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A Tér-Gazdaság-Ember folyóirat 2024. évi 1–2. összevont számát tartja kezében 
az Olvasó. A kötet hét tanulmányt tartalmaz.

Az első tanulmány magyar KKV vezetők vállalati fenntarthatósággal és felelősséggel 
kapcsolatos attitűdjét vizsgálja egy fókuszcsoportos kvalitatív kutatás alapján. 

A következő három tanulmány a munkaerőpiachoz kapcsolódó kutatási eredménye-
ket mutat be. Ismertetésre kerül a felsőoktatási hallgatók nemiszerep-attitűdjeinek és 
karrierterveinek összefüggése; a versenyszférában működő szervezetek létszámfenntar-
tását befolyásoló szociodemográfiai faktorok, továbbá a női vezetők érvényesülési és 
ösztönző tényezői. 

Ezután az építőiparban zajló aktuális folyamatok bemutatása következik, fókusz-
ban a digitalizáció és az innováció. A következő tanulmány a Pöttyös márka példáján 
mutatja be a szeretetmárkák szerepét és jelentőségét. A hetedik tanulmány az egészség-
egyenlőtlenség területi tényezőit vizsgálja elméleti megközelítésben.

Tartalmas olvasást kívánunk!

Győr, 2024. július 15.

Reisinger Adrienn főszerkesztő
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GYŐRI ZSUZSANNA – KOLNHOFER-DERECSKEI ANITA 
– REICHER REGINA – SZIGETI CECÍLIA

Magyar KKV vezetők vállalati fenntarthatósággal és 
felelősséggel kapcsolatos attitűdje – fókuszcsoportos 

kvalitatív kutatás alapján

Attitudes of Hungarian leaders from SMEs sector 
towards corporate sustainability and responsibility 

- based on focus group qualitative research

Absztrakt 

A kis- és középvállalatok (KKV) szerepe a fenntartható fejlődési célok (SDG) elérésében szignifi-
káns, mivel a vállalatok túlnyomó többsége ebbe a szektorba tartozik. A KKV-k alapvető szerepet 
játszanak a foglalkoztatásban, és hozzáadott értékük egyre nő. Azonban nem célravezető a KKV-k 
fenntarthatóságát ugyanazokkal a módszerekkel vizsgálni, mint a nagyvállalatokét. A 2022-ben 
kezdett kutatás célja a fenntarthatósággal kapcsolatos attitűdök, érintettek, tevékenységek és 
motivációk megismerése, mélyebb megértése a magyar KKV-szektorban. A tanulmányban a szer-
zők a feltáró jellegű kvalitatív kutatásuk eredményeit osztják meg, amelynek során 3 fókuszcso-
portos beszélgetésben, 12 KKV vezetőt kérdeztek a fenntarthatósággal és felelősségvállalással 
kapcsolatban. Szakértői mintavétellel a témára kevésbé fókuszáló vezetők mellett kifejezetten 
tudatos, felelősségteljes vállalkozókat választottak, számukat a teoretikus szaturáció elérésééig 
növelve. A kutatás eredményei szerint a KKV vezetők felelősségtudata erős, és mind a magánéle-
tükben, mind a vállalkozói életükben aggódnak a fenntarthatósági kérdések miatt, és ez azokra is 
igaz, akik nem kiemelkedő fenntarthatósági tevékenységük miatt kerültek be a mintába. Úgy 
vélik, hogy tevékenységük fenntarthatóbbá és felelősségteljesebbé alakítása erkölcsi kötelessé-
gük. A legfontosabb érintettek a munkavállalók, azonban a szakirodalmi előzményekhez képest 
erősebben jelenik meg a természeti környezet és a saját és munkavállalóik családja által képvi-
selt jövő nemzedék. A kvalitatív kutatás önálló eredményein túlmutatóan segített körvonalazni 
azokat a lehetséges kutatási kérdéseket, amely alapján a kutatás következő, reprezentatív mintán 
végzett fázisában a megkérdezettek által használt kifejezések és a méréshez szükséges kvantitatív 
változók meghatározásra kerültek. 

Kulcsszavak: fenntarthatóság, felelősség, kis- és középvállalatok (KKV), vállalati társadalmi fele-
lősség (CSR)

Abstract 

SMEs are significant in achieving SDGs, most companies belong to this sector, play a crucial 
role in employment and their added value is increasing. However, it is not practical to assess 

https : / /doi .org/10.14513/tge- jres .00384
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the sustainability of SMEs in the same way as large companies. The research aims to survey and 
deeply understand the sustainability-related attitudes, stakeholders, activities and motivations in 
the Hungarian SMEs sector. In this article, authors share the results of their exploratory qualitative 
research, during which 12 SMEs managers were interviewed in 3 focus group discussions about 
sustainability and responsibility. Expert sampling was used, selecting managers who were less 
focused on the issue, as well as specifically conscious, responsible entrepreneurs until getting 
to the theoretical saturation point. The results of the research show that SMEs leaders have 
a strong sense of responsibility and are concerned about sustainability issues in their personal and 
entrepreneurial lives, and this also applies to those who were not included in the sample because 
of their outstanding sustainability performance. They believe that they have a moral obligation 
to make their activities more sustainable and responsible. The most important stakeholders are 
employees, but the natural environment and future generation are more strongly represented 
than in the literature. The qualitative research went beyond its independent results and helped 
the researchers to outline possible research questions, on the basis of which the terms used by the 
respondents and the quantitative variables needed for measurement could be defined in the next 
phase of our research on a representative sample.

Keywords: sustainability, responsibility, small and medium-sized enterprises, corporate social 
responsibility (CSR)

BEVEZETÉS
A vállalati társadalmi felelősség (CSR) számos definíciója közül az ISO 26000 
a társadalmi felelősségvállalást úgy határozza meg, mint „egy szervezet felelőssége 
döntéseinek és tevékenységeinek társadalomra és környezetre gyakorolt hatásai-
ért, átlátható és etikus magatartás révén, ami hozzájárul a fenntartható fejlődéshez, 
beleértve a társadalom egészségét és jólétét, figyelembe veszi az érdekelt felek elvá-
rásait.” ( ISO, 2010, 13) Ennek alapján elfogadható az a megállapítás, hogy a vállal-
kozás társadalmi és környezeti hatásainak mikroszinten történő figyelembevétele 
a makroszintű fenntarthatósági célok figyelembevételét jelenti. Erre a kapcsoló-
dásra szemléletesen hívja fel a figyelmet a vállalati fenntarthatósági mozgalmak 
és szabályozás legújabb betűszava és keretrendszere, az ESG (Environmental, 
Social and Governance), amely a fenntarthatóság három dimenziójához kapcso-
lódva definiálja a vállalatok felelősségét és fenntarthatósághoz való hozzájárulását 
( European Parliament, 2022).

