teremt a szabadidé sport és mi a kapcsolata a
versenyképességgel? (What value is created by leisure sport and what is its relationship
with the competitiveness?). Vezetéstudomany / Budapest Management Review, 24—37. htt-
ps://doi.org/10.14267/veztud.2011.ksz.03
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1. Abra: Az egyéni és szervezeti eredmények alakulisa a munkavallaléi sport
hatasara
Figure 1: Changes of individual and organisational results as a result
of employee sport

Szervezeti eredmények:

Hianyzasbol, betegségbol szarmazo koltsé-
gek csokkenése

Javulé munkaerépiaci helyzet, fogyasztoi
elégedettség

Magasabb produktivitas

.

Munkavallalok Villalati -5 Vallalati
sportolasa teljesitmény célok

A 7

Egyéni eredmények:
Kevesebb betegség
Jobb egészségi allapot
Jobb életmindség
A munkahelyi kovetelményeknek torténd
jobb megfelelés

Forras: sajat szerkesztés Paar, 2011 alapjan 7

6. A bels6 CSR-t érint6 szabvanyok

A belsé sportfokusza CSR ,,win-win” helyzetet teremt a vallalatok és munka-
vallaléik kozott. Ennek ellenére a munkavallaloi sporttal, a sportolas lehetdségé-
nek megteremtésével foglalkozo szabalyozas jelenleg nem létezik, vannak olyan
iranyelvek, melyek nagyban befolyasoljak a munkavallaldi egészséggel kapcsola-
tos belsé CSR tevékenységeket.®® A kovetkezOkben olyan szervezeteket és szab-
vanyokat ismertetiink, melyek a torvényi kotelezettségeken feliili, a munkahelyi
egészségvédelemmel kapcsolatos szabalyokat és ajanlasokat fogalmaznak meg,
globalis és lokalis szinten egyarant.

79  Paar David, 2011. A sport altal egészségfejlesztés gazdasagi jelentdsége. Egészség-
fejlesztés, 52 (1-2) 31-37

80  Raffay Agnes & Steinbachné Hajmasy, Gyongyi (2021). A dolgozéi elégedettség
vizsgalata a bels6 CSR-tevékenységek tiikrében. Vezetéstudomany / Budapest Manage-
ment Review, 52(4), 32—47. https://doi.org/10.14267/veztud.2021.04.04
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ILO (Nemzetkdzi Munkaiigyi Szervezet) Az ILO egy 1919-ben alapitott, glo-
balisan miik6do szervezet, melynek egyik elsédleges célja, hogy a munkavallalok
munkavégzésébol adodo sériiléseinek és megbetegedéseinek szamat csokkentse. A
munkahelyi biztonsagra és egészségvédelemre vonatkozé ILO-szabvanyok alap-
vetd eszkozoket nytjtanak a kormanyok, a munkaltatok és a munkavallalok sza-
mara az az ehhez sziikséges gyakorlatok kialakitasra és a maximalis munkahelyi
biztonsag megteremtésére. Sziikség is van erre, hiszen az ILO legfrissebb globalis
becslései szerint évente 2,78 milli6 munkaval kapcsolatos halélesetet regisztral-
nak, amelybdl 2,4 millié a foglalkozasi megbetegedésekhez kapcsolodik. Kieme-
lik, hogy az ilyen tragédiak nem csak a munkavallalok és csaladjaik szamara okoz-
nak szenvedést, de a vallalatok koltségeit is emelik. !

OECD (Gazdasagi Egyiittmiikodési ¢s Fejlesztési Szervezet) Az OECD egy
elemz0 és tanacsado szervezet, mely kormanyokkal, egyéb politikai szervekkel és
allampolgarokkal dolgozik egyiitt olyan szabvanyok kialakitasan melyek (tobbek
kozott) segitik a gazdasagi fejlodés €s az élhetd, biztonsagos munkahelyek megte-
remtésének szimultan megvaldsulasat. Az OECD 6sszesen 38 orszdggal mikddik
egylitt, koztiikk Magyarorszaggal is.'® %Egyik legfontosabb projektjiik a ,,Ready
for the Next Crisis? Investing in Health System Resilience” kiadvany, mely a Co-
vid-19 vilagjarvanybol szarmazo globalis tapasztalatok 0sszegytjtése és rendsze-
rezése annak érdekében, hogy egy kdvetkezd, hasonlo helyzet kevésbé érje felké-
sziiletleniil a vilag orszagait és munkaltatoit.

SA8000 Az SA8000 egy olyan nemzetkdzi szabvany, mely a munkavallalok jo-
gaira, biztonsagara és munkakdriilményeire fokuszal. Munkabiztonsagi és egész-
ségvédelemi javaslatokat tesz, és kiemelten foglalkozik a munkahelyi kockézat
kezeléssel. A szabvany értelmében tovabba a vallalatoknak biztositaniuk kell a
munkavallalok szamara az egészségligyi szliréseket, orvosi ellatast és egyéb egész-
ségligyi szolgaltatasokat a munkahelyen vagy annak elérheté kozelségében.

CHS (Vallalati Egészségiigyi Szabvany) A CHS célja, hogy tamogassa a valla-
latokat, a munkavallaloikat érinté egészségvédelmi és joléti gyakorlatok kialaki-
tasaban. Habar a szabvany nem globalis és elsdsorban brit vallalatokra fokuszal,
az eddigiekkel ellentétben egy mindenki szdmar konnyen befogadhatd formaban
mutatja be a munkavallaloi egészség és a vallalati feleldsség kapesolatat. Osszesen
4 kategoriara osztja a vallalatokat (Bronz, Eziist, Arany, Platinum) és tételesen
megfogalmazza az egye szintek eléréséhez sziikséges feltételeket. Mivel a CHS
elsdsorban szervezetfejlesztési gyakorlatokat foglal magaban, azaz vezet6i szinten

81 International Labour Standards on Occupational Safety and Health. (n.d.). https://
www.ilo.org/global/standards/subjects-covered-by-international-labour-standards/occupa-
tional-safety-and-health/lang--en/index.htm

82  OECD. (n.d.). About the OECD. Retrieved April 7, 2024, from https://www.oecd.
org/about/

83  OECD (2023), Ready for the Next Crisis? Investing in Health System Resilience,
OECD Health Policy Studies, OECD Publishing, Paris, https://doi.org/10.1787/1e53cf80-en

84  SA8000® Standard - SAIL (2024, February 8). SAI. https://sa-intl.org/programs/sa8000/
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tesz ajanlasokat, fontos, hogy egyszerl és jol kdvethetd szabalyrendszert alkal-
mazzon. A szabvany kiilonlegessége tovabba, hogy tartozik hozza egy dij is (Cor-
porate Health Standard Award), melyet a szabvany kritériumait teljesité vallalatok
kaphatnak. %

7. Vallalati jogyakorlatok

A kovetkezo részben sportfokisza, belsé CSR stratégiakat elemziink, harom
konkrét vallalat segitségével. A lenti felsorolasban (és dsszehasonlitasban) megje-
lend cégeket a Satista 2022-es kutatasa alapjan valasztottuk ki; fokuszban az adott
év harom legnagyobb magyarorszagi foglalkoztatoja.

7.1 Magyar Posta Zrt. — 24 978 alkalmazott

A Magyar Posta Zrt. évek 6ta Magyarorszag legnagyobb foglalkoztatoja. Eves
fenntarthatdsagi jelentésiik részéletes tajékoztatast nyujt az adott targyév CSR ese-
ményeirdl, kiilon olvashatunk benne az egészség- és sportvonatkozasu akciokrol.
A felelds foglalkoztatas jegyében a kollégaknak lehetdséget biztositanak a Nemze-
ti Atfogd Egészségvédelmi Sziiréprogramban valé onkéntes részvételre, melynek
keretében a munkavallalok atfogd képet kaphattak sajat egészségi allapotukrol és a
lehetséges preventiv intézkedésekrdl. Az energiavalsag kovetkeztében csdkkentett
flitési intenzitas miatt, az tildémunkat végzo kollégak részt vehetnek az LATMOZ-
GATO IRODAI TORNA MINDENKINEK” programban. Ez egy, az érintettek
szdmara elérhetd videdsorozat, melyek két szakember bevonasaval keriiltek 6sz-
szeallitasra. Az tilémunka egészségiigyi kockazataira 6sszpontositod gyakorlatok —
kis helyigényiiknek hala - konnyen elvégezhetdk a révid sziinetekben. Rendszeres
gyakorlasuk segit megel6zni az ilémunka okozta egészségligyi problémakat ¢s
noveli a test vitalitasat. A Magyar Posta Zrt. ezeken tul is szamos lehetdséget ki-
nal a munkavallalok szamara a sportolasra. Az All You Can Move (AYCM) prog-
ram keretében kedvezményes sportbérletet vasarolhatnak, mellyel orszagszerte
800 kiilonbozd sport- €s szabadidds létesitmény szolgaltatasait vehetik igénybe.
Ezen feliil, csatlakozhatnak a Kelet-Magyarorszagi (KPSE) és a Dunanttli (DPSE)
Postas Sportegyesiiletekhez, amelyek rendszeresen szerveznek tomeg- és csaladi
sportrendezvényeket a postasoknak és hozzatartozoiknak. Ez az eldmozdulas 6sz-
tonzi az idészakos testmozgast, egészséges életmodot és aktiv pihenést.?

