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A szervezetek létszamfenntartasat befolyasolo
szociodemografiai tényezok a versenyszféraban

Sociodemographic factors affecting staff retention in
private sector organizations

Absztrakt

A tanulmdny célja a szervezeti létszamfenntartas vizsgélata a versenyszféraban foglalkoztatottak

korében. Cél feltarniazokat a tényezoket, amelyek bizonyitott hatast gyakorolnak a piaci szféraban
foglalkoztatott magyar munkavallalok szervezet iranti elkotelez8désére. A tanulmény a kutatok
mellett olyan gyakorlati szakemberek szdmdra is hasznos eredményekkel szolgalhat, akik kihivas-
ként tekintenek szervezetiik munkaer$-dllomanyanak hatékony megtartésara. A kutatas 479 f6s

munkavallaléi minta részvételével valdsult meg, az az adatelemzés az IBM SPSS Statistics prog-
ram 24-es verzidjaval tortént. Az egyszempontos varianciaelemzés eredményei alapjan a szerve-
zet iranti elkotelez6désre szignifikdns hatast gyakorolnak a munkavallalok generacids sajatossagai,
a munkaltaté dgazati besorolasa, a szervezetméret, valamint a munkavallalok vezet6i beosztasa és

munkakére. Az eredmények alapjan a szervezeti létszamfenntartdsi intézkedések differencia-
lasa vélhat sziikségessé az egyes munkavallaloi csoportok jellemzdi szerint.

Kulcsszavak: 1étszamfenntartds, versenyszféra, szervezeti elkotelezettség

Abstract

The paper aims to investigate organizational staff retention among employees in the private
sector. The purpose of the study is to identify the factors that have been shown to influence
the organizational commitment of Hungarian employees in the private sector. In addition to
researchers, the study may also provide useful findings for practitioners who face the challenge of
effectively retaining their organisations’ workforce. The research was conducted with a sample of
479 employees and data analysis was performed using IBM SPSS Statistics version 24. The results of
the One-Way ANOVA indicate that generational characteristics of employees, employer’s sectoral
classification, organizational size, and employees’ managerial position and type of job have
a significant effect on commitment to the organization. The results suggest that organizational
staff retention measures may need to be differentiated according to the characteristics of each
employee group.
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BEVEZETES

Magyarorszagon, akarcsak a vilag fejlett orszagaiban, jelentds problémava valt a munka-
er6hiany, ezért egyre hangsilyosabb szerepet kap a munkaeré megtartasara iranyuld szer-
vezeti intézkedések hatékony megvaldsitasa (Galos-Vinkdczi, 2023; Szabo-Szentgroti-
Gelencsér, 2020; Walter, 2023). A névekvé munkakorkinalat fokozza a versenyt
a vallalatok kozott, ami a versenyszféraban még erteljesebben érzékelhets. A piaci
sztéraban tevékenykedé szervezetek arra torekednek, hogy minél gyorsabban ,.eladjak”
a betdltetlen pozicidikat, igy a munkakorok lényegében drucikkekké véltak, amelyek
széles vélasztékabdl valogatni tudnak a jelentkez6k. A munkavallalok munkaerépiaci
lehet8ségei tehat kiszélesedtek, ami a munkaerd-megtartasi intézkedések fejlesztésére
Osztonzi a munkaltatokat. A munkalehet6ségek béviilése ugyanis magaval vonja a fluk-
tudcié fokozddasat, ami nem csak munkaerShidnyt eredményez, hanem tuddsveszte-
séggel is jar (Boudreau, 2010, Dajnoki-Héder, 2017; Kardcsony et al., 2023). A munka-
eré aramldsa napjainkban a legtobb gazdasagi szereplé mindennapos kihivasava valt.
A munkaeré potlasa rendkiviil koltséges, id6igényes és kreativ megoldasi médot kivan
a munkaadok részérél. A munkaltatok olyan intézkedések bevezetésére kényszeriilnek,
amelyek a munkavallal6i igényeknek valé megfelelésen keresztiil a munkaeré-allomany
hatékony megoérzésére irdnyulnak. Az ilyen iranyu intézkedések eredményes megvalo-
sitdsa a versenyképesség és a piaci pozicié megdrzésének a feltételévé valt napjainkban
(Pradhan et al., 2019; Szabd-Szentgréti-Gelencsér, 2020; Wright, 2009).

A szervezetek létszamfenntartdsi intézkedéseinek eredményességét szamos tényezd
befolydsolhatja. Jelen kutatds célkitlizése a szervezetek létszamfenntartasara, valamint
a munkavallalok szervezeti elkételezettségére hat6 tényezdk feltarasa a versenyszféra-
ban, kiillonos tekintettel a munkavallalok demografiai hatterére, valamint a szervezeti-
munkakori sajatossagokra.

A kutatasi rés betoltése érdekében a tanulmany azon szociodemografiai tényezék
feltarasara iranyul, melyek hatdssal vannak a piaci szférdban foglalkoztatott munkaval-
lalok munkaerd-megtartasara. Az online kérdéives felmérés eredményeinek kiértéke-
1ése leird statisztikai eszkdzokkel, valamint egyutas varianciaanalizissel valdsult meg.
A korabbi kutatdsi eredményeken tilmenden, a tanulmany tovébbi fejezetei bemutatjak
a kutatds modszereit és a vizsgalt minta dsszetételét. Az eredmények ismertetése soran
hangsuly keriil a generacios-, az agazati-, valamint a szervezetméret-, a vezetdi beosz-
tas-, és a munkakdr szerinti sajatossagok bemutatasara.

1. A SZERVEZETI LETSZAMFENNTARTAS ES
AZ ELKOTELEZETTSEG

A munkaer$-megtartas f6ként olyan teriileteken jelent kihivast, ahol sok id6t vesz igénybe
a megszerzett szaktudas pétlasa. A munkaer6hiany mellett napjaink egyik legmeghata-
rozobb foglalkoztatasi problémdja a fluktuacié, melynek kikiiszobolése szinte minden
munkaltat6 szdmara kihivas. A fluktudci6 tobb szempontbdl is problémat jelent egy szer-
vezet szamara, mivel a kiesett munkaerd poétlasa, a toborzas, a kivalasztds és a beillesztés
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rendkiviil koltséges és iddigényes folyamatok. Kutatasok bizonyitjak, hogy egy tapasztalt
munkatdrs megtartasa joval kevesebb befektetéssel jar, mint egy 4j dolgozé integraldsa,
ezért a szervezetek szamara elengedhetetlen a létszamfenntartasi intézkedések hatékony-
saganak javitasa (Dajnoki-Héder, 2017; Krajcsak, 2014; Firas-Berke, 2021).

Mowday és munkatarsai (1979) szerint a szervezeti vizioval és célkitlizésekkel vald
azonosulas, valamint az intézményi tagsdg fenntartasanak célja képezik a munkaval-
lalok szervezet iranti elkotelezettségének alappilléreit. Wiener (1982) szerint a szerve-
zet iranti elkotelezettség akkor jelentkezik, amikor az alkalmazottak 6nmagukra nézve
kotelezd érvénytlinek tekintik mindazt, ami a szervezetnél célként fogalmazddik meg.
O'Reilly és Chatman (1986), valamint Meyer és tarsai (1993) a szervezeti elkotelezett-
séget az egyén és a szervezet kozott fennallo pszichologiai kotédésként azonositottak.