A CSR és a vállalati fenntarthatóság szakirodalmát tekintve a kis- és középvállal-
kozásokat megkülönböztetjük a nagyvállalatoktól. Ennek oka egyfelől, hogy esetükben 
a nagyobb szervezetektől eltérő motivációik kapcsolódnak a környezet és a társada-
lom iránti felelősségvállaláshoz, leginkább azért, mert közelebb állnak az érintettekhez. 
Másfelől a felelősségvállalással kapcsolatos lehetőségeik korlátozottak, mivel kevesebb 
szervezeti, emberi és pénzügyi erőforrással rendelkeznek. Ezek a jellemzők speciális 
gondolkodásmódot, szókincset és tevékenységeket eredményeznek a CSR és fenntart-
hatósági törekvések esetében.

A 2022-ben kezdett kutatásunk célja a fenntarthatósággal kapcsolatos tevékenységek 
és motivációk megfigyelése a magyar KKV szektorban. A tanulmányban a feltáró jellegű 
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kvalitatív kutatásunk eredményeit osztjuk meg, amelynek során 3 fókuszcsoportos 
beszélgetésben 12 KKV vezetőt kérdeztünk a fenntarthatósággal és felelősségvállalással, 
azok személyes és vállalati értelemzésével, a legfőbb tevékenységekkel és érintettekkel, 
valamint motivációkkal és akadályokkal kapcsolatban. Tanulmányunkban bemutatjuk 
a téma szakirodalmi hátterét és a vizsgálat módszerét, valamint az 5 kutatási kérdésünk 
megalapozását.

Kutatási kérdéseink a következők:
1. Melyek azok az asszociációk, definíciók, kifejezések, amelyek a megkérdezettek

gondolkodásában a felelősséghez és a fenntarthatósághoz tartoznak?
2. Milyen tevékenységek jelennek meg a megkérdezettek vállalkozásaiban a fenntart-

hatósággal kapcsolatban?
3. Melyek azok az érintett csoportok, akik hangsúlyosan megjelennek a vállalkozás

életében és a fenti tevékenységekben?
4. Melyek a fő motivációs tényezők?
5. Melyek a legfőbb akadályai a felelősségvállalásnak és a fenntartható gazdasági

működésnek?

1. SZAKIRODALMI ELŐZMÉNYEK
A CSR megjelenése hagyományosan a nagyobb vállalatokhoz kapcsolódik ( Jansson et 
al., 2017), sokáig rájuk összpontosítottak a főbb nemzetközi iránymutatások, köztük 
a Bevezetésben ismertetett ISO-definíció is ( ISO, 2010; ILO, 1998; OECD, 2000; UN, 
2000; 2011; IIRC, 2021; GRI, 2022). A jelenlegi társadalmi és ökológiai helyzet azonban 
indokolja, hogy minden társadalmi és gazdasági szereplőnek, beleértve a KKV-kat is, 
cselekednie kell a fenntarthatóság előmozdítása érdekében, ahogy ezt az ENSZ fenntart-
ható fejlődési céljai is deklarálják ( UN, 2015).

Azok a CSR-rel kapcsolatos felmérések, amelyek a KKV-kat is vizsgálják, többnyire 
pesszimistábbak, mint amelyek csak a nagyvállalatokat veszik górcső alá. A szakiro-
dalom egyetért abban, hogy a nagyvállalatokhoz képest a KKV-knál kevésbé tetten 
érhetőek a CSR-tevékenyégek (Bikefe et al. 2020; Metzker–Streimikis, 2020). Ennek 
oka lehet a jellemzően kisebb érintetti nyomás, a korlátozott finanszírozási és humán 
erőforrás-hozzáférés (Mahmood et al., 2021), vagy a vállalkozók és az alkalmazottak 
viszonylagos tájékozatlansága (Radácsi, 2021), amely igaz lehet általánosságban (alacso-
nyabb szintű vállalkozásvezetési, stratégiai felkészültség és tudatosság), de kifejezetten 
a fenntarthatósági kérdésekkel, a felelősségvállalással kapcsolatban is.

Felmerül ugyanakkor annak a lehetősége is, hogy a KKV-knak nem csak keve-
sebb lehetősége, de kisebb szüksége is van arra, hogy a CSR és különösen az arról 
való kommunikáció kiemelt, hangsúlyos része legyen a vállalat működésének. 
A kutatások szerint az erőforráshiány egyik megoldása, hogy kevésbé komplex 
programokban gondolkodnak, egy-két ügyre, területre koncentrálnak (Haran-
gozó, 2008). Ez tovább erősíti azt a tényt, hogy méretüknél és tevékenységük-
nél fogva többnyire közelebb vannak érintettjeikhez, közvetlenebb kapcsolatban 
vannak például az alkalmazottakkal, helyi közösséggel, de akár a fogyasztókkal 
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is, így felelős tevékenységük tudatos és célzott kommunikáció nélkül is látható, 
hatása érzékelhető (Khan–Lockhart, 2022; Conway, 2023). A KKV-knál gyakran 
találkozunk nem kifejezett, úgynevezett “implicit” CSR tevékenységgel (Matten–
Moon, 2007). Magasfokú társadalmi beágyazottságuk okán helyi környezetük fele-
lős polgáraiként viselkednek, elismerik tehát saját hatásukat és ebből adódó felelős-
ségüket, foglalkoznak érintettjeik és a munkavállalók, fogyasztók, üzleti partnerek, 
helyi közösségek és a természeti környezet (Vives, 2016) érdekeivel, de nem hasz-
nálják a CSR terminust és a kapcsolódó szakszavakat, eszközöket és szabványokat 
(Csáfor, 2009), nem végeznek tudatos érintetti menedzsmentet vagy kommuniká-
ciót. Így például nem jellemző, hogy érintett-térképet készítenének (pl. az érintetti 
csoportok hatalma, érdekeltsége vagy érdekeik, igényeik sürgőssége alapján [Mitc-
hell et al., 1997]), ugyanakkor, ahogyan azt később ki fogjuk fejteni, mégis felállí-
tanak az érintettek között egyfajta prioritási sorrendet.