85  Healthy Working Wales (2015). Corporate Health Standard Retrieved April 7,
2024, from https://nutritionskillsforlife.com/app/uploads/2021/12/Corporate-Health-Stan-
dard-Criteria-Pack-English-Language.pdf

86  FENNTARTHATOSAGI JELENTES. (2022). Magyar Posta. Retrieved March 16,
2024, from www.posta.hu/static/internet/download/Magyar Posta ESG jelentes 2022
HU 2023.10.26_alairassal.pdf
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7.2 MAV Magyar Allamvasutak Zrt. — 17 490 alkalmazott

A MAV erny$szervezet legutolso, publikus fenntarthatosagi jelentése 2016-os,
és szamos egészségvédelmi és sportfokusza belsé CSR akciot mutat be. MAV Zrt.
és a MAV-START Zrt. a Vasiitegészségiigyi Nonprofit Kft.-vel egyiitt, orszdgosan
kilenc egészségligyi kdzpontot €s egy ,,Egészségmegorz Program” -ot mitkddtet.
A program célja, hogy a veszélyes munkakorokben dolgozoé kollégak - akiknél
kiemelt fontossagt a fokozott éberség ¢€s jo fizikai allapot - megorizzék egészsé-
giiket és munkavégzo képességiiket. Az Egészségmegorzd Program tovabba egy
olyan prevencios tevékenység, amelynek célja a megbetegedések megel6zése, va-
lamint az esetlegesen kialakuld betegségek mieldbbi felismerése. A program fo-
ként rekreacios lehetséget nyujt a résztvevok szamara, melynek kézéppontjaban
az ¢letmodvaltassal kezelhetd két leggyakoribb betegség all: a mozgésszervi-reu-
matologiai és a keringési, érrendszeri kronikus megbetegedések. A programba
felvett munkavallalok részére 7 napos teljes kort hotelszolgaltatast biztositanak,
amelynek keretében téritésmentesen vehetik igénybe az intézmények altal nyujtott
egészségligyi szolgaltatasokat. 2016-ban ismét megrendezésre keriilt a vasutasz-
szakma hagyomanyos iinnepe, melyen munkavallalok és hozzatartozoik is akti-
van részt vettek. A rendezvényt - figyelembe véve a vidéki dolgozokat - nemcsak
Budapest, hanem Békéscsaba, Celldomolk, Kisvarda, Pécs és Szolnok varosaiban
is megtartottak. A résztvevoknek lehetdsége volt csaladi vetélkeddkon €s sportver-
senyeken valo részvételre. ¥

7.3 SPAR Magyarorszag Kft. — 13 927 alkalmazott

»A SPAR Magyarorszag tevékenységét annak szellemében végzi, hogy a val-
lalat sikerének egyik kulcsat a dolgozok jelentik. Ennek megfelelden elsddleges
fontossagu a munkavallalok egészségének megorzése, valamint a biztonsagos €s
egészséges munkakdrnyezet biztositasa.” Olvashatd a SPAR 2022-es fenntarthato-
sagi jelentésében, a Munkahelyi és egészségbiztonsag alcim alatt. A SPAR kiemelt
figyelmet fordit az egészségvédelemre, kiilondsen a COVID-19 pandémia idején
volt ez igy. A munkavallalok szamara elérhetd egészségvédelmi oktatasi anyagok
Osszeallitasaban szakértok vettek részt; ezek az anyagok hasznos tandcsokat és
gyakorlati Gtmutatdst nyujtanak, a biztonsdgosabb és egészségesebb munkavég-
zéshez. A gyakorlatban a SPAR szamos intézkedést hozott a fenitek érdekében,
példaul biztositja a védofelszereléseket, telepitett véddpajzsokat a pénztarakhoz,
¢és fokozottan tligyel az lizletek rendszeres tisztitasara és fert6tlenitésére. A vallalat
lehetéséget biztosit az otthoni munkavégzésre, az olyan munkakoérokben, ahol ez
megvalodsithato. Az egészségmegoOrzés jegyében a SPAR Magyarorszag egészség-

87  FENNTARTHATOSAGI JELENTES. (2016). MAV-Csoport. Retrieved March
16, 2024, from www.mavcsoport.hu/sites/default/files/upload/mav_csoport csr jelen-
tes 2016 _web.pdf
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biztositast nytjt kozponti munkavallaldinak, tovabba minden nap friss gylimdlcso-
ket szallit szamukra, hogy tamogassa az egészséges életmodot. 38A vallalat tovabba
évek oOta ingyenes részvételt biztosit kollégainak Magyarorszag legnagyobb sza-
badid6s sporteseményén, a SPAR Budapest Maraton® Fesztivalon-on valo rész-
vételre. ¥

7.4 Osszehasonlitas

A fenti egészség- ¢és sportfokuszu belsé CSR akciokat harom nagy csoportra
osztottuk egészségvédelmi, sportprogramok és egyéb. Az Osszehasonlitast az 1.
tablazat tartalmazza.

4. Tablazat A vallalati jogyakorlatok 6sszegzése
Table 1 Summary of corporate good practices

Magyar Posta MAV SPAR
Egészségvédelmi | ingyenes allapotfel- | egészségiigyi koz- egéSZSégbi.ZtOSi‘féS’
akciok mérés pontok, prevencié munkahelyi egész-

ségvédelmi oktatas

torna az ilémunkat
végzoknek, AYCM,

rekreacios elvonulas

ingyenes SPAR Bu-

tobb pontjan

Sportprogramok ’ a kivalasztott mun- | dapest Maraton®
DPSE €s KPSE csat- | y,vallalok szamara | részvétel
lakozas
tomeg- és csaladi csaladi (sport) ren- | otthoni munkavég-
Egy¢éb rendezvények dezvények az orszag | zés, napi friss gyli-

molcsok

A bemutatott vallalatok belsd CSR tevékenységeinek €s az ismertetett nemzet-
kozi szabvanyok 0sszevetésének eredményeképpen megallapithatjuk, hogy ezek a
szervezetek (a vizsgalt keretrendszerben) felelds vallalatnak tekinthetok.

8. Kovetkeztetések, Kitekintés

A munkavallalok megtartasa kozvetlen kapcsolatban all elégedettségiikkel. Nem
lehet kelloképpen hangsulyozni, mennyi tényez6 és személyes attitiid befolyasolja
az egyes kollégak reakcidjat a szervezeten beliili és kiviili valtozasokra. A vallala-
tok egyre nagyobb hangsulyt fektetnek a belsé CSR-ra, azon beliil is fejloddnek a

88  Fenntarthatosagi jelentés 2022. (2022). SPAR. Retrieved March 16, 2024, from
www.sparafenntarthatojovoert.hu/jelentes/#oldal=27
89  Magatartaskodex. (2022). SPAR. Retrieved March 17, 2024, from https://sparbiza-
lomvonal.hu/pdf/SPAR Magatartaskodex 2022.pdf
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sport- ¢s egészségfokuszu akciok. A kutatas kiterjesztése azt jelenti, hogy nem csak
szakirodalmi és vallalati, hanem munkavallaloi oldalrél is megkdzeliteni a kérdést.
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ABSTRACT

Today, Korea is one of the most developed economies in the world, and even
one of the most innovative countries. We believe that one of the key factors in Ko-
rea’s rise is its highly skilled workforce. We believe that one of the key factors in
Korea’s rise is its highly skilled workforce.

In our study, we try to explore the structure and characteristics of Korean educa-
tion. Our study is structured in four parts. In the first part, we present the traditional
role of education in Korea. In the second part, we outline the current structure and
characteristics of Korean public education. While in the third part, we present how
the dual work-study system works in Korea. In the fourth part, we describe the
so-called operating outside the public education system. operation of ,,hagwons”.

Keynotes: Korea, human resource management

Kulcsszavak: Korea, human er6forras menedzsmet,
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1. Bevezetés

Korea a masodik vilaghaboru befejezése utan a Vilag egyik legszegényebb
orszaga volt, rdadasul a koreai haboriban (1950-1955) kettészakadt Eszak-
¢és Dél-Koreara.”® Az északi allamot a mai napig a kommunistak uraljak, mig a
Dél-Korea (a tovabbiakban Korea) a kapitalizmus utjara Iépett. Koreaban az 1950-
es évek kozepén az egy fore jutd nemzeti dssztermék 134 US dollar volt.”! Ezzel
szemben napjainkban Korea a Vilag legfejlettebb gazdasagai kozé tartozik, sot
a leginnovativabb orszagok egyike. Ugy véljiik, hogy Korea felemelkedésének
egyik kulcstényezdje a kivaldan képzett munkaerd. Ezért tanulmanyunkban a ko-
reai oktatas szerkezetét és jellemzait igyeksziink feltarni.

Tanulmanyunk négy részbdl épiil fel. Az elsé részben bemutatjuk az oktatas
hagyomanyos szerepét Koreaban. A masodik részben felvazoljuk a koreai kdzok-
tatas jelenlegi szerkezetét és jellemzdit. Mig a harmadik részben bemutatjuk, hogy
hogyan miikddik a munka-tanulas dualis rendszere Koredban. A negyedik részben
ismertetettjiikk a kdzoktatasi rendszeren kiviil mikddo an. ,,hagwonok” miikodését.

2. Az oktatas hagyomanyos szerepe Koreaban

A koreai torténelemben az dllam altal megszervezett és miikddtetett oktatdsnak
hosszu torténete van. Mar a Harom Kiralysag” idészakaban (i.e. 57 — i.u. 668%)
az allam oktatasi intézményeket hozott létre. Az els6 ilyen az un. ,,Tehak” volt,
amelyet i.u. 372-ben alapitottak azzal a céllal, hogy arisztokrata fiatalokbol kor-
manyhivatalnokokat képezzen. A kovetkezd jelentds 1épés az volt, amikor a 6. sza-
zadban Csinhung kiraly életre hivta az tin. ,,Hwarang to” intézményét.” Ennek fel-
adata az volt, hogy kivalasza és kinevelje a felsOszinti koztisztviseldi kart, illetve
a hadsereg magasabb parancsnokait. Nemes ifjak jelentkezhettek a Hwarang to-ba,
ahol kemény oktatas/kiképzéséles vart rajuk, majd versengés soran nyerhették el
a magas koztisztviseldi és katonai poziciokat. Ezen versengésbdl nétt ki az un.
»kwago” vizsgarendszer.”* Ezt a koreai szot ,,tanulmanyi vizsgara” fordithatjuk.
Ez jol mutatja 1ényegét: a kormanyzati tisztviseld allasok elnyerésére, illetve a
ranglétran torténd eldrelépés érdekében vizsgakat kellett tennilik a jeldlteknek.

90  Akoreai torténelemrdl lasd Csoma Mozes (2021): Korea torténete. A két koreai allam
torténelemszemléletének dsszehasonlitasaval. Tudaskdzpont. Tankdnyvmiihely. Budapest.

91 Ilho, Yoo (2008) Korea’s Economic Development: Lessons and Suggestions for De-
veloping Countries Korean Social Science Journal, XXXV No. 1 (2008) 31- 63 old.

92  Csoma (2021) 35-51. old.

93  Boyé¢ Lafayette De Mente (2018): A koreai észjaras. Ismerkedés a kortars koreai
kulturéval. Pallas Athéné Books. Budapest. 214-216. old.

94  Lafayette (2018) 311-312. old.
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A tobb évszazadon keresztlil uralkodd Csoszon-dinasztia (1392—-1897%) mar egy
részletesen szabalyozott buddhista és konfucianus alapokon allo oktatasi €s vizs-
garendszert miikddtetett. Ezt kitermelt egy un. ,,jangban” csoportot. Ezen csoport
tagjai toltottek be az allami (mai sz6hasznalattal) a koztisztviseldi allasokat, a leg-
magasabb pozicioktol (miniszter, tartomanyfonok) a legalacsonyabb beosztasokig
(helyi rend6rféndk, helyi biro).