Nagy (2013) szerint a szervezeti eredményesség kizarolag elégedett és motivalt alkal-
mazottakkal valdsithaté meg, ebben pedig fontos szerepe van a dolgozdk elkotelezettségé-
nek. Meyer és Allen (1991), valamint Wright és munkatarsai (1994) szerint a lojalis dolgo-
26k hosszabb tévon is htiségesek maradnak a munkaltatéjukhoz. Ok a siker kulcsszerepléi,
akikre a nehézségek esetén is lehet szamitani, igy biztonsagot és stabilitdst jelentenek
a munkaltatok szdmara. Schaufeli és Greenglass (2001) szerint az elkételezett munkavalla-
16k jobban teljesitenek, kevesebbszer hibaznak, produktivabbak, magasabb az innovacids
hajlandésaguk és a munka kevésbé megterhel$ szamukra. Veres és Malzeneczky (2006)
szerint a dolgozdi elkotelezettség és az tizleti sikeresség kozott szamokban is mérhetd
kapcsolat van, mivel az elkételezett munkavallalok nem csak produktivabbak, hanem
csokkentik az emberi eréforras menedzsmenthez kapcsolddé koltségeket is, amelyek
a toborzas, a kivalasztas, a beillesztés, valamint a képzés- és fejlesztés soran jelentkeznek.
Allen és Meyer (1990) is hangstilyozzék, hogy az elkotelezettség a munkahoz val6 hozzadl-
last és az egyén teljesitményét is befolyasolja, ami az elvégzett munka mindségén keresztiil
a vallalati eredményességre is szamottevé pozitiv hatast gyakorol.

Krajcsak és Kozak (2018), valamint Csutoras (2022) arra hivjak fel a figyelmet,
hogy a szervezeti létszamfenntartas érdekében alkalmazott stratégiak tervezése soran
célszerti tekintettel lenni a kiilonb6z6 munkavallaldi csoportok eltérd igényeire. Fontos
tehat szdmba venni, hogy tobbek kozott a munkavallalok neme, életkora, iskolai
végzettsége, beosztasa, munkakore, valamint a szervezet dgazati besoroldsa, létszama,
székhelyének elhelyezkedése szerint differencidlt munkavallal6i csoportok esetében
ugyanaz az intézkedés kiilonbo6z6 hatdst valthat ki. A szervezeti elkotelezettség javita-
sara iranyulé intézkedések hatékonysagat kiilonboz6 tényezdék és koriilmények, tobbek
kozott szociodemografiai és szervezeti sajatossagok is befolyasolhatjak.

A munkaer$ megtartasat befolyasolo szervezeti tényez8ket tobb nemzetkozi iroda-
lom is taglalja. Newman és tarsai (2011), Cegarra-Leiva és tarsai (2012), Smerek és
Vetrakova (2020), valamint Ikram és tarsai (2020) a szervezetméretbdl adédé kiilonbsé-
gekre hivjak fel a figyelmet. Smerek és Vetrdkova (2020) felmérése alapjan a multinaci-
onalis vallalatok vezetdi — a kis- és kozepes szervezetek vezetdivel ellentétben - nyitot-
tabbak a munkavéllalok karrierfejlesztésére és képzésére, valamint nagyobb hangsulyt
fektetnek a kozosen elfogadott véllalati kultura kialakitdsira, ami jelentSs elényt
jelent a szervezeti létszamfenntartas szempontjabol. Sishuwa és Phiri (2020) a szallit-
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manyozas- és logisztika teriiletén foglalkoztatottak korében végzett felmérése alapjan
a munkavallalok megtartasat agazati sajatossagok is befolyasoljak, amely a HR funkciok
alkalmazasbeli kiilonbségére vezethet6 vissza. Eredményeik alapjan, a munkavéllalok
megtartasat a munkahelyi biztonsdg, a szabalyok és az el6irasok, a karrierépitési lehe-
tdségek, a versenyképes javadalmazds és juttatdsok, valamint jobb szolgalati feltételek
hatarozzak meg. Kossivi és tarsai (2016), valamint Toth és tarsai (2022) szerint a szer-
vezeti tényez6kon kiviil egyes munkavallaléi sajatossagok is hatast gyakorolnak a szer-
vezeti létszamfenntartas eredményességére, kutatasuk alapjan a vezetdi beosztas szerint
eltérés tapasztalhat6 az egyes munkavallaléi csoportok elkételezettségében. Rombaut és
Guerry (2021) empirikus kutatdasuk sordn a munkavéllalok kilépési szandékat vizsgal-
tak a fizikai és szellemi munkakorokben dolgozok attitidbeli kiilonbségeinek azonosi-
tasa érdekében. Eredményeik alapjan a fehér- és a kékgalléros munkavallalok szervezet
irdnti elkotelezettségét alakitd tényezok tekintetében szignifikans kiilonbség azonosit-
hato a nem, a gyermekek szdma, a nemzetiség és a fizetés vonatkozasaban. A kiilonb6z6
vezet6i beosztasban és munkakorokben dolgozok kilépési szandéka kozotti kiilonbséget
Gottschalck és tarsainak (2020) empirikus kutatasi eredményei is alatamasztjak.
Tanulmanyunk célja a versenyszféraban tevékenykedé szereplék szervezeti l1étszam-
fenntartdsat befolydsold szociodemografiai tényez6k feltarasa. Tudomdsunk szerint
hazédnkban a szervezetek létszamfenntartasat befolyasolé szociodemografiai és szerve-
zeti tényezGit eddig nem vizsgaltak a versenyszféraban, igy a tanulmany lényeges kuta-
tasi rést tolt be. Csutords (2022), valamint Krajcsak és Kozak (2018) alapjan a témakor
oOsszefiiggéseinek mélyebb megértése érdekében kutatdsunk soran a kévetkezd hipoté-
zisek tesztelését tliztiik ki célul:
(H1): a munkavallalok generacids besorolasa alapjan szignifikans kiilonbségeket fedez-
hetiink fel a szervezet iranti elkGtelezettség vonatkozasaban.
(H2): a szervezet agazati besorolasa alapjan szignifikans kiilonbségeket fedezhetiink fel
a szervezet iranti elkotelezettség vonatkozasaban.
(H3): a szervezet mérete alapjan szignifikans kiilonbségeket fedezhetiink fel a szervezet
iranti elkotelezettség vonatkozasaban.
(H4): a munkavallalok vezetdi beosztasa alapjan szignifikans kiilonbségeket fedezhe-
tiink fel a szervezet iranti elkotelezettség vonatkozasaban.
(H5): a munkavallalok munkakére alapjan szignifikans kiilonbségeket fedezhetiink fel
a szervezet irdnti elkotelezettség vonatkozasaban.