A KKV-k többnyire akkor kezdik használni az explicit CSR-eszközöket, tipiku-
san a minőségi vagy környezeti szabványokat, ha rákényszerülnek erre, legtöbb-
ször azért, mert olyan nagyvállalatnak kívánnak beszállítani, akinél ez előírás. 
A legtöbb szabvány és iránymutatás már kiterjed a beszállítói láncra, azt célozva, 
hogy a teremtett értéknek és az értékteremtéssel járó társadalmi és környezeti 
hatásnak is minél nagyobb hányadáról legyen mérhető, pontos információnk, ezál-
tal javíthatóvá váljon a teljesítmény. Ezzel kapcsolatosan érdekes egy több, mint 
20 éves EU-s dokumentum pozitív jövőképe, amely az eltelt idő alatt még nem 
teljesen valósult meg: „A jövőben a KKV-kat főleg a nagy üzleti partnerek fogják 
ösztönözni a CSR-gyakorlat bevezetésére, és segíteni fogják őket képzések, tanácsadás 
és egyéb ösztönzések formájában.” (EC, 200, 12)

A nagyvállalatok és KKV-k között  – a szektor differenciáltsága ellenére is – jelen-
tős különbségek vannak (Málovics, 2009) mind a kihívások és sikerkritériumok, mind 
az elérhető pénzügyi és humánerőforrások és ezek kombinációja (Radácsi, 2021), 
mind a szervezeti megoldások, strukturáltság, tevékenység és projektmenedzsment 
(Blaskovics, 2016), mind a társadalmi beágyazottság tekintetében, ezért a KKV-k és 
a nagyvállalatok CSR tevékenységének jellemzői is számos ponton eltérhetnek. 

Mivel a KKV-k egyedi jellemzőkkel és képességekkel rendelkeznek, a kisvállalati 
gyakorlatok jellegzetességeinek vizsgálata új kutatási területet eredményezett a CSR-rel, 
a vállalati fenntarthatósággal kapcsolatban (Magrizos et al., 2021).

Hazánkban átfogó CSR-tevékenységet vizsgáló kutatás nem történt az elmúlt évek-
ben, a kifejezetten fenntarthatóságra, CSR-re vonatkozó kutatások általában kevés, 
kiemelt példát vizsgáltak (MPRSZ, 2017; BCSDH, 2017). A szakirodalmi előzménye-
ket vizsgálva a KKV-k tevékenységével kapcsolatos felmérések egy része csak a CSR 
környezeti dimenziójára tér ki (Hortoványi, 2011; Kadocsa, 2012). A kutatások más 
részében a CSR háttértényezőként jelenik meg (Kopfer-Rácz et al., 2013; Kása et al., 
2017). A komplex CSR-megközelítést alkalmazó kutatások (Málovics, 2009; Benedek–
Takácsné, 2016) vizsgálatunk megalapozásához jelentettek kiindulópontot.

A KKV-k és a CSR kapcsolatának színes témaválasztékából saját kutatásunkban első-
sorban a CSR-tevékenységekre és a kapcsolódó érintettekre, valamint a fenntarthatóság, 
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felelősségvállalás motivációira kérdeztünk rá, így a szakirodalmi részben is ezen a két 
témakörön tekintünk végig.

Az érintettek szerepének vizsgálata több szempontól is megjelenik a szakirodalom-
ban (Reisinger, 2023), így például a bankszektorhoz (Lentner et al., 2015), a divatipar-
hoz (Edőcsény-Harangozó, 2021) vagy az autóiparhoz (Reisinger, 2018) kapcsolódva. 
A tipikus KKV érintettekről és ezeknek a választott CSR-témákra való hatásáról szóló 
cikkében Perrini (2006) azt találta, hogy a legfontosabb érintettek a helyi közösség-
hez kapcsolódnak, közelségük okán: munkavállalók, helyi hatóságok, finanszírozók 
és befektetők, beszállítók és a helyi közösségben élő emberek. A velük való kapcso-
lat szorossága pozitívan hat a CSR-tevékenységre, és a kiemelten fontos érintettek 
kiléte nagyban meghatározza, hogy melyik az a két-három CSR-tevékenység, amelyre 
a KKV-k koncentrálnak. Fisher és munkatársai (2008) egy kanadai esettanulmányon 
mutatják be, hogyan növeli az érintettek aktív bevonása a vállalat versenyképessé-
gét és innovativitását, miközben a helyi közösség számára is társadalmi érték szüle-
tik. A magyar helyzetet tekintve az  MPRSZ 2017-es kutatása szerint a legfontosabb 
érintettek a munkavállalók, a tőlük érkező, alulról jövő kezdeményezések meghatáro-
zóak, illetve velük kapcsolatos a tevékenységek döntő hányada is, különös tekintettel 
a könnyen kezelhető kisebbségi csoportokra, mint a kismamák vagy a nagycsaládo-
sok. Ugyanakkor a CSR és az SDG-k ritkán épülnek be a teljesítményértékelésbe vagy 
a stratégiai célok közé.

A megvalósított CSR-tevékenységeket, azok jellemző mintázatait bemutató kutatá-
sok egy része kifejezetten a környezetvédelmi kérdéseket (mint a CSR egyik aspektu-
sát) vizsgálja. Zilahy és Széchy (2020) vizsgálatai alapján feltételezhető, hogy a KKV-k 
ökohatékonysága elmarad a nagyvállalatokéhoz képest. A lemaradásuk a környezeti 
menedzsment eszközeinek alkalmazásában is megnyilvánul, a KKV-k csak elvétve 
alkalmazzák a környezeti irányítás eszközeit. Vörösmarty és Dobos (2020) megállapí-
tották, hogy a zöldbeszerzési gyakorlatokban is különbségek figyelhetők meg a KKV-k 
és a nagyvállalatok között. Kutatási eredményeik szerint a KKV-k kevésbé tudato-
sak a beszállítói kapcsolataik kezelésében, ritkábban használnak fejlett megoldásokat 
a beszállítói kapcsolatok menedzselésére. 

A CSR folyamatos tanulási folyamat, a vállalati működés fejlesztését, alakítását is 
jelenti, így más vállalatok gyakorlatának megismerése segíthet a CSR-tevékenység 
fejlesztésében. Ennek azonban hátrányos következményei lehet a sokszor nagy erőfor-
rás-, illetve ráfordítás-igényű egyenmegoldások gyors másolása és terjedése, és az, hogy 
a valóban egyedi, személyre szabott megoldás másodlagosnak, kevéssé divatosnak 
tűnhet a hangosan bemutatott megoldásokhoz képest (Matolay, 2010).