A vizsgarendszernek négy dinamikus eleme volt: Egyrészt sikeres vizsga nél-
kiil nem lehetett koztisztviseldi allast elnyerni — kivéve korrupciod esetén — és ily
modon a jeloltnek (és csaladjanak) a jangcsoportba keriilni. Masrészt a kwagovizs-
gara nemcsak a nemesi osztaly tagjai jelentkezhettek, ez a felemelkedési it a tarsa-
dalom mas csoportjai szamadra is nyitva allt. De az is lathatjuk, hogy azok a jelent-
kezok, akik jangcsaladokbol, illetve nemesi csaladbol jottek hatalmas kulturalis
elénnyel rendelkeztek, hiszen gazdag csaladjaik ki tudtak fizetni azon képzéseket
(pl. hazitanitok felfogadasa), amelyeken azon ismeretanyagokat, tudast lehetett
megszerezni, amelyek sziikségesek voltak a vizsgak sikeres letételéhez. Harmad-
részt joval kevesebb koztisztviseldi allas volt, mint a vizsgakra jelentkezd szama,
azaz nem minden nemesi csalad valt jangcsaladda. Negyedrészt a koztisztviseldi
allas (és az ezzel jard jangcsoporthoz tartozas nem volt 6rokolhetd, azaz ha egy apa
elnyert egy koztisztviseldi allast — ez altal a csaladja a jangcsoport tagjava valt az
allast a fia nem 6rokdlhette. Ha a il a jang csoport tagja akart maradni, akkor si-
keres vizsgat kellett tennie. Ezt kijelentésiinket annyiban kell pontositanunk, hogy
a csalad az apa halala utan a jangcsoport tagja maradt egy ideig, de ha a csalad
valamelyik tagja a harmadik generacidig nem tudott sikeres kwagovizsgat tenni a
csalad kiesett ebbdl a csoportbdl. Ezeket nevezték ,.lecstiszott jangcsaladoknak™.

A sikeres jangba csaladok uralma egészen Korea 1910-ben bekdvetkezd japan
megszallasaig megmaradt. A japan megszallas utan a jangban csoport tagjai t1jbol
meg akartak szerezni a hatalmat, de a kozoktatas és a felsdoktatas tomegessé vala-
saval ez csak részben sikerilt nekik. Bar napjainkban Korea vezetd biirokratainak,
a fegyveres er6k magas rangli vezetdinek egy jelentds része a multbéli jangcsala-
dok utddai, szamos vezet6é nem jangban csaladokbodl szarmazik.

Joggal meriilt fel a kérdés: a tobb évszdzadon keresztiil lebonyolitott kwago-
vizsgak (ezeket a 19. szdzad végén a Csoszon-dinasztia utolsé kiralya megsziin-
tette) ¢s a sikeres jangcsaladok példaja hogyan hatott és hat a mai napig a koreai
oktatasi rendszer egészére? Valaszunk egyértelmii: mivel a koreai csaladok hosszu
évszazadokon keresztiil azt lattak, hogy a vezetd pozicidk megszerzéséhez és az
ebbdl fakado gazdagsaghoz, masképpen fogalmazva a jo élethez, a kemény tanu-
lason és a sikeres vizsgakon keresztiil vezet az ut, az egyik legfontosabb koreai
értéknek tekintik az oktatast.”® Itt jegyezziik meg, hogy a vizsgak, a tesztek a mai
napig fontos mérfoldkovei egy-egy karriernek. A tanulas kulcsszerepét a koreaiak

95  Csoma (2021) 35-51. old.

96 A koreai értékekrdl lasd Csizmadia Norbert konyvének (Geovizio (2023). 2. ko-
tet), ,,Dél-Korea. Hogyan valt a vilag legszegényebb orszagabodl a vilag leginnovativabb és
egyik leggazdagabb orszagava? cimii fejezetét.
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¢letében tobb szammal is ala tudjuk tAmasztani. Egyrészt a koreai didkok tanulnak
a vilagon legtobbet (évi 200 hivatalos oktatasi nap, és napi 12—16 ora tanulas),
masrészt a koreai sziilok koltik a legtobbet (elsdsorban tandij formajaban) gyer-
mekeik oktatasara.

A koreai észjaras egyszerl: a kivalo oktatas vezet el a sikeres karrierhez. Ezért
mind a sziiloknek (a tandijak el6teremtése), mind gyermekeiknek (szorgalom és
kitartas) a lehet6 legtobbet kell bele tennie az oktatasba.

3. A kozoktatas jellemzo6i: az 6vodatol a Suneung vizsgaig

Dél-Koreaban a sziilok a gyermekiiket 3 éves koruktol kezddédden irathatjak
be 6vodaba. Napjainkban az 5 éves korosztaly 90%-a jar 6vodaba. Ezek kétfélék:
ingyenes allami 6voda, fizetds maganovoda. Ezek aranya: allami 6voda 55 %, ma-
ganovoda 45 %.

Az 6vodai nevelés célja a gyerekek személyiségének fejlesztése (Onallosag,
kreativitas, a szabalyok ismerete és betartasa), ennek érdekében a Vilag tobbi
pontjan bevalt modszereket hasznaljak: vizfestés, mondokak és dalok tanulasa,
levélgylijtés, varosi sétak (iizletekbe, szinhazba, allatkertbe, etc.), illetve kirdn-
dulasok a természetbe. A taplalkozasrol €s az emberi testrdl is tanulhatnak. Emel-
lett megtanitjak dket szdmolni, tovabba az olvasas és iras alapjait is elsajatitjak.
Abbol kdvetkezden, hogy Dél-Korea az egyeik leginnovatibb allam a Foldon a
koreai 6vodasok egy része mar a robottechnikaval is megismerkedik az 6vodaban.
Napjainkban Szooul 300 6vodajaban egy un. Alpha Mini robot (ennek magassaga
24 centiméter) szorakoztatja és tanitja a gyerekeket. Az Alpha Mini tud tancolni,
énekelni, fekvotamaszt nyomni, egyensulyozni, illetve az emberi mimikabdl tudja
a kacsintast és a pislogast” A fején elhelyezett kamera fotokat tud késziteni, ame-
lyeket azonnal tovabbit az 6vodasok tabletjére. Az 6voda vezetése a szlilokkel vald
kommunikacié egy jelentds része a kibertérbe helyezte, szinte minden 6vodanak
van honlapja, illetve a sziilok szamara e-kommunikaciot is biztosit. Emellett a ma-
ganovodak kinai és angol nyelvtanulasra is lehetdséget biztositanak (természete-
sen plusztandij fejében).

Az 6vodas gyermek 6 éves koraban az alabbi 6+3+3 felépitésii kozoktatasba
1ép be:

1. tablazat: A dél-koreai kozoktatas és felsooktatas szerkezete

az intézmény neve a képzés id6- | Osztaly a diakok élet-

tartama beosztas kora
Altalanos iskola (primary 6 év 1-6. osz- 6—-12 év
school) taly

97  https://www.euronews.com/video/2021/11/25/seoul-trials-robot-teaching-assis-
tants-in-nursery-schools
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Felso altalanos iskola (middle | 3 év 7-9. osz- 13-15 év
school) taly
Kozépiskola gimnazium | 3 év
(high school) kiilonleges 10-12. 16-18 év
(pl. mitvé- osztaly
szeti)
szakképzés
Felsboktatas (egyetemek) 2-4 év - 18 éves kortol

A szerz6 sajat szerkesztése®®

Napjainkban a fenti szerkezetii oktatasi rendszert az 1998-ban ¢életbe 1épett az
Also- és Kozépfoku Oktatas Torvénye és a Felsdoktatasi Torvény alapjan miikod-
teti a koreai allam. A felsé-altalanos iskola végéig — azaz 15 éves korig a gyerme-
kek oktatasa kdtelezo és ingyenes.

Az altalanos iskolaban 9 {6 targyat oktatnak: erkdlcsi nevelés, koreai zene,
képzomiivészet és iparmiivészet. A didkokat egy tanitod tanitja minden targyra. Az
angol nyelv oktatasa a 3. osztalyban kezdddik.”

A fels6-altalanos iskolaban (masnéven felso tagozaton) a targyak szama 12-re
bovil (pl. erkodlestan). Ezen a szinten mar minden targynak kiilon szaktanara van.

A kozépiskolabdl haromfajta 1étezik: gimnazium, kiilonleges kézépiskola (pl.
mivészeti kozépiskola) és szakképzés. A gimnaziumban a korabbi fotargyak mel-
lett jabb tantargyakat is tanulnak. Ilyen a ,,tudomanyos kutatas és kisérletek™ el-
nevezési tantargy. A gimnaziumi tanulmanyokat az un. Suneung vizsga (angolul
(College Scholastic Ability Test) zarja le. Ez koreai nyelvbdl, matematikabol és
angolbol kotelezd, ezeken feliil pedig kettd tovabbi targyat kell még valasztaniuk a
diakoknak, ez lehet természettudomany, tarsadalomismeret, masodik idegen nyelv
vagy szakmai tantargy. A feladatsor dsszeallitasat rejtély 6vezi. Minden szeptem-
berben szerte Dél-Koreaban kivalasztanak mintegy 0tszaz tanart, akiket Kangvon
hegyvidéki tartomany egyik eldugott részére visznek. Egy honapra elkobozzak a
telefonjaikat, elzarjak Oket a kiilvilagtol, és még a csaladjaikkal sem léphetnek
kapcsolatba. Maga a vizsga 8 oran keresztiil tart, amelynek eredménye nemcsak
azt befolyasolja, hogy a tanulok felvételt nyernek e az altaluk kivalasztott egye-
temre, hanem a kés6bbi munkakoriilményeiket, jovedelmiiket, életkoriilményiiket
¢és kapcsolatrendszeriiket is jelentdsen meghatarozza. A gimnaziumokbol a hallga-
tok legnagyobb része (kb. 90 %-a) az egyetemeken folytatja tanulmanyait.

98  Murakozi Laszlo (2020): A koreai-rejtély. Remetébdl vilagpolgar. Akadémiai Ki-
ado. Budapest. 185. old.

99  Csaky Gyorgy (2022): Kozoktatds Koredban https://unipub.lib.uni-corvinus.
hu/7247/1/1410-Article%20Text-5267-1-10-20220309.pdf Csaky Gyorgy, lasd még htt-
ps://prezi.com/7zn8qtzorrad/del-korea-oktatasi-rendszere/
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A kiilonleges iskolak f6 profilja valtozatos: a miivészetek tanitasa, kifejezetten
idegennyelvek oktatasa, illetve specialis természettudomany ismeretek

A szakképzésben a kozismereti targyak aranya 40 szazalék, a szaktargyak ara-
nya 60 szdzalék. A haroméves képzeés elsd tanévében kizarolag kdzismereti tar-
gyakat tanulnak a didkok, a masodik évben kozismereti €s szaktargyakat egyarant
tanulnak, mig a harmadik évben mar kizardlag szaktargyakbol all a tananyag.'®
A szakképz6 intézmények tobb évtizedes torekvése a feltorekvd iparagak valla-
lataival vald egylittmiikodés. A legkorszeriibb és a dél-koreai gazdasag szamara
legfontosabb agazatok (pl. informatika, félvezetégyartas) szamara sziikséges is-
meretek oktatdsanak integralasa a szakképzésbe.'*!