2. A KUTATAS MODSZERTANA

2.1. ADATFELVETEL ES -FELDOLGOZAS

Empirikus kutatasunk sordn online kérdéives felmérést végeztiink versenyszféraban
tevékenykedd szervezetek alkalmazottai korében, amelyben &sszesen 479 magyar
munkavallald vett részt 2023. junius és julius kozott. A mintavétel a nem véletlen minta-
vételi technikak koziil a hélabda mintavételi modszerrel tortént (Sajtos—Mitev, 2007),
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mely sordn a fé6 hangsuly a heterogén szervezeti héttérrel rendelkezé munkavallalok
részvételén volt. A kutatds soran alkalmazott mintavétel nem tekinthet6 reprezentativ-
nak. A felmérés céljai kozott szerepelt, hogy kiilonb6zé méretii szervezeteknél, kiillon-
boz6 agazatokban, munkakorokben és pozicidkban dolgozdk egyarant értelmezhessék
az allitdasokat. A felmérésben csak azok a valaszadok vehettek részt, akik a kitoltés idején
legalabb éves munkatapasztalattal és aktiv munkaviszonnyal rendelkeztek.

A kérdéivben szereplé valamennyi llitds korabban mar alkalmazott felmérésekbél
szarmazott (Allen-Meyer, 1990; Kim et al., 2016; Newman et al., 2011; Sjoberg-Sverde,
2000; Spector, 1985; Wayne et al.,, 1997). A kérdéiv egyes elemeinek validalasa 406 f6s
munkavallal6i minta részvételével valosult meg (Gelencsér et al., 2023). Az adatok érté-
kelése soran elsésorban leir statisztikai eszkozt alkalmaztunk, az adatelemzés az IBM
SPSS Statistics program 24-es verzidjaval tortént. A felmérés féként skalds kérdésekre
épiilt, az eredmények és a hattérvaltozok osszefiiggéseinek statisztikai elemzése egyutas
varianciaanalizissel tortént. A normalitas ellenérzését kovetSen a széras homogenitas
tesztelése Levene-teszt alkalmazdsaval valosult meg. Az egyutas varianciaanalizis kovet-
kezd 1épésében az atlagos eltérés dltal okozott varianciat vizsgaltuk az F statisztika és ard
vonatkoz¢ szignifikanciateszt (p <0,05) segitségével.

2.2. A MINTA DEMOGRAFIAI OSSZETETELE

A minta 6sszetételét az 1. tablazat foglalja 6ssze. A vélaszadok demografiai adatai alap-
jan megallapithatd, hogy a résztvevlk 58%-a né, 42%-a férfi. Az 1946 és 1964 kozott
sziiletett Baby Boom generacios vélaszadok a teljes minta minddssze 1,4%-4t teszik ki.
A minta 21,3% -at az 1965 és 1979 kozott sziiletett X generacio tagjai képezik. A megkér-
dezettek 46%-a az Y generacid tagja (1980 és 1994 kozott sziiletett), 31,3% 1995-ben,
vagy azt kovetden sziiletett (Z generacio). A legtobb megkérdezett felséfoku végzett-
séggel rendelkezik: a résztvevék 37,6%-nak van féiskolai, 11,8%-nak egyetemi végzett-
sége. A kozépfoku végzettséggel rendelkezd vélaszadok koziil az érettségivel rendelke-
z6k vannak tobbségben (a teljes minta 32,8%-a), a szakmunkasképzét vagy szakiskolat
végzett részvevOk aranya 11,2%. Az altalanos iskolai végzettséggel, valamint tudoma-
nyos fokozattal rendelkez6 véilaszadok aranya csekély. A résztvevék aktualis munka-
helyével kapcsolatban megallapithat, hogy az ipari foglalkozastiak aranya 60,1%,
a szolgaltatasi szektorban 37,9% dolgozik, mig a mezdégazdasagban foglalkoztatottak
aranya mindossze 3,7%. A valaszadok szervezetméret szerinti besorolasa az Eurdpai
Bizottsag definicidja alapjan a kovetkezOképp tortént: a mikro, kis- és kozépvallalkoza-
sok (KKV-k) kategdriajaba a 250 f6nél kevesebb személyt foglalkoztaté véllalkozasok
tartoznak, ezt meghaladd 1étszamu szervezeteket a nagyvallalatok kategdriajaba soroljak
(European Commission, 2003). E kategorizalas alapjan a kit6lt6k 54,6%-a nagyméretd,
45,4%-a pedig a mikro-, kis- és kozepes méretii szervezetnél vallal munkat. Munkakor
tekintetében a szellemi munkakorok talsalya (63,2%) figyelheté meg a fizikai munka-
korokkel szemben (36,8%). A valaszadok aktudlis vezetdi beosztasaval kapcsolatban
megallapithat6, hogy a tobbség (75%) beosztott, 12,1% kozépvezet6i, 10,0% csoportve-
zetdi pozicidban dolgozik, a felsévezetSk aranya pedig mindossze 2,9%. A munkaltatok
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székhelyét tekintve megallapithatd, hogy a legtobb valasz (35,1%) a kozép-magyaror-
szagi régidban dolgozé vélaszadoktol érkezett, a résztvevok 30,2%-a nyugat-dunantuli
régioban, 22,1%-a pedig a dél-dundntuli régiéban vallal munkat.

1. tdblazat: A minta Osszetétele, n=479

Table 1 Characteristics of the sample, n=479

R Rl n Valaszadok | Valaszadék
Hattérvaltozo z o .
aranya (%) szama
Férfi 42,0 146
Nem

N6 58,0 202

Boomer (1946-1964) 1,4 5

X (1965-1979) 21,3 74

Generacio

Y (1980-1994) 46,0 160
Z (1995-) 31,3 109

Legfeljebb 8 altaldnos 5,7 20

Szakmunkasképz6, szakiskola (érettségi nélkiil) 11,2 39
Iskolai Erettségi 32,8 114
VI Féiskola 37,6 131
Egyetem 11,8 41

Tudomdnyos fokozat 0,9 3
Szolgaltatds 37,9 132
Agazat Ipar 60,1 209

Mez8gazdasag 2,0 7

Mikro vallalat (1-9 £6) 6,6 23

Szervezeti Kisvallalat (10-19 &) 8,6 30
S Kozépvallalat (20-249 £6) 30,2 105
Nagyvallalat (250 {6 felett) 54,6 190
Szellemi 63,2 220

Munkakor

Fizikai 36,8 128

Beosztott 75,0 261

Csoportvezeto 10,0 35

Beosztas

Kozépvezetd 12,1 42

Fels6vezetd 2,9 10
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Dél-Dunantil 221 77
(Baranya, Somogy és Tolna megye) ’
Kozép-Magyarorszag (Budapest és Pest megye) 35,1 122
Nyugat-Dunantul
(Gy6r-Moson-Sopron, Vas és Zala megye) 30,2 105
Dél-Alfold 37 13
Régio (Bacs-Kiskun, Békés és Csongrad megye) ’
Eszak-Alfold (Hajda-Bihar, Jisz-Nagykun- 17 6
Szolnok és Szabolcs-Szatmar-Bereg megye) ’
Eszak-Magyarorszag (Borsod-Abatj-Zemplén, 37 13
Heves és Nograd megye) ’
Ko6zép-Dunantul (Fejér, Komdrom-Esztergom 34 L
és Veszprém megye) ’

Forras: Sajat szerkesztés kérd6ives felmérés alapjan

3. AZ EREDMENYEK BEMUTATASA

Az eredmények bemutatasa soran a tanulmany a statisztikailag igazolhat6 sszefiiggések
ismertetésére fokuszal, a nem szignifikans kapcsolatok részletezése nélkiil. A munkaval-
lalék valaszai alapjan egyes munkavéllaldi csoportok szervezet iranti elkotelezettsége
szignifikans eltérést mutat a generacios sajatossagok alapjan (1. abra).