A kutatásunk szempontjából kiemelt fontosságú másik témakör a CSR motivá-
ciója. A szakirodalom alapvetőn két nagy motiváció-csoportot azonosít: a morá-
lis kötelezettséget és az üzleti érdeket. A morális kötelezettség abból fakad, hogy 
a vállalat vezetése fel-, és elismeri a vállalat hatásait az érintettekre, a társada-
lomra és a természeti környezetre, illetve hogy ezekért a hatásokért hajlandó fele-
lősséget vállalni. Az üzleti érdek ezzel az alapvetően belülről fakadó motivációval 
szemben arra utal, hogy a vállalat gazdasági előnyt érhet el, akár már rövid távon 
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is azáltal, hogy megfelel az érintettek fenntarthatósági igényeinek, elvárásainak. 
A CSR-tevékenységek és azok megfelelő kommunikációja által javul a vállalat 
reputációja (Porter–Kramer, 2002; Kotler–Lee, 2007; Franklin, 2008; Fenwick et al., 
2022), nő a fogyasztók és munkavállalók lojalitása (Cohen–Warwick, 2006; Vogel, 
2006; Gannon–Hieker, 2022; Berniak-Woźny et al., 2023), költségmegtakarítások 
érhetőek el (Frynas, 2005), a bizalmi kapcsolatoknak köszönhetően csökkennek 
a tranzakciós költségek (Paine, 2000; Holliday et al., 2002), innovációs ötletek 
fogalmazódhatnak meg (Zastempowski–Cyfert, 2021), a vállalat megfelel a vonat-
kozó szabályozásoknak (amelyek különösen felerősödtek az elmúlt években az EU 
ESG-vel kapcsolatos törekvései kapcsán [EP, 2022; Shalhoob–Hussainey, 2023]), 
de javulhatnak a finanszírozási lehetőségek is (Doane, 2005; Friede et al., 2015; 
Camilleri, 2015; Sassen–Hinze, 2016; Boze et al., 2019; Gjergji et al., 2020).

Baden és munkatársainak eredményei (2009) rávilágítanak arra, hogy a KKV-k 
tulajdonosai/vezetői a CSR-rel kapcsolatos elkötelezettség fő mozgatórugói. Ezek 
az eredmények alátámasztják azt a nézetet, hogy a belső motiváció a felelős vállal-
kozás egyik fő mozgatórugója. Grimstad és munkatársai (2020) 65 norvég vállalatot 
vizsgálva szintén rámutattak, hogy a külső ösztönzésnél erősebb a belső motiváció, 
a vállalatok jót akarnak tenni. 

Kopfer-Rátz és munkatársainak (2013) eredményei szerint a vezető felelősséget vállal 
az alkalmazottjaiért, de legtöbbször az alkalmazottak is érzelmi, morális felelősséget 
éreznek a vállalkozásért, személyes kapcsolatuk meghatározza a vállalat mindennapos 
működését is. Olaszországi KKV-k vizsgálatanál azt állapították meg, hogy a legtöbb 
megkérdezett vezető az alkalmazottakat tekintette a legfontosabb érintetteknek, míg 
az ügyfelek, a beszállítók és az üzleti partnerek messze lemaradtak (Coppa–Sriramesh, 
2013). Magyar kutatások is kiemelik az alkalmazottak hangsúlyos szerepét a KKV-k 
CSR-tevékenységében (Csillag, 2008).

Spanyol KKV-k innovációs tapasztalatait vizsgálva  Cornejo-Cañamares és munka-
társai (2021) megállapították, hogy a környezetvédelmi előírásoknak való megfelelés 
a jobb innovációs eredmények fő mozgatórugója. Hoogendorn és társai (2015) ered-
ményei arra utalnak, hogy a vállalat mérete, tevékenysége és a szabályozási környezet is 
hatással van a természeti környezettel kapcsolatos CSR-tevékenységre. 

Zastempowski és Cyfert (2021) 1 286 lengyel KKV adatai alapján vizsgálta, hogy 
a CSR-intézkedések alkalmazása növeli-e annak esélyét, hogy a KKV-k termék- és 
folyamatinnovációkat vezessenek be. Megállapításaik szerint valószínűsíthető ilyen 
összefüggés. A tudatos CSR-tevékenység a nemi és nemzetiségi sokféleségre való valódi 
törekvés révén segítheti a KKV-kat abban, hogy termék- vagy folyamatinnovációjuk 
által pozitív megtérülést érjenek el. A sokszínűség javíthatja a döntések minőségét is 
(Bocquet et al 2019). 

Thanh et al. (2021) feltörekvő országok KKV-ira irányuló kutatásának eredmé-
nyei azt mutatják, hogy a CSR-gyakorlatok jelentősen hozzájárulnak az ügyfelek 
megtartásának és az üzletmenet folytonosságának a javításához, ami jobb vállalati 
teljesítményhez vezet. Az előbbi megállapítást Benedek és Takácsné (2016) magyar 
KKV vezetők megkérdezésén alapuló kutatásai is alátámasztják: a CSR meghatározó 
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tényező a versenyképesség és a fogyasztói lojalitás megőrzése szempontjából. Ugyan-
akkor Győri és munkatársai (2022a) azt találták, hogy bár a vállalati fenntarthatóság-
hoz kapcsolódóan megjelennek a hagyományos üzleti érdekhez kapcsolódó motivá-
ciós faktorok, ezek nem önmagukban hatnak, kiegészíti őket a morális kötelezettség, 
például a jövő generáció számára való értékteremtés formájában. 

2. MÓDSZERTAN ÉS KUTATÁSI KÉRDÉSEK
Kutatásunk a feltáró és hipotézis-meghatározó fázisban van, így az ebben a tanul-
mányban elemzett fókuszcsoportos beszélgetések eredményei előzetes kutatásnak 
számítanak a téma részletesebb és érzékenyebb megértésén alapuló strukturált és 
szisztematikus felmérés – esetünkben ez reprezentatív kérdőíves lekérdezést jelent 
majd – kidolgozásához. Döntésünk módszertani alátámasztása többek között 
Wilkinson (1998) munkájában jelenik meg. 