Osszefoglaloan azt mondhatjuk, hogy a koreai Oktatasi Minisztérium egy ala-
posan végig gondolt linearis rendszert miikodtet.

4. A szakképzés legfontosabb eleme: a munka-tanulas dualis rendszere

Mint az eléz6 alfejezetben lathattuk Koreaban az Oktatasi Minisztérium meg-
szervezete és mikodteti a szakképzést a 16-18 éves didkok szamara. De a szak-
képzésbe bekapcsolodott a Munkaiigyi és Foglalkoztataspolitikai Minisztérium
is, mely beleszol a képzések tartalmaba, rdaddsul a szakmai tovabbképzésért is
felel6s.'%

Koreaban — mint szerte a vilagban mindeniitt — a vallalatok komoly problé-
maja, hogy a szakképzési rendszer sohasem képes a vallalatok szamara azonnal
hasznalhat6 munkaer6t biztositani. Ezt a koreai allam gy probalta megoldani,
hogy az 1960-as évektdl kezdve (1967-es, illetve 1976-0s szakképzési torvények)
arra kotelezte a vallalatokat, hogy vegyenek részt a szakképzésben és a felnottek
tovabb képzésében. Ezeket a képzéseket az allam az 1970-es években felvett nem-
zetkdzi hitelekbdl fedezte. Az allam 1970-ben 20 1j szakképzd kdzpontot épitett
fel. A felnéttek tovabbképzésének pedig nagy 16kést adott, hogy az 1997-1998-as
azsiai gazdasagi valsag nyoman jelentkez6 tomeges munkanélkiiliség és 0jboli el-
helyezkedési, atképzési igényeket hivott életre.'” 2004-ben a koreai parlement a
szakképzést korszerisito torvényt fogadott el, majd 2015-ben szintén a szakképzés
eldsegitd un. palyaorientacios torvényt fogadott el.

A fenti folyamatok eredményeképpen sziiletett meg a jelenleg is miikodé mun-
ka-tanulas dualis rendszer. Ebben a tanulok munkaszerzddéssel rendelkezd dol-
gozOk is a tanulmanyaik alatt. Azaz a vallalat és az allam altal mikodtetett k6zos

100 Csaky (2020)

101 KMoE (Korean Ministry of Education) 2020. évi kiadvanya. Education in Ko-
rea. http://english.moe.go.kr/boardCnts/view.do?boardID=282&boardSeq=83771&le-
v=0&searchType=null&statusYN=W &page=1&s=english&m=0303&opType=N

102 Egy miikddd modell: a dél-koreai munka-tanulas rendszere http://opuseteducatio.
hu/index.php/opusHU/article/view/233/396 (A tovabbiakban ,,Egy miikddo...” jelzettel hi-
vatkozunk erre a forrasra — G.L.

103 Uo.
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képz6 kdzpont lényegében munkatevékenységbe agyazva végzi el a munkaerd
felkészitését, illetve tovabbképzését. Mas szavakkal kifejezve, a koreai rendszer
visszalépett a valamikori europai tanoncképzéshez, ahol a vallalat volt a szakem-
berképzés gyakorlati helyszine, igy a szakképzés azonnal reagélni tudott a valtozo
munkaerdpiaci igényeket.!™

A rendszer fontos eleme, hogy a felndtt munkavallalok esetében a KOREA-
TECH - Koreai Képesség Mindsitési Hatosag (Korean Skills Quality Authority )
feladata a gazdasagi igényeknek megfeleld szakképzési készségek/kompetenciak
szerinti képzések szervezése. Ezek rovidtavu a gazdasagi igényeire azonnal reaga-
16 vallalati képzések atlagosan 12 6raban.'%

Itt jegyezziik meg, hogy a munkanélkiiliek képzését is a dudlis rendszeren beliil
veégzik el. A teljes rendszert az alabbi tdblazatban foglaltuk dssze:

2. A dualis képzés rendszere

A képzés szer- Képzés helye A képzés résztve- | A képzés jellege
vezdje voi

egy-egy vallalat | a vallalat telep- | vallalat dolgozoi on-the job trainign

helye
a kozos képzo a képzo koz- a képzést igény- off the job training
kozpont pont be vevd vallalat

épiiletei dolgozéi

munkanélkiiliek

A szerz0 sajat szerkesztése

A tablazatban szerepl0 két fogalom az aldbbiakat jelenti: ,,on the job”, azaz hazon
beliili képzések.'* Az un. ,,on-the job training” szorosan a munkavégzéshez kapcso-
l6dik, azaz a munkahelyen keriil rajuk sor. Igy a leheté legszorosabb kapcsolatban
allnak magaval a munkavégzéssel. Mig az ,,off the job”, azaz hazon kiviili képzé-
sek.!?7 legfontosabb tulajdonsaga, hogy a képzésre kijelolt dolgozot kifejezetten
kiszakitjak a munkakoérnyezetbdl, azaz a lebonyolitasuk a munkahelyen kiviil — a
képzdékozpontban — torténik.

104 Uo.
105  Uo.
106 A kérdéskorrdl részletesen lasd Gulyas Laszlo (2014/A): felndttképzés jellemzoi

I. A képzés és fejlesztés ,,hazon kiviili médszerei” Kozép-Eurdpai Kézlemények 2014/2.
szam (VII. évfolyam 2. szam) No25. 251-260. old.

107 A kérdéskorrdl részletesen ldsd Gulyas Laszld (2014/b): A felndttképzés jellem-
701 II. A képzés és fejlesztés vallalaton beliili modszerei” Kozép-Eurdpai Kozlemények
2014/3-4. szam (VIL. évfolyam 3-4. szam) No26-27. 196-213. old.
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5. A kozoktatas rendszerén kiviili képzés: a hagwon

Mint azt tanulméanyunk elsé alfejezetében bemutattuk a koreai csaladok ha-
gyomanyosan kiemelt szerepet tulajdonitanak az oktatasnak. Gyermekeik jobb
teljesitménye érdekében egyrészt hajlandoak a magas tandijat kérd maganisko-
lakat (s6t maganovodakat) igénybe venni. Masrészt a hivatalos iskolarendszeren
kiviili kiilonorakeért is fizetnek.'® A kiilonorak adasa-vétele 6nallo ,,iparagga” valt
az oktatasi rendszeren beliil. Ennek az oktatasnak a szintere a ,,hagwon”. 2020-ban
Koreaban 73 865 hagwon miikodott.

Ezt ugy kell elképzelniink, hogy a didk délelott és kora délutan a ,,rendes is-
koladban” tanul, majd ezutan felkeresi a hagwon-t, ahol délutan, sot este kiilono-
rakon vesz részt. Szamos hagwon kinal privat buszszolgaltatast, hogy a didkokat
az esti orakban hazaszallitsak. Egyes szamitasok szerint szamos kdzépiskolas napi
16 orat tolt el tanulassal. SOt egy masik felmérés szerint a kozépiskolasok kozel
53 %-a nem alszik eleget, mert éjszaka is tanul. A valaszadok 90 %-a azt mondta,
hogy hétkdznap kevesebb mint két 6ra szabadideje van.!” T6bb hagwon hétvégi
orakat is szervezz.

A hagwon-rendszert egyértelmiien szélsGséges oktatasi formanak tekintjiik.
Szamos egészségiigyi, kiillondsen mentalis problémat okoz a didkoknak. Ezek az
alabbiak: kronikus faradtsag, alvashiany, szorongas, depresszio. Ezek a mentalis
betegségek nagyon sok esetben ongyilkossaggal végzédnek. A hagwonok — sajat
profitjuk megtartasa érdekében — a sziilok meggydzése érdekében szorongasmar-
ketinget alkalmaznak. Ennek kulcsmondata igy hangzik: ,,Ha most nem akkor mi-
kor?”. Azaz ha a gyermeked most nem jar hagwonba, akkor mikor fogja megtanul-
ni azokat az ismereteket, melyekre sziiksége lesz a karrierhez.

Erdekes médon a hagwon a felndttek vildgaban is megjelent: szamos dolgozo
munkaideje letelte utin hagwonba megy, hogy uj ismereteket, tudast etc. sajatitson
el. Ezek az hangwonok magéankézben 1évé profitorientalt intézmények.

A koreai kormany rendszeresen megprobalja a hagwonokat hattérbe szoritani,
példaul igyekszik szabalyozni a tandij nagysagat. 2010-ben pedig olyan szabalyo-
zast vezetett be, amely korlatozza a hagwonok nyitvatartasat.

6. Konklaziok

Altalanos szabalyként leszogezhetjiik, hogy a vildg minden orszagaban a gaz-
dasag fejlodésének alapja a human téke, melynek legfontosabb eleme a képzett
munkaerd. Ennek megteremtésében az oktatasi rendszer szerkezete és mindsége
a meghatdroz6 tényez6. Az az orszag, amely hatékony oktatasi rendszert mi-
kodtett a gazdasagi fejlodéséhez sziikséges kivaldo munkaerdt tud kiképezni. Ko-

108  Murakozi (2020) 187.0ld.

109 Mani, Deepti — Trines, Stafan (2018): Education in South Korea. World Edu-
cation News + Reviews, October 18. Forras: https://wenr.wes.org/2018/10/educa-
tion-in-south-korea
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reanak ez a 20. szazad masodik felében, illetve a 21. szazad elsd évtizedeiben
sikeriilt. A folyamat az alabbi modon irhato le roviden: a masodik vilaghaboru és
a koreai haborut elszenvedd Dél-Koredban 1953-ban az irastudatlansag aranya
76 % volt, ez 1970-re 10 %-ra csokkent, majd az 1980-as évek elejére megsziint
az orszagban az irastudatlansag.''’ Ezen alapokra épiilt a kozépiskolak — mind
a gimnaziumok, mind a szakképzdk — tomegessé valasa, szinvonalanak emelke-
dése. Ezt kovetden keriilt sor az egyetemek megerdsddésére. Ezen folyamat si-
keréhez jelentds mértékben hozzajarult, hogy Koredban hagyomanyosan — tobb
évszazada'' — nagyra becstilik a tudast és az oktatast. Kivalo oktatas —mind az
orszag, mind az egyén szamara — egyenlo a sikerrel.
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ABSTRACT

The importance of the relationship between sports events and sustainability is
increasingly recognized and investigated within the scientific community, as grow-
ing attention is directed towards ensuring that sports events not only promote com-
petition but also encourage sustainable development. The aim of the study is to
present the sustainability management of domestic sports events as a best practice,
with particular attention to the consideration of the United Nations’ sustainable de-
velopment principles. The research employs secondary research methods, includ-
ing a literature review on the interconnections between sports and sustainability,
as well as an analysis of the sustainability regulations and statutes of sports feder-
ations. Furthermore, local sports events are presented as case studies of best prac-
tices in sustainability management. The results indicate that international sports
federations are progressively adopting the United Nations’ sustainable develop-
ment principles, and several sports federations are engaging in the organization of
sustainable sports events, extending this activity to their member organizations.
Based on these best practices, it can be inferred that sustainable sports events are
becoming increasingly inherent to the nature of sports events, thereby contributing
to social and environmental sustainability.