A kovetkezd allitasokkal az X generacios munkavallalok értettek egyet a legnagyobb
mértékben:

« Ugy gondolom, hogy ez a szervezet a legjobb munkahely szdmomra (Levene
Statistic= 0,24; dfl= 3; df2= 344; p= 0,866; SS= 25,11; df= 3; MS= 8,37; F= 5,05;
p=0,002).

« Ugy tekintek a szervezetem jovéjére, mintha a sajdtom lenne (Levene Statistic=
1,14; dfi= 3; df2= 344; p= 0,332; SS= 51,94; df= 3; MS= 17,31; F= 9,66; p= 0,000).

« Ugy dolgozom ennél a szervezetnél, hogy azt egy életre sz616 munkahelynek tekin-
tem (Levene Statistic= 1,65; dfl= 3; df2= 344; p= 0,176; SS= 40,85; df= 3; MS=
13,617; F=7,77; p= 0,000).

» Maisoknak egy nagyszer(i szervezetként ajanlom a munkahelyemet, ahol érdemes
dolgozni (Levene Statistic= 1,16; dfl= 3; df2= 344; p= 0,326; SS= 35,17; df= 3; MS=
11,72; F= 7,60; p= 0,000).

Az Y generaciés munkavallalok érték el a legmagasabb értéket a kovetkezd allitas
esetében:

o A karrierem fejlesztése érdekében hosszu ideig tervezek a szervezetnél maradni
(Levene Statistic= 1,48; df1= 3; df2= 344; p= 0,220; SS= 24,022; df= 3; MS= 8,01; F=
4,56; p= 0,004).

o A Z generaciés munkavéllalok szintén egy allitds vonatkozasaban emelkedtek ki
a tobbi munkavallal6i csoport kozil:

o Akkor is ezt a szervezetet valasztandm, ha 4jbél lehetéségem adédna munkahelyva-
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lasztasra (Levene Statistic= 0,46; dfl= 3; df2= 344; p= 0,714; SS= 19,596; df= 3; MS=
6,53; F= 3,74; p=0,011).

1. bra: Szervezeti elkotelez6dés a generaciods sajatossagok titkkrében, n=479
Figure 1 Organizational commitment in the light of generational characteristics, n=479
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Forras: Sajat szerkesztés kérddives felmérés alapjan

Az eredmények szerint az X generdci6 tagjai mutatjak a legkisebb hajlandésagot
arra, hogy a karrierfejlesztés érdekében hosszabb tavon a szervezetnél maradjanak.
Kupperschmidt (2000) és Lukovszki (2015) alapjan ez arra vezethetd vissza, hogy az
X generacio tagjai szamdara mar természetes a valtozas, a sokszintség, a tébb labon 4llas,
valamint nem ismeretlen szamukra az elbocsatas és a létbizonytalansag sem. A felmérés
eredményei azt tiikr6zik, a Boomer generaciéra jellemz6 a legkevésbé, hogy elényben
részesitenék szervezetitket mas munkaltatokkal szemben, hogy a szervezetiik jovéje
fontos szamukra, valamint, hogy szervezetiiket munkahelyként ajanlandk masoknak.
Ez az eredmény megerdsiti Zubany (2008) megallapitasat, miszerint a Baby Boom gene-
racié valtozasokhoz vald viszonya pozitivabb, fontos szamukra az egyenld banasmad,
valamint a karriertervezés soran esetitkben a rovid tava szemléletmod a meghatarozé.
Eredményeink mindemellett alatdmasztjak Tari (2011) megallapitasat, miszerint az
Y és a Z generacié tagjai mar nem egy életre sz616 munkahelyként tekintenek aktualis
munkaltatojukra, ugyanis erre az allitasra vonatkozé eredmények az 6 esetiikben érték
el a legalacsonyabb atlagot.

A versenyszférdban foglalkoztatottak szervezeti elkotelezettségeinek agazati Gssze-
fiiggéseit a 2. abra szemlélteti. A primer eredmények azt igazoljak, hogy szignifikans
kiilonbség tapasztalhat6 a szervezet dgazati besoroldsa és a munkavallalok szervezet
elhagyasara vonatkozé szandéka kozott.
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2. dbra: A szervezeti elkotelez8dés dgazati Gsszefiiggései, n=479
Figure 2 The sectoral context of organizational commitment, n=479
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Agazati sajétossagok szerint a kovetkezd 4llitasok esetében mutathato ki statisztika-
ilag igazolgatd Osszefiiggés, amely alapjan megallapithatd, hogy a szolgaltatasi szektor-
ban foglalkoztatottak nyitottak leginkdbb a munkahelyiik elhagyasara, és az ipari foglal-
kozastakra jellemz6 ez a legkevésbé:

o Lehet, hogy a kovetkezd egy évben elhagyom ezt a vallalatot, és egy masik vallalat-
nél fogok dolgozni (Levene Statistic= 0,50; dfl= 2; df2= 345; p= 0,608; SS= 35,230;
df=2; MS= 17,615; F= 7,951; p= 0,000).

» Komolyan gondolkozok azon, hogy felmondok a munkahelyemen (Levene Statistic=
2,03; df1= 2; df2= 345; p= 0,134; SS= 18,136; df= 2; MS= 9,068; F= 3,999; p= 0,019).

o Gyakran gondolok arra, hogy felmondjak a jelenlegi munkahelyemen (Levene
Statistic= 0,38; df1= 2; df2= 345; p= 0,681; SS= 20,228; df= 2; MS= 10,114; F= 4,768;
p=0,009).

Az eredmények alapjan tehat a hazai munkaer6piaci viszonyok is tiikrozik azt a tren-
det —amelyre korabbi nemzetkozi kutatasok, példaul Sishuwa és Phiri (2020) mar felhiv-
tak a figyelmet —, hogy a fluktuaciénak egyes dgazatok erdteljesebben kitettek, mig mas
dgazatokra magasabb szint( stabilitas jellemzd. Az eredmények alapjan a versenyszfé-
ran belill szolgéltatasi szektorban érzékelhetdek leginkabb a munkaer6-aramlasbdl szar-
maz6 kihivasok.