2022 májusában és júniusában három fókuszcsoportos találkozót szerveztünk, 
ahol ugyanaz a moderátor ugyanazokat a kérdéseket tette fel az előre elkészí-
tett iránymutatás és vezérfonal alapján – kiegészítő, értelmező megjegyzésekben 
természetszerűen volt eltérés, de mindig visszatértünk a vezérfonalhoz. Az útmu-
tatót ezt megelőzően egy kísérleti fordulóban validáltuk, illetve egy szűrőkérdő-
ívben gyűjtöttük össze az információkat a résztvevőkről és az általuk képviselt 
vállalkozásokról. A szakértői mintaválasztás során fontosnak tartottuk, hogy 
a hazai KKV-szektor olyan képviselőit is megkérdezzük, akik a munkájuk során is 
fontosnak tartják a fenntarthatóságot, és a felelősség vállalását magánemberként és 
vállalkozóként, akár a teljes vállalati tevékenységben, akár szakmai szervezetekben, 
tehát szakértőként dolgozhat. Hozzájuk választottunk olyan KKV vezetőket, akik 
a felelősség és fenntarthatóság szempontjából nem kifejezetten tudatosak, akiknél 
ezek a témák nem jelennek meg hangsúlyosan a vállalati tevékenységben. Ezzel 
biztosítottuk, hogy a fenntarthatósághoz kapcsolódóan prominens és átlagos véle-
ményeket és mindennapi vállalati gyakorlatokat is megismerhessünk a KKV veze-
tők által használt kifejezésekkel és eszközökkel. A mintát az 1. táblázatban mutat-
juk be, későbbiekben az általuk választott névvel hivatkozunk rájuk. Kiemeljük, 
hogy ebben a kutatási szakaszban és ennek a technikának nem célja a reprezentatív 
mintaválasztás.
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1. táblázat: A minta összetétele
Table 1 Sample characteristcs

Fókusz-
csoport 

időpontja
Résztvevők Képviselt vállalat  

jellemzői

Fenntartható-
sági szempont-

ból kiemel-
kedőnek, 

szakértőnek 
tekinthető-e?

2022.
05.10.

1. János: férfi, 62 éves, tulajdonos, 
vezető

2. Czafi: férfi, 68 éves, tulajdonos,  
vezető

3. István: férfi, 62 éves, 
vezérigazgató

4. Lasek: férfi, 53 éves, tulajdonos

1. Mérnöki szolgáltatás, 
magyar, kis

2. Coaching, képzés, magyar, 
kis

3. Pótkocsi értékesítés, 
nemzetközi, közép

.4 Építőipar, magyar, közép

1. nem 

2. igen

3. nem 

4.	 nem

2022. 
05. 26.

.	1 Évi: nő, 51 éves, alapító , vezető
2.	 Evedor: nő, 45 éves, 

tulajdonos​
3. Oglu: férfi, 63 éves, tulajdonos
4.	 Gábor: férfi, 38 éves, 

tulajdonos​
5.	 Autosave: férfi, 45 éves, 

tulajdonos, vezérigazgató

.	1 Újrahasznosítás, divat, 
magyar, kis​

2.	 Dekoráció, rendezvény, 
magyar, kis​

3. Könyvkiadó, magyar, kis
4.	 Tanácsadás, magyar, kis
5.	 HR szoftver és IT, magyar, 

közép

1.	 igen

2.	 nem 

3. igen
4.	 nem
5.	 nem 

2022. 
06. 01.

1.	 H-S P: férfi, 58 éves, 
tulajdonos​

2.	 Edu, Férfi, 58 éves, tulajdonos, 
vezérigazgató​

3. CTP, Férfi, 49 éves, tulajdonos

1.	 Tanácsadás, magyar, kis

2.	 Oktatás, magyar, kis 

.	3 Építőipar, magyar, közép

1.	 igen

2. nem 

3. igen

Forrás: Saját szerkesztés

A fókuszcsoportos beszélgetések vezérfonala a fenntarthatóság és felelősség fogal-
mak körül, ún. tölcsértechnikát alkalmazva épült fel, ahol az általánostól haladtunk 
a konkrét felé. A kérdések közül a második és az utolsó projektív technikán alapult, 
a hetedikben pedig Isenberg modelljének (Isenberg–Onyemah, 2016) gyakorlati tesz-
telése zajlott, ugyancsak projektív technikával. Ennek részletes eredményeiről koráb-
ban írtunk (Kolnhofer-Derecskei et al., 2022), ebben a tanulmányban csupán utalunk 
a modellre, mint a vezérfonal egyik elemére.

Mindegyik találkozót rögzítettük, a beszélgetések leiratait pedig az NVivo12 szoftver 
segítségével kódoltuk. A kódtáblában (2. táblázat) feltüntettük, hogy hányszor fordultak 
elő az adott kódok.
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2. táblázat: Kódtábla és az adott kódhoz rendelt szövegek száma
Table 2 Code table and frequency of each code 

 Kódok és alkódjaik Gyakoriság

asszociációk 62

felelősség 27

fenntarthatóság 30

érintettek köre 50

belső 21

alkalmazottak 16

jelenlegi 13

jövőbeli 2

tulajdonosok 2

vállalkozó, menedzser és családja 3

jövő generációja 11

külső 17

közvetlen piaci környezet 14

beszállító 2

fogyasztó, vevő, ügyfél 10

stratégiai partner 1

versenytárs 1

tágabb piaci környezet 1

állami, jogi környezet 8

civil szervezetek 3

helyi, lokális környezet 2

nemzetközi környezet 3

természeti környezet 1

erőfeszítés szintje 4

feláldozhatóság, kompromisszum 11

felelősség megjelenési formái 18

magán élet 4

vállalati élet 14

fenntarthatóság megjelenés formái 56

magán élet 8

vállalati élet 48

egyéb kiegészítve 2

emberi jogok 1

fogyasztói kérdések 2

környezetvédelem, környezettudatosság 4
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közösségi részvétel és fejlesztés 7

munkaügyi gyakorlatok 18

szervezetirányítás, szabványosítás 8

tisztességes működési gyakorlat 4

üzleti partnerek 1

versenytársak 1

fenntarthatóság megjelenésének gyakorisága 7

egyszeri 1

rendszeres 6

fenntarthatóság tudatos megjelenése tervezettség szintje 11

intuíción alapú CSR példák (ad hoc) 3

tudatos CSR példák (tervezett) 8

három fő szempont megjelenése (koncepciók) – a fenntarthatóság három  
dimenziójának megjelenése 16

gazdaság 2

környezet 9

társadalom 5

hitvallás 17

felelősségvállalás 10

fenntarthatóság 13

innováció és fenntarthatóság 11

motivációja forrása (nyomás iránya) 80

alkalmazottak belső nyomás 5

jelenlegi 4

potenciális 1

beszállítói nyomás 2

egyéb 10

külső gazdasági, jogi környezet hatása 27

ügyfelek igénye 11

vezető belső motivációja (családi hatás) 24

stratégia és fenntarthatóság 8

személyes elköteleződés 17

sztereotípiák, sematikus gondolatok (ide kerültek a kutatás szempontjából 
nem releváns, vagy sematikus válaszok) 54

Forrás: Saját kutatás alapján saját szerkesztés

A kódtábla összeállítása két úton zajlott: (1) a beszélgetéseket megelőzően az irodalmi, 
elméleti anyagok alapján zárt kódok álltak fel (pl. érintettek köre) (2) a beszélgetések 
elemzése, átolvasása után ez nyílt szövegen alapuló kódokkal egészült ki (pl. felál-
dozhatóság). A beszélgetések során segédlapokat használtunk a válaszok rögzítésére, 
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a modelltesztelés és az első asszociáció vizsgálata során az ezeken rögzített válaszokat is 
beépítettük az elemzésbe.