Kulesszavak: fenntarthatosag, sportmenedzsment, kornyezetbarat stratégia,
z061d sportesemények, 6kosport
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1. Bevezetés

A sport jelentds szerepet jatszik az emberek életében, amelyben a kdrnyezet-
nek is kiemelt szerep jut az outdoor és az indoor sporttevékenységek altal egy-
arant. Az aktiv, vagy a passziv sportolas altal is keletkezik hulladék, hasznaljuk
a természet erdit, valamint a sportlétesitményekben erdteljes az energiafelhasz-
nalas. A kornyezetvédelem nem csak az iparban fontos, az életviteliink részét
képezi, a jovot predesztinalja. Az ENSZ kdrnyezetvédelmi programja kiterjed
a sport teriiletére is, amely altal a Nemzeti Olimpiai Bizottsaggal egyiittmii-
kddve a sport teriiletén felhasznalt milanyagok visszaszoritasaban is 1épéseket
tesznek. Tobb nemzetkozi sportszovetség is csatlakozott a programhoz, amely
a Nemzetkozi Atlétikai Szovetség, a Nemzetkdzi Golfszovetség, a Nemzetkdzi
Jégkorong Szovetség ¢s a Nemzetkozi Triatlon Szovetség. Indidban megjelent a
,»z0ld protokoll” a sporteseményeken, amelynek alapja a szelektiv hulladékgytij-
tés, az Ujrahasznositas, a biogaz eldallitas, komposztaloiizemi felhasznalasok.
Az Egyesiilt Kiralysag a sporteseményeken teljesen kivonja a miianyagokat, he-
lyette ujratdlthetd palackokat, komposztalhatd poharakat vezettek be. Létrejon a
»kornyezetbarat sport” elnevezés, amely azon sportagakra vonatkozik, amelyek
csokkentik a vizfogyasztast, az lizemanyag fogyasztast, és az energiafogyasztast.

A tanulmany bemutatja, hogy a sporton keresztiil milyen lehetéségek mu-
tatkoznak a fenntarthatosag tekintetében. Egyrészrol szakirodalmi elemzésen
keresztiil keriil értelmezésre a fenntarthatosag és a sport, masrészrol pedig a jo
gyakorlatok bemutatasaval a sport menedzsmentje a fenntarthatdsag teriiletén
a gyakorlati alkalmazéasban valik lathatova. A szekunder elemzések betekintést
nyujtanak a szakirodalom sport €s fenntarthatésag kapcsolatdban, masrészrol a
sportszervezetek dokumentumainak elemzésébe, a sportrendezvények szabalya-
inak kornyezetbarat intézkedéseibdl, valamint a sportrendezvények média meg-
jelenéseibdl allnak. Ezek alapjan lehetdség nyilik a fenntarthatosag teriiletét a
sportban mélyebben megismerni, valamint az ismertetett mar miikodo projektek
szerint folyamatos fejlesztéseket, stratégiakat lehet kialakitani a sport fenntart-
hatosaga érdekében. A sport és a fenntarthatosag kapcsolataban a menedzsment
tekintheté a mechanizmusok miikddtetdjének, a sportban megjelend fenntartha-
tosag atgondolt stratégiat kovetel.

A sport fejlesztésében az innovativ menedzsment a versenyképesség feltétele,
ezért reziliensen kell kezelniink az 0j kihivasokat. Az egyik ilyen teriilet a fenntart-
hatdsag is. A versenyképesség a sportban megjelenik a sportolok, a sportszerveze-
tek részérdl, de a sporteseményt rendezd helyszin oldalardl is, hiszen imazs alakitd
funkcidjaval a sportgazdasag altal a helyi gazdasag fejlesztéséhez jarul hozza'. A
versenysportokban szamos sportag, féleg a technikai sportok érzékenyek a kornye-

112 Farag6 B. (2024): Competitiveness indicators of Sports Cities in Central-Eastern
Europe. Theoretical and Empirical Researches in Urban Management. 19: 1 pp. 30-53.
Paper: E-ISSN 2065-3921, 23. old.
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zetszennyezésre, mint pl. a versenyauto sport, amelynek ellentételezésére a kerékpar-
sport hangsulyozasa keriil el6térbe. Kornyezetbarat sportnak tekinthet6 a természeti
kornyezetben torténd futas, bar problémaként jelenik meg a szemétkezelés ebben
a tekintetben. A sportlétesitmények fenntarthatosagara egyre tobb kdrnyezetbarat
megoldas jelenik meg, mint a sportpalyak megvilagitasanal a LED lampak hasz-
nalata'. A sporttaplalkozas sem nélkiilozheti a kornyezeti artalmakat, amelyek az
alapvetd vizfogyasztasnal, akar a palackok hasznalataban jelenik meg, amely lehet
koryezetbarat, ami az Gjrahasznositott palackokat jelenti, a tobbszor hasznalatos,
vagy lebomlé palackokat. Az energiavalsag altal a sportlétesitmények még erételje-
sebben érdekeltté valtak, hogy kornyezetbarat technologiakat vezessenek be, amely

a fenntarthatosagot biztositja''“.

2. Sport és a fenntarthato fejlodés

Az ENSZ 2030-ig tarto 17 fenntarthato fejlesztési célja!’®, a sport kérnyezettu-
datossagara is felhivja a figyelmet. Amellett, hogy hangstlyozza a sport szerepét
a tarsadalmi eldrehaladas elésegitésében, kiemeli a tolerancia, a tisztelet és a nok,
fiatalok, egyének ¢s kozosségek onallosagahoz valod hozzajarulasat, valamint egész-
ségiigyi, oktatasi és tarsadalmi beilleszkedési céljait.

A sportesemények altal a kornyezettudatos nevelés, menedzsment egyarant meg-
jelenik, igy a fenntarthatosag a sportban tobb iranyban alkalmazhat6. A vilag spor-
teseményei globalis megjelenése nagy szerepet kap a tarsadalmi feleldsségvallalas
bemutatasaban, ismertetésében. A sport a fenntarthatosag fontos eszkoze, amely
koltséghatékony és rugalmas eszkdz a célok elérésében. A sportolas szamos tarsadal-
mi és egészségiigyi elonnyel jar. Nemcsak kozvetlen hatassal van a fizikai allapotra,
hanem egészséges életmaddot is 6sztondz a gyerekek és fiatalok korében, segitve dket
a betegségek elleni kiizdelemben. Tobb tanulmany is ramutatott arra, hogy a test-
mozgas pozitivan befolyasolja a mentalis egészséget és a kognitiv fejlodést!'e 17118,
A sport minden korosztaly, nem és etnikai hovatartozas szamara elényds. A nok és

113 Salamanca J. (2020): A sport is lehet kornyezetbarat: http://ecolounge.hu/elet-
mod/a-sport-is-lehet-kornyezetbarat--mutatjuk-hogy

114  Kovacs, I. A., G6si, Zs. (2024): Economic impacts and challenges in the sports sec-
tor during the energy crisis. GRADUS 11:1 Paper: 2024.1.ECO.001, 7 p.

115 ENSZ fenntarthato fejlesztési célja: https://sdgs.un.org/documents/ares701-trans-
forming-our-world-2030-agen-22298

116  Schuch FB, Vancampfort D, Richards J, Rosenbaum S, Ward PB, Stubbs B. (2016): Exer-
cise as a treatment for depression: A meta-analysis adjusting for publication bias. J Psychiatr Res.
2016 Jun;77:42-51. doi: 10.1016/j.jpsychires.2016.02.023. Epub 2016 Mar 4. PMID: 26978184

117  Harvey, S.B., @Qverland, S., Hatch, S.L., Wessely, S., Arnstein Mykletun, A., Hotopf,
M. (2018): Exercise and the Prevention of Depression: Results of the HUNT Cohort Study.
Published Online:3 Oct 2017 https://doi.org/10.1176/appi.ajp.2017.16111223

118 Harvey, S.B., @Qverland, S., Hatch, S.L., Wessely, S., Arnstein Mykletun, A., Hotopf,

M. (2018): Exercise and the Prevention of Depression: Results of the HUNT Cohort Study.
Published Online:3 Oct 2017 https://doi.org/10.1176/appi.ajp.2017.16111223
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lanyok részvétele a sportban erdsiti a nemi kiilonbségek egyenrangusagat'®, csok-
kenti a veliik kapcsolatos sztereotipiakat, és ndveli a tarsadalmi szerepeket, el0segit-
ve ezzel az Onbecsiilést és a magabiztossagot. A sport lehetdséget kinal a tarsadalmi
interakciora és baratsagra, ami ndveli a tudatossagot a nemek kozotti szerepekkel
kapcsolatban. A sport hozzajarul a varosok és kozosségek inkluzivabba tételé¢hez.
Az ENSZ ¢és a Nemzetkozi Olimpiai Bizottsag kozotti egyiittmiikodés'® példaja jol
mutatja, hogy a sport vilaga erés partneri halozatokat és érdekelt felek csoportjait
képes 0sszekapcsolni a fenntarthato fejlodés érdekében.

A sport hagyomanyosan fontos szerepet jatszott minden tarsadalomban, és
erés kommunikacids platformként szolgalt a béke kulturajanak elomozditasara.
A sport az egyik legkdltséghatékonyabb ¢€s legvaltozatosabb eszkoéz az ENSZ
értekeinek eldmozditasara és a fejlesztések elérésére. Annak ellenére, hogy a
sport még mindig szamos kihivassal néz szembe a valodi potencialja kibonta-
koztatasa érdekében az emberek egyre inkabb elkotelezettek a sport pozitiv ereje
¢és kozosségépitd hatasa mellett. Fontos, hogy a sport szerepldi - szervezetek,
menedzserek, jatékosok és szurkolok - mindent megtegyenek az intolerancia,
a rasszizmus, a gytlolet és az erdszak ellen, €s teljes mértékben kihasznaljak a
sport pozitiv erejét.