A felmérés eredményei igazoljak, hogy szignifikdns 6sszefliggés all fenn a szervezeti
létszam és a munkavallalok elkotelezettsége kozott (3. abra). Az dllitasok kézott négy
esetben azonositottunk statisztikailag igazolgatd korrelaciot a munkaltatd 1étszama és
a munkavallalok lojalitdsa kozott:

« Ugy gondolom, hogy ez a szervezet a legjobb munkahely szamomra (Levene
Statistic= 0,56; dfl= 3; df2= 344; p= 0,64; SS= 18,691; df= 3; MS= 6,230; F= 3,713;
p=0,012).
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o Akkor is ezt a szervezetet valasztanam, ha jbél lehetdségem ad6dna munkahelyva-
lasztasra (Levene Statistic= 0,46; df1= 3; df2= 344; p= 0,714; S8= 19,596; df= 3; MS=
6,532; F= 3,743; p=0,011).

o Biiszke vagyok arra, hogy ennek a munkahelynek a tagja vagyok (Levene Statistic=
0,86; df1= 3; df2= 344; p= 0,461; SS= 18,975; df= 3; MS= 6,325; F= 3,904; p= 0,009).

o Masoknak egy nagyszer(i szervezetként ajanlom a munkahelyemet, ahol érdemes
dolgozni (Levene Statistic= 1,16; df1= 3; df2= 344; p= 0,326; SS= 35,165; df= 3; MS=
11,722; F= 7,604; p= 0,000).

3. dbra: A szervezeti elkételez6dés dgazati dsszefiiggései, n=479
Figure 3 The sectoral context of organizational commitment, n=479
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Forras: Sajat szerkesztés kérddives felmérés alapjan

Az eredmények azt jelzik, hogy a mikro vallalatoknal/szervezeteknél foglalkoztatot-
tak a leginkabb elkotelezettek a szervezetiik irant, ami a kézepes méretd szervezeteknél
dolgozdkra jellemz6 a legkevésbé. A kis- és a nagyméretii szervezeteknél dolgozok vala-
szai alapjan nem tapasztalhaté lényegi kiilonbség az alkalmazottak szervezet iranti elko-
telezettsége kozott. Ez az eredmény arra hivja fel a figyelmet, hogy a szervezeti 1étszam-
fenntartds hazai kontextusban eltérést mutathat a nemzetkozi trendektdl, amelyek
a nagy létszamu szervezetek erételjesebb munkaeré-megtartasi képességét hangsu-
lyozzak (Cegarra-Leiva et al., 2012; Newman et al., 2011; Smerek-Vetrakova, 2020).
Az empirikus vizsgalat eredményeként a mikro vallalatok/ szervezetek iranti magasabb
szintl elkotelezettség Cardon és Stevens (2014) alapjan a kisebb szervezetekre jellemz6
erdsebb munkavallaléi kapcsolatokkal, Osszetartobb munkahelyi kozosséggel magya-
razhat6. Az ujonnan belépd munkavallalokat ezek a szervezetek hamarabb bevonjak
a megbeszélésekbe és a kozosségi eseményekbe, amely személyesebb kapcsolatok kiala-
kitasat teszi lehet6vé, mely el6segiti a szervezet irdnti lojalitas kialakulasat.
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A felmérés eredményei alatamasztjak, hogy a munkavallaléi csoportok vezetdi
beosztasa alapjan szintén szignifikans eltérések azonosithatdak a szervezeti elkotelezett-
ség vonatkozasaban (4. dbra).

4. abra: A szervezeti elkotelez6dés és a vezetdi beosztds Gsszefiiggései, n=479
Figure 4 The relationship between organizational commitment and managerial position, n=479
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A kovetkez6 allitdasok esetén statisztikailag igazolt kiillonbségek a felsévezet6i beosz-
tasban dolgozok magasabb szintii elkotelezettségét jelzik:

« Ugy gondolom, hogy ez a szervezet a legjobb munkahely szamomra (Levene
Statistic= 2,148; df1= 3; df2= 344; p= 0,094; SS= 24,257; df= 3; MS= 8,086; F= 3,768;
p=0,011).

o Akkor is ezt a szervezetet valasztandm, ha Gjbol lehet6ségem adddna munkahely-
valasztasra (Levene Statistic= 2,041; dfi= 3; df2= 344; p= 0,108; SS= 20,714; df= 3;
MS=6,905; F= 3,964; p= 0,008).

« Ugy dolgozom ennél a szervezetnél, hogy azt egy életre sz616 munkahelynek tekin-
tem (Levene Statistic= 1,339; dfl= 3; df2= 344; p= 0,262; SS= 43,718; df= 3; MS=
14,573; F= 8,356; p= 0,000).

« Biiszke vagyok arra, hogy ennek a munkahelynek a tagja vagyok (Levene Statistic=
1,640; df1= 3; df2= 344; p= 0,180; SS= 23,654; df= 3; MS= 7,885; F=4,907; p= 0,002).

A szervezet iranti elkételezettségre vonatkozoé allitdsokkal a felsévezetSk értettek
egyet a leginkdbb, éket sorrendben kovették a csoportvezetdk, a kozépvezetdk, végiil
pedig a beosztottak.
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A dolgozdk kilépési szandékanak felmérésére iranyuld dllitasok koziil egy esetben
azonositottunk szignifikdns eltérést a munkavallal6i csoportok kozétt:
o Amint jobb allast talalok, elhagyom a munkahelyemet (Levene Statistic= 0,537;
dfi= 3; df2= 344; p= 0,658; SS= 21,485; df= 3; MS= 7,162; F= 4,289; p= 0,005).

A szdban forg¢ dllitassal a beosztottak azonosultak a legnagyobb mértékben, Gket
a kozépvezetdk és a felsovezetdk kovették. A csoportvezetdkre jellemzé tehat a legke-
vésbé, hogy egy jobb lehetdség esetén elhagynak aktualis munkahelyiiket. Az eredmé-
nyek tehét azt jelzik, hogy a magasabb pozicié6 magasabb szintli szervezeti elkételezett-
séget eredményez, amely azzal magyarazhat6, hogy a magasabb pozicié érdekében tett
eréfeszités megjelenik a szervezet iranti kot6dés fokozddasaban.

A vezet6i beosztas mellett a munkakori sajatossagok tekintetében is szignifikans
eltérést mutat a versenyszféraban dolgozok szervezet iranti lojalitasa, amit a kovetkez6
allitdsokra vonatkozé eredmények bizonyitanak:

 Aktivan keresek masik allast (Levene Statistic= 2,818; dfl= 1; df2= 346; p= 0,094;
SS= 7,283; df=1; MS= 7,283; F= 4,239; p= 0,040).

o Lehet, hogy a kovetkezd egy évben elhagyom ezt a vallalatot, és egy masik vallalat-
nal fogok dolgozni (Levene Statistic= 0,108; dfl= 1; df2= 346; p= 0,743; SS= 13,206;
df=1; MS= 13,206; F= 5,811; p=0,016).

« Ugy dolgozom ennél a szervezetnél, hogy azt egy életre sz616 munkahelynek tekin-
tem (Levene Statistic= 0,000; dfl= 1; df2= 346; p= 0,983; SS= 7,838; df= 1; MS=
7,838; F=4,265; p=0,040).

5. abra: Munkakori sajatossagok és a szervezeti elkotelezettség, n=479
Figure 5 Job characteristics and organizational commitment, n=479
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Az eredmények szerint a kék galléros munkavallalokra kevésbé jellemz6 az aktiv
munkahelykeresés és a felmondas fontolgatasa, tovabba a fehérgalléros munkavallalok-
hoz képest jellemzébb rajuk, hogy aktualis munkahelyiikrél kivinnak nyugdijba menni.
Ez az eredmény vélhetGen a szellemi munkakorokben dolgozé munkavallalok kedve-
z6bb munkaerdpiaci lehetéségeinek tudhato be.