A kódolás során két szakértő dolgozott, ugyanazon kódtáblát használva egymás-
tól függetlenül kódolta a három beszélgetés szövegét. A két kódolás összevetése bizo-
nyítja a kutatás tudományos megbízhatóságát, amelyet a Nvivo által számolt (Pearson 
korreláció alapú) együttjárási mutatóval (agreement) mérhetünk. A mutató minden 
kódot egyenként vet össze, amely adatok összesítése szerint a minimális (legkisebb) 
egyezőség 68%-os átfedést mutatott, a legtöbb kód esetében a megegyezés 100%; átlag-
ban 97,98%-os megegyezés (3,96%-os szórással) volt. A két kódolást így egyesítve 
mutatjuk be az eredményeket.

Az egyes kódok gyakoriságát mutatja a 1. ábra, ahol a lefedett terület nagy-
sága mutatja a kódokban megjelenő válaszok relatív gyakoriságát a teljes kódoláshoz mérve.

1. ábra: Válaszok relatív gyakorisága a kódokban
Figure 1 Relative frequency of responses in codes

Forrás: Saját kutatás alapján saját szerkesztés

Látható, hogy nagy arányban (sőt a legnagyobb összgyakorisággal) a sztereotí-
piák, általános megfogalmazások, sematikus gondolatok kód jelenik meg, ez rámu-
tat arra a gondolkodásra, ahogyan a mai magyar gazdaságot látják a megkérdezettek. 
Ahogy erről egy korábbi írásunkban is említést tettünk (Kolnhofer-Derecskei et al., 
2022), a „magyar” szó megjelenése gyakori, és a legtöbb esetben érzelmekkel, érzések-
kel, részben tudattalan berögződésekkel kapcsolódik össze (2. ábra). A legtöbb esetben 
a magyar vállalkozások helyzetét, vagy akár az általános, fenntarthatósággal kapcsolatos 
attitűdöket fejlettebb gazdaságokkal, társadalmakkal vetik össze. 
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2. ábra: A magyar szóhoz kapcsolódó szavak, kifejezések, asszociációk
Figure 2 Word tree of expressions and collocations related to the word „magyar” (Hungarian)

Forrás: Saját kutatás alapján saját szerkesztés

Az eredményeinket három féle módon közöljük 
1. a segédlapokon megadott válaszok
2. Nvivo-val készült tartalomelemzés eredményei, itt mind automatikus (az automa-

tikus kódolás szövegbányászaton alapul, nem értő olvasáson, ugyanakkor a kife-
jezések gyakorisága és együttjárása által segíti a pontosabb megértést és mintegy
ellenőrzésként használható a 2. lépés érvényesség vizsgálatában) (2a) mind pedig
a kódtáblán alapuló (2b) kódolás eredményeit feltüntetjük, illetve

3. a kódtáblában és a szövegben szó szerinti idézetekkel is alátámasztjuk eredménye-
inket.

 Kutatási kérdéseink, amelyek mind a magyar KKV-k valós fenntarthatósághoz
kapcsolódó, felelős tevékenységének megismerését célozták, a következők voltak:
1. Melyek azok az asszociációk, definíciók, kifejezések, amelyek a megkérdezettek

gondolkodásában a felelősséghez és a fenntarthatósághoz tartoznak?
2. Milyen tevékenységek jelennek meg a megkérdezettek vállalkozásaiban a fenntart-

hatósággal kapcsolatban?
3. Melyek azok az érintett csoportok, akik hangsúlyosan megjelennek a vállalkozás

életében és a fenti tevékenységekben?
4. Melyek a fő motivációs tényezők?
5. Melyek a legfőbb akadályai a felelősségvállalásnak és a fenntartható gazdasági

működésnek?
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3. EREDMÉNYEK
Első kutatási kérdésünkhöz kapcsolódva azt vizsgáltuk, hogy a felelősségről és fenntart-
hatóságról szóló fókuszcsoportos beszélgetésekben milyen témakörök, kódok kerültek 
elő, milyen gyakorisággal és milyen együttjárásokban, átfedésekben.

Első lépésben arra kértük a résztvevőket, hogy írják le egy-egy mondatban, mi 
jut eszükbe arról a két szóról, hogy felelősség és fenntarthatóság. A megvitatást tehát 
megelőzte egy első asszociáció, amely során papírra vettették első gondolataikat a fogal-
makkal kapcsolatban. Az első beszélgetés alkalmával a két fogalmat együttesen kezelték 
a válaszadók. A második és harmadik alkalommal már elkülönítve, ahogyan a 3. táblá-
zat is mutatja.

3. táblázat A fenntarthatóság és felelősség kifejezésekre adott első asszociációk
válogatott gyűjteménye

Table 3 First association given to the expressions of „sustainability” 
 and „responsibility”

Fenntarthatóság Felelősség/felelősségvállalás

• Maradjon erőforrás az utánunk jövő generációnak 
• családi egzisztencia, gazdaságos működés, kicsi ökolábnyom 
•	 az EMBER és az (élő/élettelen) környezet szempontjainak a szolgálata 
•	 környezet védelme

•	 JÖVŐNK, nincs más választásunk
•	 tudatosság, gyerekek, unokák egészsége, emberi jóléte
•	 természeti javak, visszaforgatás, újrahasznosítás, 

energiagazdálkodás
•	 a föld erőforrásai kizsákmányolását saját ismerő-

seimmel megpróbálni minimalizálni, illetve olyan 
mintákat mutatni, amelyek ezt közvetítik

•	 hosszú távon működőképes, nincs vagy minimális 
káros hatás, hozzájárul a társadalmi jóléthez

•	 túlnépesedés, globális felmelegedés, technológia, 
innováció

•	 az ügyfelek támogatása a téma edukációjával, saját 
működésre is értelmezni, alacsony ökolábnyom