A jovoben is kiemelt figyelmet kell forditani arra, hogy a sport része legyen a
fenntarthat6 fejlédési politikaknak, és hogy a sport szervezetek a fejlesztések ko-
zéppontjaba allitsak magukat. Az ENSZ és mas nemzetk6zi szervezetek tovabbra
is tamogatni fogjak a sportot a béke, a fejlodés és az inkluziv tarsadalmak elémoz-
ditasaban, és a sport hosszl tavu fenntarthatésaganak biztositasaban. A sport altal
hordozott értékek és elvek tovabbra is inspiralni fogjak az embereket vilagszerte,
hogy egyiitt dolgozzanak az egyiittmiikddés és a békés jovo megteremtése érde-
kében'?'.

Astle'? megfogalmazasaban a fenntarthatd fejlédés a sportban a sportszolgal-
tatasok magas foku relevanciajaval, vonzerejével, és elérhetdségével jellemezheto.
A sportesemények altal okozott negativ hatdsok csoportositasanal a kdrnyezetvé-
delem 0 irdnyai valnak lathatova. A rovid tavl hatasoknal jellemzo a zajterhelés,
levegdszennyezés, amely foként a Formal és a technikai sportokndl kiemelkedo.
Hosszu tava hatasoknal a sport infrastruktiira megjelenése, felépitése valhat kornye-

119  Béki, P. (2017): Sztereotipiak a sportban, avagy a ndi sport 1étjogosultsaga napja-
ink magyar tarsadalmaban. Acta Academiae Paedagogicae Agriensis Nova Series: Sectio
Sport 44 pp. 171-189., 19 p.

120  Rathonyi-Odor K., Urbanné Katona M., Rathonyi G., Biro M. (2016): Otkarikas
kornyezettudatossag. Acta Academiae Agriensis, Sectio Sport, 2016. Kiilonszam Nova se-
ries tom. XLIII. 117—136. old.

121  Lemke W. (2016): The Role of Sport in Achieving the Sustainable Development
Goals. No. 2.Vol. LIII, Sport Aims for the Goals. https://www.un.org/en/chronicle/article/
role-sport-achieving-sustainable-development-goals

122 Astle, A.M., (2014), Sport Development-Plan, Programme and Practice: a Case Stu-
dy of the planned intervention by New Zealand Cricket into cricket in New Zealand, Col-
lage of Business Massey University, New Zeeland
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zetrombolova a zold teriiletek elvesztésével vagy a talaj romlasaval. Csoportosit-
hatjuk a hatasokat kozvetett és kdzvetlen hatasokra. Kozvetett elemek lehetnek az
utépitések, infrastruktara fejlesztésre, kozvetlen hatasként mutatkozik a sportesemé-
nyeken az energiahasznalat, a vizhasznalat, a hulladékszennyezés'>'*, Az 1. abra
szemlélteti a sportesemények kornyezeti hatasait.
1. 4bra A sportesemények kornyezeti hatasai
Figure 1. Environmental impacts of sport events
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A sport ¢s a kornyezet kapcsolata szorosan dsszefiigg, amely a sporttevékeny-
ségekben, az egészséges életmod eszkozeként jelenik meg!?® 127128 A kornyezeti

123 Dikéacz E., Ujj Z. (2004): Sport és kornyezetvédelem. Magyar Olimpiai Bizottsag
Koérnyezetvédelmi Bizottsaga, Budapest. 5-14. old.

124 Casper, J. M., Pfahl, M. E. (2015): Sport and the natural environment In: Casper, J.
M., Pfahl, M. E. (ed) (2015): Sport management and the natural environment —theory and
practice. GreenGate Publishing Services, Great Brittan. pp. 3-14. old.

125 Rathonyi-Odor K., Rathonyi G. (2016): Koérnyezetvédelmi kihivasok a sportban.
Journal of Central European Green Innovation 4 (2) pp. 103-119. ISSN 2064-3004

126  Taradellas, J. (2003): The Olympic Movement and the environment — University
lecture on the Olimpics. Centre d’Estudis Olimpics (UAB). International Chair in Olymp-
ism (IOC-UAB). Barcelona. pp. 7-9.

127 Balogh L. (2015): A fiatalok fizikai aktivitasat és az 1il6 ¢letmodjabol eredé mozgas-
szegény ¢életvitelét meghatarozo fobb tarsadalmi és kornyezeti tényezok (Szemelvények a
sport és a testedzés nemzetko6zi irodalmabol). In: Révész L., Csanyi Tamas (szerk.)(2015):
Az iskolai testnevelés és sport tudomanyos alapjai: Osszefoglal tanulmany az I. kotethez.
Budapest, Magyar Diaksport Szovetség, pp. 199-225. old.

128 Mallen, C., Chard, C., Keogh, C., Mansurov, A. (2015): Preparing environmentally
friendly events. In: Casper, J. M., Pfahl, M. E. (ed) (2015): Sport management and the na-
tural environment — theory and practice. GreenGate Publishing Services, Great Brittan. pp.
205-218. old.
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feltételek megléte 1étfontossagu akar az ivoviz szempontjabol, a higiénias felté-
telek biztositasahoz, a levegémindséghez a kiiltéri sportokban, artalmas szerek
hasznalataban (pl. rovar6lo szerek), zajartalom kikiiszoboléséhez. A klimavaltozas
okozta problémak is hozzajarulnak a sport fenntarthatésagahoz, amely a CO? ki-
bocsatas korlatozasat jelenti, vagy a karbon labnyom csokkentését, mint a karbon
semleges sportesemények'>'*’. A tajhasznalat szempontjabol a biodiverzitas fenn-
tartasa Iényeges, amely vonatkozik a sportlétesitmények épitéséhez, a tarautvo-
nalak, és a kerékparutak kialakitasahoz"'. Az 6koszisztéma védelme a ndvények,
allatok, mikroorganizmusok életének komplex rendszere, amelyben kolcsonha-
tasban allnak egymassal'32. Ebbe az élettérbe valo beavatkozassal elpusztitjuk az
¢lélényeket, mert felborul a bioldgiai egyensulyuk. Ebben eldvigyazatosnak kell
lenni a sportlétesitmények, sportturizmus, 1étesitményfejlesztés, ¢és a sportrendez-
vények helyszineinek kivalasztasanal. A nyersanyag és energiahasznalatban a
sport tekintetében a megljuld energiaforrasok keriiltek elétérbe, amelynek egyik
legnagyobb erdforrasa a napelemrendszer, napkollektoros megoldasok az energia-
felhasznalas érdekében'®. A hulladékkezelés a vilag egyik legjelentdsebb kihiva-
sai koz¢ tartozik. A 4R szemléletet a sportrendezvények is alkalmazzak, amely az
alabbi teriileteket tartalmazza. (2. abra)

A4R jelenti a hulladék csokkentési torekvést, az Gjrafelhasznalast, az ujrahasznosi-
tast, és 0j elemként jelenik meg a javithatosag. Ausztriaban az osztrak allam kifizeti a
javitasi dij felét az elektronikai eszk6zok javitasara, ha nem dobjak ki, hanem a hivata-
los markaszervizben megjavittatjak azt, mint pl. egy buvarérat. A kérnyezetszennyezés
megjelenési formai a viz, a levegd, és a talaj, amely a sport teriiletén jellemzden a
motorsportokban, vizi sportokban, kdzlekedési gazok altal vagy a sportlétesitmények
altal kibocsajtott gazokban mutatkozik meg. A kulturalis 6rokség, a helyi identitas erd-
sitésére a sport is alkalmas. Egy tajegység hagyomanyainak apolasa szempontjabol, a
helyi szokasok fenntartasara is hasznalhato, valamint a turizmus ndvelésére, ezzel a
helyi gazdasag erdsitésére egyarant.

129 Rampasek L. (2014): FIFA VB 2014, Karbon semleges http://climenews.com/fi-
fa-vb2014-karbon-semleges

130  Varga V. (2015): Karbon neutralizalas a sport és rendezvények terén. http://carbo-
nonline.co/nemzetkozi-peldak

131  Voros T., Szorényiné Kukorelli 1. (2019): A sport lehetséges szerepe a tarsadal-
mi toke létrehozasaban. Tér Gazdasag Ember, 2019/2-3, 7, 231-255. https://real-j.mtak.
hu/22116/2/TGE 2019 7 2-3 .pdf#page=232

132 Bajor, Z. Boros, K., Keller, K., Kiss, K., Pataki, Gy., Zsoka, A., Gergely, K., He-
geds, S., Kiss, V., Liska, M., Prihoda, G. (2021): A kerékparos turizmus ¢és 6koturizmus
fejlesztési stratégiaja a Rakos-patak mentén az 6koszisztéma szolgaltatasok keretrendsze-
rében. Projekt jelentés. Budapesti Corvinus Egyetem, Budapest. DOI 10.14267/978-963-
503-895-4

133 Kobli A. (2016): A sportberuhazasok szerepe a fiirdévarosok fejlesztésében. Taylor,
8(4), 132-144. old.
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2. abra 4R a sportban
Figure 2. 4R in sport
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3. A sport fenntarthato fejlodésének menedzsmentje — jo gyakorlatok

Harom magyarorszagi sportesemény kornyezetbarat, fenntarthatosagi menedzs-
mentje keriil bemutatasra a fejezetben, amelyek jo gyakorlatként tiikrozik a fenntart-
hatdsagi stratégiat €s annak megvaldsitasat, menedzsment eszkozeit. A fenntarthaté-
sdg magvalositasaval 1 iparagak, 0j vallalkozasok, munkakoérok jonnek 1étre, amely
a sport kdrnyezetvédelme teriiletén a rendezvényzoldité munkakdrben mar hazankban
is megjelent. Ezen szervezetek vallalkozoi hattérrel, céges keretek kozott miikddo gaz-
dasagi tarsasagok vagy nonprofit szervezetek. Feladatkoriik a rendezvények eldkészi-
tésében valo részvétel, a kornyezetbarat stratégia kidolgozasa, operativ megvalositasa.
A szervezok a rendezvény szervezésénél mar lathatjak, hogy melyek azok a Iényeges
pontok, amelyeken valtoztatni, modositani sziikséges annak érdekében, hogy kdrnye-
zettudatos rendezvényt szervezzenek. A rendezvényzolditok tanacsai altal biztositott a
z6ld sportesemény, hiszen mar a tervezési fazisban segitenek abban, hogy a hulladék-
termelés visszaszoritasra keriiljon, szelektiv hulladékgyiijtés megvalosuljon.