4. KUTATAS EREDMENYEINEK OSSZEGZESE

A primer kutatas egy 479 f6s a magyar munkavallal6i mintdn mérte fel a versenyszféra saja-
tossagait a létszamfenntartassal osszefiiggésben. A felmérés 2023. junius és julius kozott
valdsult meg, igy a kutatds naprakész eredményeket kozol a piaci szféraban foglalkoz-
tatott magyar munkavallalok szervezeti elkotelezettségével kapcsolatban. A kutatas
a szervezeti elkotelezettségre hatd szervezeti- és szociodemografiai tényez6k felmérését
tizte ki célul. Csutoras (2022), valamint Krajcsak és Kozak (2018) alapjan &sszesen 6t
hipotézis tesztelése valosult meg, melynek eredményeként - (p <0,05) szignifikanciaszint
mellett — mindegyik esetben statisztikailag igazolhaté Osszefiiggést azonositottunk
az egyutas varianciaanalizis segitségével. Az eredmények alapjan a munkavallalok demo-
grafiai tényez06i koziil a generacids besorolas kiilonboztette meg szignifikdns mértékben
a valaszadokat, amely az X generdciés munkavallalok (1965 és 1979 kozott sziiletett)
magasabb szintl szervezeti elkotelezettségét jelzi. Az eredmények a Boomer generaci6
(1946 és 1964 kozott sziiletett) vonatkozasaban alacsonyabb szintt elégedettséget és elko-
telezettséget titkroznek, valamint megallapithat6, hogy a fiatalabb nemzedékek, vagyis
az 'Y és a Z generacio tagjai el6djeikkel ellentétben mar nem egy életre sz616 munkahely-
ként tekintenek aktudlis munkaltatdjukra. A munkavégzés- és a munkaltaté szervezeti
sajatossagai szerint tovabbi négy tényez6 keriilt azonositasra, amely szignifikdns eltérést
eredményez a munkavallaloi csoportok kozott. Az eredmények alapjan a munkaltat6
agazati besoroldsa, szervezeti 1étszdma, valamint az alkalmazottak vezetdi beosztasa és
munkakore szignifikans hatast gyakorol a szervezet iranti elkotelezettségre és a felmon-
dasi szandékra. Az eredmények felhivjak a figyelmet, hogy a szolgaltatasi szektorban
kiil6nos figyelmet érdemes forditani a munkavallalok megtartdsara iranyuld stratégiak
fejlesztésére, mivel e szektorban foglalkoztatottak nyitottak leginkabb a munkahelyiik
elhagydsara. A szektoralis sajatossagok mellett a szervezeti 1étszam szintén olyan tényez6,
amely szignifikans hatast gyakorol a munkavallalok elkételezddésére.

Az eredmények bizonyitjak, hogy a legkisebb szervezeteknél (1-9 fés mikro valla-
latok/ szervezetek) dolgozok tanusitjak a legmagasabb szint(i elkételezettséget munkal-
tatojuk irant, ami a kozepes méretli szervezeteknél alkalmazasban allokra jellemz6
alegkevésbé. A kis létszamu (10-19 £6s) és a nagy szervezeteknél (250 £6 felett) dolgozé
valaszadok véleményei kozott nem tapasztalhatd szamottevd eltérés. A munkavallalok
munkavégzési sajatossagai koziil két tényezd, a vezet6i beosztas és munkakor kiilonboz-
tette meg a valaszadokat a szervezeti elkotelezettség vonatkozasdban. A vezetdi beosz-
tast tekintve leginkabb a felsévezeték elkotelezettek a munkahelyiik irant. A beosz-
tottakra jellemz6 ez a legkevésbé, amit az is aldtdmaszt, hogy a tobbi munkavallaloi
csoporthoz képest 6k nyitottak a leginkabb munkahelyiik elhagyasara. A csoportve-
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zetOk és a kozépvezetSi beosztassal rendelkezd résztvevok valaszai kozott nem tapasz-
talhat6 jelent6s kiilonbség. Az eredmények aldtamasztjak, hogy a fizikai és a szellemi
munkakorokben dolgozok szervezeti elkotelezettsége szignifikans eltérést mutat, ami
Rombaut és Guerry (2021), valamint Gottschalck és tarsai (2020) alapjan az munkavég-
zési sajatossagok, a feladat- és felel6sségi korok, a munkarend, valamint a kompenzacios
rendszer eltérésébdl adodhat. A statisztikai probak eredményei a fizikai munkakorok-
ben dolgozok magasabb lojalitdsat igazoljak, ami vélhetden a szellemi munkavallalok
rugalmasabb munkahelyvaltasi lehetéségeinek tudhato be.

5. OSSZEGZES

A tanulmany napjaink egyik legmeghatarozobb szervezeti kihivasara vélaszt keresve
azt tlzte ki célul, hogy feltdrja a versenyszféraban tevékenykedd szervezetek létszam-
fenntartasaval kapcsolatos Osszefiiggéseket. A felmérés eredményei — amelyek aktiv
magyarorszagi munkaviszonnyal rendelkez6 munkavallalok részvételén alapulnak
— arra hivjak fel a figyelmet, hogy bizonyos szervezeti és munkavallal6i sajatossagok
egyarant befolyasolhatjak a versenyszféraban foglalkoztatottak munkaer6-megtartasat.
Az eredmények alapjan a létszamfenntartds eredményes menedzselése érdekében fontos
figyelembe venni a kiilonb6z6 korosztalyba tartozd alkalmazottak generacids sajatos-
sagaibol szarmazo preferencia-eltéréseket, melyek differencialt munkaerd-megtartasi
intézkedések alkalmazdsat tehetik sziikségessé. Ezen kiviil fontos szem el6tt tartani,
hogy a létszamfenntartasi intézkedések eredményessége dgazati sajatossagok fiiggvé-
nyében is valtozhat. Az eredmények igazoljak, hogy a szervezeti létszam is egy olyan
kulcstényez8, amely hatéssal van az alkalmazottak elkotelez6désére, valamint a kozepes
1étszamu szervezeteknél kiemelt figyelmet sziikséges forditani a dolgozdk lojalitasanak
fokozasdra. A munkakori sajatossagok koziil a vezet6i beosztas alapjan azonositott szig-
nifikans eltérések igazoljak a kiillonb6z6 pozicidkban dolgozék munkaviszony fenntar-
tasdra iranyulé motivacidinak kontrasztjat.