•	 ugyanannyit vagy többet kevesebb munkával, megtar-
tani, ami megvan

•	 HITELESSÉG, úgy is éljünk, ahogy 
mondjuk

•	 emberi szerep, adakozás, odafigyelés
•	 jövő generáció, minden kis lépés számít, 

véleményformálás
•	 a családom tagjainak és másnak megmu-

tatni, mennyire fontos értéket teremteni és 
a bolygó érdekében működni

•	 következmények ismerete, ebből eredő 
hatások, kompenzáció

•	 családom biztonsága, gyerekeim jövője, 
jótékonykodás, támogatás

•	 fair működés, szociális érzékenység (vissza-
adni)

•	 gondolkodni, mások helyett helytállni

Forrás: Saját kutatás alapján saját szerkesztés

A 3. ábrán látható dendogram alapján megállapíthatjuk, hogy a fenntarthatóságot 
erősebben kapcsolják a válaszadóink a környezeti problémákhoz és az élet jövőjéhez, míg 
a felelősség fogalmát a társadalmi ügyekhez, valamint az üzleti döntésekhez és az ezek-
ben való hitelesség elvárásához, értékéhez. A jövő generáció mint tényező, különböző 
absztrakciós szinteken reprezentálódik: egyfelől a saját család, gyerekek szintjén, másfe-
lől társadalmi, nagyobb léptékű kategóriaként is. A stratégiát erősen áthatja a szemé-
lyes elköteleződés és motiváció, ezt a segédlapokon adott elkötelezettséget mérő skála is 
erősen alátámasztja. A megkérdezettek egyetértenek és azonosulnak az általuk képviselt 
vállalatok stratégiájával, ami erősen fakadhat a tulajdonosi szerepükből is.
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3. ábra: Fenntarthatósághoz és felelősségvállaláshoz kapcsolódó együttjárások dendogramja
Figure 3 Dendogram of correlation between subcodes and the main codes 

of sustainability and responsibility 

Forrás: Saját kutatás alapján saját szerkesztés

Ezeket az eredményeket erősíti meg az automatikus kódolás (2a) is. A válaszadók 
leggyakrabban használt kifejezései a leírt mondatokban a „jövő”, „család”, „tuda-
tosság”, „edukáció”, „visszaforgatás”, „biztonság”, illetve a „következmények” szavak 
voltak. A definíciószerű mondatokban tehát a jövő nemzedékére, illetve a jövőre 
gyakorolt hatásra koncentráltak a válaszadóink. A legtöbb megjelenő fogalom is 
ezzel kapcsolatban volt, vagy a jövőre való felkészülés megközelítése, vagy a jelenlegi 
tevékenységeink jövőre gyakorolt hatása szempontjából. A szabad beszélgetés szöveg-
elemzésének eredménye a 4. ábrán látható szófelhőben egyértelműen mutatja, hogy 
a résztvevők a szabad beszélgetés során is a családdal, a témával kapcsolatos ismere-
tekkel és a jövőre gyakorolt hatással kapcsolatos kifejezéseket használták a leggyak-
rabban. A szófelhő elkészítése a tartalomelemzések gyakori, első lépése, amelyben 
a szövegbányászat (automatikus elemzés) során kapunk egy összefoglaló képet a teljes 
átiratról (4. ábra). 
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4. ábra: Szófelhő – fenntarthatóság, felelősség asszociációk
Figure 4 Wordcloud - sustainability, responsibility associations

Forrás: Saját kutatás alapján saját szerkesztés

Elmondható, hogy a válaszadók véleményének fókuszában a személyes indíttatás 
hatása erőteljesen megjelenik. A jövő nemzedékének oktatását és a vállalati működés 
jövőre gyakorolt hatását kivétel nélkül kiemelkedően fontosnak tartják.

Második kutatási kérdésünk az volt, hogy milyen tevékenységek jelennek meg 
a megkérdezettek vállalkozásaiban a fenntarthatósággal kapcsolatban. Ehhez elemeztük 
az előre meghatározott kódok (2b) egymással való viszonyát a megkérdezett vállalkozók 
véleménye alapján. A beszélgetések kivonatainak megfelelő részeit a megfelelő kódokhoz 
rendeltük. A hierarchia ábrán látható (5. ábra), hogy a kódok közül 3 elem emelkedett ki 
hangsúlyosan. A fenntarthatóság megjelenési formái\vállalati élet\munkaügyi gyakorla-
tok megjelenésének száma kiemelkedően magas, azaz a mindennapok során a munka-
ügyi gyakorlatokban jelenik meg leggyakrabban a fenntarthatóság valamilyen formája. 
A konkrét tevékenység, megjelenés tudatosságára vonatkozóan a fenntarthatóság tuda-
tos megjelenése tervezettség szintje\tudatos CSR példák (tervezett) kód kapta a legma-
gasabb értéket, szemben az ad hoc esetekkel. A fenntarthatóság három dimenziójának 
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(gazdaság, társadalom, környezet) megjelenése elemzése során azt láthattuk, hogy igen 
nagy hangsúlyt helyeznek a vállalkozók a mindennapi tevékenységük során a környe-
zeti elemekre (három fő szempont megjelenése (koncepciók)\környezet), míg a gazdasági 
tényezők egyáltalán nem kapnak hangsúlyt a fenntarthatóság szempontjából.

5. ábra: Hierarchia ábra – fenntarthatósággal kapcsolatos tevékenységek megjelenési formái
Figure 5 Hierarchy chart about sustainability-related activities 

Forrás: Saját kutatás alapján saját szerkesztés

Az 5. ábra minden fókuszcsoport tagjainak véleményét tartalmazza, ahol a megkér-
dezettek az adott kóddal ellátott területről beszéltek. A négyszögek mérete az említések 
gyakoriságát jelöli. Ez alapján elmondható, hogy azok a vállalkozók, akik a mindennapi 
tevékenységük részeként beépítik a fenntarthatósági célt a vállalati működésbe, főként 
a környezeti hatásokra koncentrálnak, tervezetten foglalkoznak a fenntarthatóság 
kérdésével, azonban a vállalati élet terén mégis a munkaügyi gyakorlatokba építik be 
leginkább a fenntarthatóságot és felelősségvállalást.