Gondoskodnak a kornyezetbarat nevelésrdl is, az edukacios ilizenetekkel ellatott
szelektiv hulladékgy(ijtok segitségével. A kdrnyezettudatos szemléletformalast is a fel-
adatuknak tekintik, hiszen tanacsokkal 1atjak el a szemeteiket kidobdkat a megfeleld
hasznalatrél, amelyben a kdzonség egyre nyitottabb és érdekl6ddbb, a tudatos szelek-
tiv hulladékgytijto.

Hulladékfrakcionalés altal a hulladékokat ellenérzik és a megfeleld helyre rendsze-
rezik a hulladékkezelés el6tt. Figyelmet forditanak az Gijra hasznositasra és az ujra fel-
hasznalasra is azzal, hogy a nem kidoband¢ targyakat elkiilonitik és vagy ujrahaszno-
sitjak, vagy jra felhasznaljak. Az jrahasznosithaté szemét megmentési aranya 50%,
amely nem szennyezi a kdrnyezetet a szemétégetoben, szeméttelepen, ezaltal a foldbe
vagy a levegObe, hanem valamilyen formaban ujra lesz hasznositva. J6 példa erre a
Kincsem Park loverseny rendezvényei, ahol 13 000 kg szén-dioxid kibocsatas kertilt
megovasra a szelektiv hulladékgytijtés, hulladékmentés altal.
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3.1 Magyar Labdarugé Szovetség és zold rendezvényei

A Magyar Labdarugo6 Szdvetség 2023-ban hozta nyilvanossagra az 1. Fenntart-
hatosagi Jelentését!'>*,

3. abra MLSZ fenntarthatosagi stratégidjanak szintjei
Figure 3. Levels of MLSZ’s sustainability strategy
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Forras: MLSZ Fenntarthatosagi Stratégia 2023-2025

A Szervezet, a nagy népszerliségére hivatkozva misszionak tartja a példamutatast,
amely a kornyezetvédelem, a fenntarthatosag teriiletén is megmutatkozik. A sport ka-
ros kornyezeti hatasainak csokkentésére, a karbonsemlegesség 2040-ig vald elérésére
fenntarthatosagi stratégiat hozott 1étre. A Nemzetkozi Labdarigd Szovetség (UEFA)
fenntarthatosagi torekvéseit kovetve 11 beavatkozasi teriiletet jelolt meg, amelyek az
ENSZ fenntarthatosagi céljaihoz illeszkednek. A tarsadalmi szerepvallalas (CSR) at-
alakul fenntarthatosagga, amiben az MLSZ hat prioritési szinten tiizte ki a beavatkoza-
si teriileteket 2025-ig. (3. abra)

A Szervezet a legfobb céljanak az edukaciot jelolte ki, amely a klubokra és a szur-
kolokra iranyul. A fenntarthatdsag a Labdarugo szovetség operativ feladataiban kiter-
jed a nagy fogyasztasu eszk6zok lecserélésére, napelem létesitésére, ivoviz tudatos
mérésére, szelektiv hulladékgytijtés megvalositasara.

A tarsadalmi szerepvallalasuk is megmutatkozik, amelyek a gyermek- ¢és ifjusagveé-
delmi programok, egészségiigyi szliréprogramok, rasszizmus elleni kampanyok, hat-
ranyos helyzetliek, fogyatékkal él6k tamogatasa.

A koryezetvédelemben az energiahatékonysag, a megujuld energiaforrasok hasz-
nalata, a hatékony hulladékgazdalkodas ¢s vizfelhasznalés a legfébb célteriiletiik, ame-

134 MLSZ Fenntarthatosagi Jelentés 2023 https://dokumentumtar.mlsz.hu/file/doku-
mentumtar/4182/file/a-fenntarthatosagi-strategia-2023--evi-vegrehajtasarol-szolo-jelen-
tes.pdf
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lyek a sportlétesitmények iizemeltetésénél elsddlegesen érvényesiilé szempontok.

A rendezvények fenntarthatosaga teriiletén a szurkolok fenntarthatosagi tudatossag
novelésére fokuszal, amelyben stlypontot kap a kozlekedési eszkdzok kornyezettuda-
tos haszndlata, a rendezvényeken létrejovo hulladék csokkentése, a digitalis jegyrend-
szer milkodtetése. A sportrendezvények fenntarthatésag szempontl lebonyolitasaban
szerepet jatszik a nem dohanyz¢ teriiletek kialakitasa, az egészséges ételek biztositasa,
kerekesszékeseknek kialakitott til6helyek, a szelektiv hulladékgyjtés, a kerékpar ta-
rolohelyek kialakitasa, ingyenes jegyek biztositasa a tomegkozlekedéssel érkezoknek.

A 67 155 néz6t befogadd Puskas Arénaban mar bevezették az ,,ujrapohar” rendsze-
rét, amellyel a pohar hulladékot csokkentik a rendezvények alatt.

3.2 Atlétika Vilagbajnoksag kornyezetbarat stratégiaja

A természeti kornyezet allando stakeholdere az Atlétika versenyeknek. A Nemzet-
kozi Atlétikai Szovetség is a karbonsemlegességet, tiizte ki célul 2030-ra, valamint
¢llovasava kivan valni a sport fenntarthatosaganak. A szervezet arra fokuszal, hogy
konkrét, kézzel foghato eredményeket érjen el a kornyezetvédelem és a tarsadalmi-,
gazdasagi fenntarthatosag teriiletén. Kiemelten kezelik a karbonkibocsatast, atvaltot-
tak jrahasznosithato energiara a székhazukban, a sportszervezésben fenntarthato be-
szerzési és utazasi szabalyokat vezettek be, amelyek érvényesek a 214 tagszervezetiik-
re, és az eseményszervezokre'®,

A sport vonzza a szponzorokat, kiemelt kommunikaciés kampannyal parosul,
ezért a sportgazdasag egyik kiemelt agazata a sportrendezvények. Az Atlétika Vilag-
bajnoksagra 2023-ban fenntarthatdsagi programot dolgoztak ki a szervezdk, ezzel is
tamogatva azt. Az Atlétika Vilagbajnoksagon a fenntarthatosagi tényezok szervezet-
ten és rendszer szinten jelentek meg, amelynek alapja a Fenntarthatosagi Stratégia,
amelyben hat teriileten hataroztak meg fenntarthatosagi célokat'*. (1. tablazat)

Az Atlétikai Vilagbajnoksagot Budapesten 2023-ban szigort kdrnyezetvé-
delmi szabalyok altal szervezték meg. A Vilagbajnoksag helyszine, a Nemzeti
Atlétikai Kozpont is barnamezds beruhazasként jott 1étre, a rendezvények szer-
vezésében fenntarthatosagi vezetd is részt vett.

A Nemzetkozi Atlétikai Szovetségben 2020-ban elinditott fenntarthatosagi
program Athletics for a Better World elnevezéssel bir. A Budapesti Atlétikai Koz-
pontban zold szigetes szabadid6 parkot hoztak 1étre, ahol a lakosok élvezhetik
a fas kornyezetet. A Stadionban geotermikus fiitést-hiitést alkalmaznak és ener-
giatakarékos vilagitast. 2024-ben a létesitmény célja a fenntarthatdsagi épiilet
mindsités megszerzése. Programjaikban szerepel a Zolditési Program, amelyben
fatiltetésekre keril sor. A Vilagbajnoksag egyik legnagyobb kihivasa a hulladék-

135 Atlétika stratégiai lépések a fenntarthatosagért, 2020 https://atletika.hu/en/hi-
rek/2020/strategiai-lepesek-fenntarthatosagert

136 World Athletics Sustainability Strategy 2020-2030, https://worldathletics.org/
athletics-better-world/sustainability
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1. tablazat Nemzetkozi Atlétikai Szovetség Fenntarthatésagi Stratégiai célok

2020-2023

Table 1. International Association of Athletics Federations
Sustainability Strategic Goals 2020-2023

*A helyi gazdasag hatdsainak
maximalizaldsa

rendezvényeken

Fokuszpontok Atfogé célok Rovidtavu célok Megvaldsitasi célcsoportok
*Tagszovetségek elkotelezik magukat a
eFenntarthatésag népszerisitése |fenntarthatésag mellett
L, az atlétikdban a sportban *A WAS sporteseményei megfelelnek az L )
Vezeté a . . , " . . Atlétikai vildigesemények,
fenntarthatésagban *he gyakorlat.l.«e ntvalo megjetencs ISO2'0121 .sza bvanynak . . . |vallalati partnerek
sLathatd elkotelezettség, hiteles, |*Avallalati partnerek elkotelezettek és aktiv
bizonyitott cselekvés a sportaghan |tevékenységet folytatnak a
fenntarthatésagban
*Atermékek beszerzésébdl eredd
negativ tarsadalmi-, kornyezeti *A rendezvény szabalyokban figyelembe
Fenntarthatd hatdsok csokkentése veszik a tarsadalmi- és kérnyezeti hatasokat |Atlétikai vildigesemények,
termék és sFenntarthato beszerzés A fenntarthat6 beszerzésnek valé 100%-os |partnerek szponzorok,
fogyasztas biztositdsa megfelelés a beszerzések soran az Atlétikai |beszalliték, mliszaki szabvanyok

Klimavaltozas és
széndioxid
kibocsatas

*Atallas a szén-dioxid
semlegességre

*Szén-dioxid kibocsatas
csokkentése

*Azelkeriilhetetlen kibocsatdsok
ellentételezése

«Evente 10%-0s szén-dioxid kibocsatés
csokkentés

*Arendezvények vallaljak a szén-dioxid
semlegesség céljait

Rendezvények, atlétikai
események

Helyi kérnyezet,
légszennyezés

*Biztonsagos részvétel a
rendezvényeken

A kornyezeti hatdsok
optimalizalasa, negativ hatdsok
csokkentése

*Kornyezeti feltételek
fenntarthatésagnak valé
megfelelése

A helyszin, a rendezvény megfeleljen a
kornyezetvédelmi tényezéknek

A helyszin és a rendezvény kornyezetre
gyakorolt hatasanak csokkentése
*Afogadé varos 100%-ban alacsony
kibocsatasu zénakat hozzanak létre
slevegémindsitési célokat meghatarozzak
és kialakitjak a sportolok érdekében

Rendezvények, Host City
partnerségek, technikai és
helyszini szabvanyok

Globalis egyenl6ség

* Technikai, rendezvényszervezési
és teljesitménybeli képesség
kiépitése szélesebb foldrajzi
terlleten

* AndGivezetdk globalis haldzatanak
és kapacitasanak kiépitése az
Atlétikai Vilagtanacs minimalis
nemi célkitlizéseinek elérése
érdekében 2027-re

AWorld Athletics foldrajzi teriiletei 100%-
ban alkalmasak magas szinvonald,
fenntarthaté nemzetkozi események
megrendezésére

* AWorld Athletics 100%-os féldrajzi
teriiletei mindkét nem szédmara elismert
lehetéségeket kindlnak az atlétika minden
szakmajaban a sportolok, edzok, technikai
tisztvisel6k és adminisztratorok kozott

« Eves néi vezetdi szeminariumok minden
teriileten

Atlétikai vilagesemények, képzés
ésfejlesztés

Sokféleség,
hzzéférés, jolét

Az atlétika mindenki szdméara
nyitottsaganak biztositasa

¢ Maximalizalja a résztvevok
figyelmét az egészségiigyi és joléti
kockazatokkal kapcsolatban

* Biztositsa a sokszinii munkaerét
és a méltdnyos bandsmodot a
személyzettel, rendezvényeinken és
azokon dolgozokkal, valamint
beszallitinkkal és partnereinkkel
* Egyiittm(ikod6 megkozelités
elésegitése a fogyatékossag
fejlesztésében az atlétikai
programokban, amelyek a
fogyatékossagok széles skalajat
szolgdljak a tagszovetségekben

A nemzetkozi versenyeken résztvevé
sportolok 100%-a szabvanyositott alapvetd
egészséglgyi ellendrzésekkel rendelkeznek
* A sokszin(iségi politika 100%-0s ismerete
és végrehajtésa az egész sportban

¢ 100%-ban az MF-ek egylttmUikodési
fogyatékossagot allapitottak meg az atlétikai
programokban

* A személyzet j6léti politikdjanak és a World
Athletics folyamatédnak 100%-0s
végrehajtsa a problémak kezelésére.