Az eredmények arra hivjak fel a gyakorlati szakemberek figyelmét, hogy a szerve-
zeti létszamfenntartasi intézkedések eredményességét a szervezetspecifikus tényezdk
mellett a munkavéllal6i sajatossagok is befolyasoljak. Az eredményes létszamfenn-
tartds érdekében ezért a menedzsmentnek a munkavallal6i igényekkel valé 1épéstar-
tasra kell torekednie. A munkavallaldi igények lekovetése elképzelhetetlen a dolgozdk
elvarasainak részletes megismerése nélkiil, ezért rendszeresen ismétl6dé munkahelyi
elégedettségfelmérés javasolt, melynek gyakorisagat érdemes a szervezeti munkaerd-
aramlas mértékéhez igazitani. A munkahelyi elégedettségfelmérés eredményei alapjan
a vonalbeli vezet6k szintjén javasolt a munkaeré-megtartasi intézkedések kidolgo-
zasa és mielGbbi végrehajtasa. A felmérés tapasztalatai alapjan a beosztottak kevésbé
elkotelezettek, ezért az el6léptetés egy potencidlis létszamfenntartasi eszkoz lehet, igy
erre a motivacids eszkozre kiemelt figyelmet ajanlott forditani a létszamfenntartasi stra-
tégiak kidolgozasa soran.

A kutatas korlatai kozé tartozik, hogy f6ként szociodemografiai és szervezeti ténye-
z8k vizsgalatara irdnyult, ezen beliil is a generacids- és agazati sajatossagok, a szerve-

64 TER GAZDASAG EMBER, 2024/1-2, 12, 51-67



zetméret, a vezet6i beosztas, valamint a munkakéri sajatossagok szerinti kiilonbségek
keriiltek fokuszba. Az eredmények a versenyszféraban tevékenykedd szervezetek egy
szlikebb mintdjara vonatkozoéan alkalmasak kovetkeztetések levondsdra, ezért jovo-
beli kutatasi tematikaként jelolhetd ki a kutatas kozszférara torténd Kiterjesztése, a két
szféra eltérd sajatossagainak azonositdsa érdekében.

KOSZONETNYILVANITAS

A tanulmény a Kulturdlis és Innovéciés Minisztérium UNKP-23-3 kédszému Uj
Nemzeti Kivélosag Programjanak a Nemzeti Kutatési, Fejlesztési Es Innovéciés Alapbél
finanszirozott szakmai timogatasaval készilt.

I

Uj Nemzet KULTURALIS ES INNOVACIOS
Kivaldsag Program MINISZTERIUM
IRODALOMJEGYZEK

Allen, N. J.-Meyer, J. P. (1990) The measurement and antecedents of affective, continuance
and normative commitment to the organization. Journal of Occupational Psychology, 63, 1,
pp.1-18. https://doi.org/10.1111/j.2044-8325.1990.tb00506.x

Boudreau, J. W. (2010) Retooling HR: Using Proven Business Tools to Make Better Decisions
About Talent. Harvard Business Press.

Cardon, M. S.-Stevens, C. E. (2004) Managing human resources in small organizations:
What do we know? Human Resource Management Review, 14, 3, pp. 295-323. https://doi.
org/10.1016/j.hrmr.2004.06.001

Cegarra-Leiva, D.-Sanchez-Vidal, M. E.-Cegarra-Navarro, J. G. (2012) Work life balance
and the retention of managers in Spanish SMEs. The International Journal of Human Resource
Management, 23, 1, pp. 91-108. https://doi.org/10.1080/09585192.2011.610955

Csutords G. A. (2022) Komplex, generacidtudatos, igényvezérelt munkaeré-megtartési
modell a magyar kozigazgatasban. Pro Publico Bono - Magyar Kozigazgatds, 10, 1, 118-139.
https://doi.org/10.32575/ppb.2022.1.7

Dajnoki K.-Héder M. (2017) ,,Uj szelek fijnak”-a HR vélasza a globalizédcié és a valtozas
kihivasaira. Hadtudomdny: A magyar hadtudomdnyi tdrsasig folyéirata, 27, E-szam, 84-93.
https://doi.org/10.17047/HADTUD.2017.27.E.84

European Commission (2003) Commission Recommendation 2003/361/EC of 6 May 2003
concerning the definition of micro, small and medium-sized enterprises. Official Journal of the
European Union, L 124/36, pp. 36-41.

Firas, Z.-Berke, Sz. (2021) The Impact of Leadership Practices on the Lebanese Family Busi-
ness Performance by First Generation Leaders. INTERNATIONAL BUSINESS MANAGEMENT,
15, 2, pp. 39-55. http://doi.org/10.36478/ibm.2021.39.55

Galos K.-Vinkéczi T. (2023) A konfliktuskezelés kulturalis 6sszehasonlitisban. VEZETES-
TUDOMANY, 54, 3, 40-53. http://doi.org/10.14267/VEZTUD.2023.03.04

TER GAZDASAG EMBER, 2024/1-2, 12, 51-67 65


https://doi.org/10.1111/j.2044-8325.1990.tb00506.x
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2004.06.001
https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2004.06.001
https://doi.org/10.32575/ppb.2022.1.7
https://doi.org/10.17047/HADTUD.2017.27.E.84
http://doi.org/10.36478/ibm.2021.39.55
http://doi.org/10.14267/VEZTUD.2023.03.04

Gelencsér M.-Szabd-Szentgroti G.—Kémiives Z. S.-Hollésy-Vadasz G. (2023) The Holistic
Model of Labour Retention: The Impact of Workplace Wellbeing Factors on Employee Retention.
Administrative Sciences, 13, 5, pp. 121. https://doi.org/10.3390/admscil 3050121

Gottschalck, N.-Guenther, C.-Kellermanns, F. (2020) For whom are family-owned firms
good employers? An exploratory study of the turnover intentions of blue-and white-collar
workers in family-owned and non-family-owned firms. Journal of Family Business Strategy, 11,
3, pp. 100281. https://doi.org/10.1016/j.jfbs.2019.02.004

Ikram, A.-Fiaz, M.-Mahmood, A.-Ahmad, A.-Ashfaq, R. (2021) Internal corporate
responsibility as a legitimacy strategy for branding and employee retention: A perspective of
higher education institutions. Journal of Open Innovation: Technology, Market, and Complexity,
7, 1, pp. 52. https://doi.org/10.1016/j.jfbs.2019.02.004

Karacsony, P.-Metzker, Z.-Vasic, T.-Koltai, J. P. (2023) Employee attitude to organisational
change in small and medium-sized enterprises. E & M Ekonomie A Management, 26, 1, pp.
94-110. http://doi.org/10.15240/tul/001/2023-1-006

Kim, J. S.-Song, H. ].-Lee, C. K. (2016) Effects of corporate social responsibility and internal
marketing on organizational commitment and turnover intentions. International Journal of
Hospitality Management, 55, pp. 25-32. https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2016.02.007

Kossivi, B.-Xu-Kalgora, B. (2016) Study on determining factors of employee retention. Open
Journal of Social Sciences, 4, 5, pp. 261. http://doi.org/10.4236/js5.2016.45029

Kupperschmidt, B. R. (2000) Multigeneration employees: strategies for effective manage-
ment. The health care manager, 19, 1, pp. 65-76. https://doi.org/10.1097/00126450-200019010-
00011

Krajcsdk Z. (2014) A tudatos elkotelezettség szervezeti jelentsége. TAYLOR, 6, 1-2, 187-196.

Krajcsak Z.-Kozak A. (2018) Az alkalmazottak er6s6d6 alkupozici6ja: Szervezeti alkalmaz-
kodas az Gj munkaerd-piaci trendekhez. Marketing & Menedzsment, 52, 2, 37-46.