* Asportoldkra és a kapcsolédd
tisztviselokre vonatkozo irdnyelvek, valamint
aWorld Athletics folyamatok 100%-0s
végrehajtdsa a zaklatds és a biztonsag
lekiizdése érdekében.

Athletics World
Sportesemények, Technikai
szabvanyok, Képzés és
fejlesztés, helyszin, beszallitok
és partnerek

Forras: Nemzetkozi Atlétikai Szovetség Fenntarthatosagi Stratégiai célok
2020-2023 alapjan sajat szerkesztés
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kezelés volt. Ezt az egyszer hasznalatos, €s a tobbszor hasznalatos termékekkel
oldottak meg. Az egyik szempont a hulladékok 0ijra hasznositasa, ehhez a szelek-
tiv hulladékgytjtést alkalmaztak, az erre szakosodott rendezvényzoldito szolgal-
tatoval. A rendezvény alatt PET visszavaltoé automaték is rendelkezésre alltak. A
kozlekedés szempontjabdl ingyenes tomegkdzlekedési lehetdséget biztositottak
a versenyzoknek ¢és a csapatoknak az esemény ideje alatt. A szurkoloknak pedig
a vonattal, busszal érkezok szamara egységes kedvezményes jegyet biztositottak.
Figyelemmel kisérték a levegd mindség mérését is a WA ,,Clean Air” projekt-
jén beliill. A Vilagbajnoksag stakeholdereinek kivalasztasanal fontos szempont
volt, hogy hasonl¢ értékrenddel, célokkal rendelkez6 partnerekkel dolgozzanak
egylitt, ez jelenti a fenntarthatosagi célokat. A szervezok figyelmet forditottak a
tarsadalmi feleldsségvallalasra (CSR), amely révén ingyen belépést biztositottak
a raszoruloknak. Az dnkéntes programjuk alapjan a kdrnyezettudatossagra hiv-
tak fel a figyelmet az oktatd tevékenységiikkel. A szemléletformalasra interaktiv
szorakoztato tereket hoztak 1étre a fenntarthatdsagi gondolkodas formalasara'®’.

3.3. Triatlon VB a zdld sport jegyében

A triatlon természetkodzeli sport révén, amely magaba foglalja az tszast, ke-
rékparozast, futast, érzékeny a természeti kornyezetre, amely a fenntarthatosag
szempontjabol fokozott figyelmet igényel. A Triatlon Vilagbajnoksag 2010-ben
Budapesten nem csak a sportagnak hatalmas lehetdséget biztositott, hanem a ha-
zai sportgazdasagnak is, hiszen a sportturistak 4-5 napot maradtak a fovarosban,
és 1 milliard forintot koltottek, ezzel 250-300 millid forintos bevételt termelve
az allamnak. A verseny szamait 1,5 km-es iszas, 40 km-es kerékparozas, 10 km-
es futas alkotta'®.

Arendezvény elnevezése, ,,Z01d Triatlon”, amely a [égszennyezés csokkentését,
az Ujrafelhasznalast, és az ujrahasznositasi tarsadalmi célokat tiizte ki, €s ez volt az
els6 zold sportrendezvény hazankban. Ennek érdekében a kozlekedésben igénybe
vették a hajokat, hibrid autokat, a sporteseményen visszavalthaté milanyag poha-
rat kaptak a szurkolok, valamint a szelektiv hulladékgytjtést is alkalmaztak. A jo
gyakorlat jegyében ismert sportolok, példaképek fat tiltettek, ezzel is demonstralva
a z0ld sporteseményt. Az OTP Bank tamogatasdban a fenntarthatosag jatszotta a
f6 szerepet, ahol egymasra talalt a tdmogato és a sportag célkitlizése, tarsadalmi
szerepvallalasa a kornyezetvédelem sportrendezvényen valdo megjelenitésében'’.

A Magyar Triatlon Szovetség Versenyszabalyzatdban a fenntarthatosagi elvek
mentén megjelenik a sportrendezvény résztvevdire vonatkozd magatartasi szaba-

137  Atlétikai Vilagbajnoksag tarsadalmi szerepvallalas 2023 https://csrhungary.cu/meg-
tobb/csr_cafe/sport-fenntarthatosag-atletikai-vilagbajnoksag/

138 Triatlon VB 2022 kdrnyezetvédelem https://www.nemzetisport.hu/egyeb-egye-
ni/2010/04/triatlon-a-kornyezetvedelem-jegyeben-rendezik-a-budapesti-vb-t

139  Triatlon VB 2022 z6ld sportesemény https://www.origo.hu/sport/2010/04/zold-
be-borul-a-budapesti-triatlonvb
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lyokban a kornyezet védelmére vald fokozott figyelem, a szervezobizottsag kote-
lezettségében szintén kiemelt hangsulyt kap a kornyezet és a természet védelmére
vonatkozd el6irdsok betartasa. Az Alapszabalydban meghatarozta, hogy eldsegiti
a kornyezet- és természetvédelmi, egészségiigyi és esélyegyenldséget biztositd
sportrendezvények lebonyolitdsara alkalmas létesitmények Iétrehozasat, tevé-
kenyen kdzremitkodik a koryezetvédelmi szempontok formalasaban. A triatlon
sportag fontos szerepet jatszik a fenntarthatd és feleldsségteljes természeti és fizi-
kai eréforrasokkal torténd gazdalkodasban, kiilondsen azokkal az eréforrasokkal
—kiemelten a tiszta levego és a tiszta viz -, amelyek sziikségesek a triatlon sportag
gyakorlasahoz'*,

3.4. FINA Vizes Vilagbajnoksag 2022

2022-ben a vizes sportok is csatlakozott a sportesemények fenntarthatosaga-
hoz. F§ teriiletként a meglévd sportlétesitmények hasznalatat, és az ideiglenes
épitmények alkalmazasanak csokkentését tartottak a kornyezeti terhelés elleni
harc egyik fontos szegmensének. A sportag és a sportrendezvény altal igénybe vett
z0ld teriiletek rehabilitacidjara is nagy gondot forditottak, valamint a hulladékke-
zelés, az Ujrahasznositas, az edukacid is a sportesemény programjainak részévé
valt. A Vilagbajnoksag népszertisége lehetdséget nyujtott arra, hogy a sport altali
tarsadalmi szerepvallalast, a fenntarthatosagot eldtérbe helyezzék, népszerisitsék.
A VB Programja kiterjedt Csaladi Zold Nap eseményre, amelyben kdrnyezettuda-
tos jatszotér, kézmives foglalkozasok, zero waste jatékok, 6kolabnyom szamitas,
komposztalasi ismeretek is helyet kaptak, valamint a tarsadalmi szerepvallalas je-
gyében a sériilt gyerekek javara gytjtést rendeztek'*!.

4. Osszefoglalas

A sport fenntarthatosaga az Eurdpai Uniodban kiemelt szerepet kapott, amely
a globalis sporteseményekre is kihat. Egyre tobb nemzetkozi sportszovetség al-
kalmazza a fenntarthatosagi iranyelveket a versenyszervezési mechanizmusaban,
protokolljaban, a tagszervezeteire kotelezéen vonatkoztatva. A sportrendezvény
szervezési szabalyokban egyre inkabb el6térbe keriild természetvédelem, tarsa-
dalmi szerepvallalds mind a fenntarthatésagot timogatja, amiben a sport kedve-
z0 kozvetitd. A nagyszamu résztvevok altal, akik a sportolok, sportszakemberek,
szervezOk, szurkolok, szponzorok, vallalati partnerek, az egylittes szemléletmod,
célok megjelenésével hatékony tamogatoi a fenntarthato fejlodésnek.

A tanulmany a sport ¢és a fenntarthatosag szakirodalmi elemzését kdvetéen a
sportszervezetek, hazai sporteseményeken keresztiili fenntarthatésaggal kapcso-
latos menedzsment tevékenységeit elemezte, amelyben lathatova valtak az ENSZ
fenntarthatdsagi céljainak torekvési pontjai. A tanulmény terjedelme miatt nem

140  Triatlon Szovetség dokumentumai, 2023, https://triatlon.hu/szovetseg/hivatalos-do-
kumentumok/

141  MOB, https://olimpia.hu/hirek/csaladi-zold-nap-a-19-fina-vilagbajno
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keriilt sz6 a Magyar Evezds Sportszovetség és a Kajak- Kenu Szovetség kdrnye-
zettudatos sporteseményire.

A sportszervezetek a sporteseményekben mar a tervezési szakaszban beiktat-
jék ezen szempontokat és szakemberek segitségével, akar kiils6s cég bevonasaval
valdsitjak meg, hogy a sportrendezvény fenntarthatova valjon. F6bb pontokban je-
lenik meg a sportrendezvények szervezésében a hulladékkezelés, a szén-dioxid ki-
bocsatas csokkentése, a 1égszennyezettség kezelése, a tarsadalmi szerepvallalas, a
kornyezetvédelmi edukacio. A jo gyakorlatok bemutatasaval lehetdség nyilik arra,
hogy egyre szélesebb korben elterjedjen a fenntarthatdosag szempontrendszere €s a
sportrendezvényeken keresztiil globalizaltta valjon ez a stratégia.
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