Lukovszki L. (2015) Generaciok és véllalkozok. Marketing & Menedzsment, 49, 4, 52-63.

Meyer, J. P.-Allen, N. J. (1991) A three-component conceptualization of organizational
commitment. Human Resource Management Review, 1, 1, pp. 61-89. https://doi.org/10.1016/1053-
4822(91)90011-Z

Meyer, J. P.—Allen, N. J.-Smith, C. A. (1993) Commitment to organizations and occupations:
Extension and test of a three-component conceptualization. Journal of Applied Psychology, 78,
4, pp. 538-551. https://doi.org/10.1037/0021-9010.78.4.538

Mowday, R. T.-Steers, R. M.-Porter, L. W. (1979) The measurement of organizational
commitment. Journal of Vocational Behavior, 14, 2, pp. 224-247. https://doi.org/10.1016/0001-
8791(79)90072-1

Nagy 1. Z. (2013) A munkavallaléi elkotelezettség a vallalati eredmény legf6bb forrasa. In:
Nagy L. Z. (Szerk.): Vdllalkozdsfejlesztés a XXI. szdzadban IIL: tanulmdnykétet. Obudai Egye-
tem, Budapest. 241-259.

Newman, A.-Thanacoody, R.-Hui, W. (2011) The impact of employee perceptions of
training on organizational commitment and turnover intentions: a study of multinationals in
the Chinese service sector. The international journal of human resource management, 22, 8, pp.
1765-1787. https://doi.org/10.1080/09585192.2011.565667

O'Reilly, C. A.-Chatman, J. (1986) Organizational commitment and psychological
attachment: The effects of compliance, identification, and internalization on prosocial behavior.
Journal of Applied Psychology, 71, 3, pp. 492-499. https://doi.org/10.1037/0021-9010.71.3.492

Pradhan, R. K.-Dash, S.-Jena, L. (2019) Do HR Practices Influence Job Satisfaction?
Examining the Mediating Role of Employee Engagement in Indian Public Sector Undertakings.

66 TER GAZDASAG EMBER, 2024/1-2, 12, 51-67


https://doi.org/10.3390/admsci13050121
https://doi.org/10.1016/j.jfbs.2019.02.004
http://doi.org/10.15240/tul/001/2023-1-006
https://doi.org/10.1016/j.ijhm.2016.02.007
https://doi.org/10.1016/1053-4822(91)90011-Z
https://doi.org/10.1016/1053-4822(91)90011-Z
https://doi.org/10.1037/0021-9010.78.4.538
https://doi.org/10.1016/0001-8791(79)90072-1
https://doi.org/10.1016/0001-8791(79)90072-1
https://doi.org/10.1080/09585192.2011.565667
https://doi.org/10.1037/0021-9010.71.3.492

Global Business Review, 20, pp. 119-132. https://doi.org/10.1177/0972150917713895

Rombaut, E.-Guerry, M. A. (2021) Determinants of voluntary turnover: A data-driven
analysis for blue and white collar workers. Work, 69, 3, pp. 1083-1101. https://doi.org/10.3233/
WOR-213538

Sajtos L.—Mitev A. (2007) SPSS kutatasi és adatelemzési kézikonyv. Alinea Kiadd, Budapest.

Schaufeli, W. B.-Greenglass, E. R. (2001) Introduction to special issue on burnout and
health. Psychology & Health, 16, 5, pp. 501-510. https://doi.org/10.1080/08870440108405523

Sishuwa, Y.-Phiri, J. (2020) Factors influencing employee retention in the transport and
logistics industry. Open Journal of Social Sciences, 8, 6, pp. 145-160. https://doi.org/10.4236/
55.2020.86013

Sjoberg, A.-Sverke, M. (2000) The interactive effect of job involvement and organizational
commitment on job turnover revisited: A note on the mediating role of turnover intention.
Scandinavian Journal of Psychology, 41, 3, pp. 247-252. https://doi.org/10.1111/1467-9450.00194

Smerek, L.-Vetrdkovd, M. (2020) Difference in human resources development in various
types of companies. Polish Journal of Management Studies, 21, 2, pp. 398-411. https://doi.
org/10.17512/pjms.2020.21.2.28.

Spector, P. E. (1985) Measurement of human service staff satisfaction: Development of the
Job Satisfaction Survey. American journal of community psychology, 13, 6, pp. 693.

Szabo6-Szentgroti G.—Gelencsér M. (2020) Munkaeré-megtartasi stratégiak és kihivasok
élelmiszerfeldolgozéipari példan keresztill. Taylor, 12, 1, 123-139. https://doi.org/10.1007/
BF00929796

Tari A. (2011) Z generdcié: klinikai pszichologiai jelenségek és tarsadalom-1élektani szempon-
tok az informdcids korban. Tericum Kiad6, Budapest.

Té6th A.-Kélméan B.-Podr, J. (2022) A covid-19 pandémia hatdsai az emberek munkavégzé-
sére és jovedelmére négy eurépai orszdgban (1. rész). VALOSAG: TARSADALOMTUDOMA-
NYI KOZLONY, 65, 4, 16-32.

Veres R.-Malzeneczky, E. (2006) A dolgozoi elkotelezettség és az iizleti eredményesség
kapcsolata. Magyar Mindség, 4, 2-9.

Walter V. (2023) Kulf6ldi munkaerd alkalmazasa. In: Podr J.-Szabd-Szentgroéti G.—Holldsy-
Vadasz G.-K6miives Zs. (Szerk.): Szakemberhidny, munkaerd-megtartds és robotizdcié. Magyar
Agrér- és Elettudomanyi Egyetem, Godol18. 30-35.

Wayne, S. J.-Shore, L. M.-Liden, R. C. (1997) Perceived organizational support and leader-
member exchange: A social exchange perspective. Academy of Management Journal, 40, 1, pp.
82-111. https://doi.org/10.5465/257021

Wiener, Y. (1982) Commitment in Organizations: A Normative View. Academy of Manage-
ment Review, 7, 3, pp. 418-428. https://doi.org/10.5465/amr.1982.4285349

Wright, P. M.-McMahan, G. C.-McWilliams, A. (1994) Human resources and sustained
competitive advantage: A resource-based perspective. The International Journal of Human
Resource Management, 5, 2, pp. 301-326. https://doi.org/10.1080/09585199400000020

Wright, T. A. (2009) More than meets the eye: The role of employee well-being in
organizational research. In: Linley, P. A.-Harrington, S.-Garcea, N. (Eds.): Oxford library of
psychology. Oxford handbook of positive psychology and work. Oxford University Press, Oxford.
pp. 143-154.

Zubdany E. (2008) Eljiink a sokszintséggel. Munkaiigyi Szemle, 52, 1, 35-37.

TER GAZDASAG EMBER, 2024/1-2, 12, 51-67 67


https://doi.org/10.1177/0972150917713895
https://doi.org/10.1080/08870440108405523
https://doi.org/10.1111/1467-9450.00194
https://doi.org/10.1007/BF00929796
https://doi.org/10.1007/BF00929796
https://doi.org/10.5465/amr.1982.4285349
https://doi.org/10.1080/09585199400000020