Harmadik kutatási kérdésünk az érintettekhez kapcsolódott. Az ehhez kapcso-
lódó eredményeket korábbi tanulmányainkban kifejtettük (Kolnhofer-Derecskei et 
al., 2022; Győri et al., 2022b), így itt azokat rövidebben mutatjuk be. A legfontosabb 
érintettek a kódolás alapján összecsengenek a személyes felelősség és fenntarthatóság 
meghatározásokban említettekkel, ráadásul lényeges eredmény, hogy nem csak nagy 
hatással rendelkező, így a vállalkozás szempontjából üzletileg is fontos érintettcsoport 
(az alkalmazottaké) lett kiemelve, de megjelent a szakirodalomban alapvetően áldozati, 
alárendelt pozícióban lévő jövő generáció és természeti környezet is. A szóhasonlósá-
gon alapuló vizsgálatunk eredményeként ettől kicsit eltérve 3 klasztert azonosítottunk. 
Külön klaszterbe került a természeti környezet. Minden résztvevő számára egyértelmű 
volt, hogy ez fontos kérdés, ez a legelső és legáltalánosabb terület, ami a fenntarthatóság 
és felelősségvállalás témakörével kapcsolatban a megkérdezettek eszébe jutott. A máso-
dik klaszterbe a versenytársak kerültek, megmutatva, hogy egyfelől a verseny éles a KKV 
szektorban, másfelől, hogy a vállalkozások nyitottak arra, hogy mások példájából tanul-
janak. Az utolsó klaszter elemei, a többi érintett erős együttállást mutattak, hasonló 
szavakkal jellemezték őket, azonos kontextusban, ami arra utal, hogy közel egyformán 
fontosnak tartják őket.
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A vállalkozók fő motivációs tényezőinek vizsgálatakor (negyedik kutatási kérdés) 
arra kerestük a választ, hogy az ösztönzés a fenntartható működésre honnan, milyen 
irányból érkezik elsősorban. Vizsgálataink eredményét a kódtáblában megfogalmazott 
motivációs irányok mentén értelmezzük. Eszerint az ösztönzés érkezhet a munkaválla-
lóktól, családtól, ügyfelektől, beszállítóktól, esetleg egyéb külső tényezőkből, mint a jogi 
és/vagy gazdasági szabályozás. Az elemzések alapján elmondható, hogy két nagyon 
erőteljes motivációs hatásról számoltak be a fókuszcsoportok résztvevői. Az egyik 
a személyes, belső motiváció. Ezzel szinte teljesen megegyező értékkel a külső gazda-
sági, jogi környezetet említették. A szófa technikája kiválóan tükrözi, hogy a válasz-
adók egy fogalmat mely más fogalmak vagy gondolatok kapcsolatában használtak. Jelen 
esetben a fenntarthatóságra irányuló motivációval kapcsolatosan gyakran jelennek meg 
az alábbi ábrán is fellelhető fogalmak (6. ábra), mint a kultúra, megújulás, fejlődés.

6. ábra: A fenntarthatósággal kapcsolatos motiváció – szóegyüttállás vizsgálat
Figure 6 Motivation for sustainability – wordt ree 

Forrás: Saját kutatás alapján saját szerkesztés

Utolsó kutatási kérdésünk, hogy melyek azok a gátló tényezők, amelyekkel szembe-
sülnek a vállalkozások vezetői a mindennapokban és akadályt jelentenek a fenntartható 
működéssel kapcsolatban. A válaszok alapján elmondhatjuk, hogy a legnagyobb prob-
lémát a képzettség, tájékozottság hiánya jelenti a legtöbb vállalkozó számára. Többen 
is említették az innovációs törekvések nehézségeit, az ehhez kapcsolódó támogatások 
hiányát. Illetve tapasztalataik alapján a környezetükben működő vállalkozások vezetői 
nem nyitottak az innovatív megoldásokra.

Számos külföldi jógyakorlatot megemlítettek, mint pozitív példát arra, hogyan lehet 
egy kisvállalkozást fenntartható módon, felelősen működtetni. Ezeket a példákat beépí-
tik a saját működési gyakorlatukba, azonban hiányolják népszerűsítésüket. Hangsúlyo-
san megjelenik a vállalkozások nehéz körülményeire való utalás. Ide tartozik például 
az operatív működés erőforrásigénye, a munkaerőhiánnyal való küzdelem vagy a jogi 
szabályozásoknak való megfelelés nehézségei.

A fókuszcsoportos beszélgetéseket egy speciális mondatbefejezési technikával 
zártunk, ami hasonlóan az első, bevezető kérdéshez, önállóan, a segédlapon került felve-
zetésre (4. táblázat).
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4. táblázat: Saját, vállalati működésre vonatkoztatott meghatározások gyűjteménye
Table 4 Collection of definitions for own corporate operations

Kérem fejezze be az alábbi gondolatot! Az én cégem attól felelős és fenntartható, hogy… 

„megbecsüli a megrendelőit.” (János)

„felelősséget vállalunk termékeink minőségéért és biztonságos üzemeltetéséért, valamint gyártói folyama-
tunk során folyamatosan csökkentjük ökológiai lábnyomunkat.” (István)

„valamennyi célszegmensben (társadalmi vállalkozások, öngondoskodó tanácsadók, személyes életpálya 
fenntartása iránt érdeklődők) kompromisszum nélkül képviselem a fenntarthatóság és felelősségvállalás 
szempontjait.” (Czafi)

„a megrendelői igényeket átgondolt, tudatos, felelősségteljes döntéssel szolgáljuk ki.” (Lasek)

„újrahasznosítással foglalkozik.” (Évi)

„a közösség jövőjét és előrejutását szolgálja.” (Gábor)

„a partnereimmel, munkavállalóimmal, vevőimmel igyekszem olyan kapcsolatot fenntartani, amiben 
egymást támogatjuk, fejlesztjük, segítjük.” (Evedor)

„ezeket a könyveket adjuk ki.” (Oglu) (ti. fenntarthatósággal kapcsolatos könyvek)

„foglalkozunk ezekkel a kérdésekkel és megoldásokat dolgozunk ki.”  (Autosave)

„meg is csináljuk, amit ígérünk.”  (H-S P)

„definiálja ezen céljait és ezzel összhangban működik.” (Edu)

„gondoskodunk/gondolkodunk magunk és más helyett és mindig megtartjuk. [ti. amit ígértünk]” (CTP)

Forrás: Saját kutatás alapján saját szerkesztés

Itt tudatosan kezeltük a két fogalmat (felelős és fenntartható) együtt, feltételezé-
sünk, hogy az üzleti életben a fenntarthatóság és a felelős magatartás összefonódik. 
A beszélgetések elején a két fogalmat külön választottuk, és ahogyan fentebbi eredmé-
nyeink mutatják a másodikat inkább a környezeti, míg az elsőt a társadalmi jelenségek-
hez kapcsolják, holott a fenntarthatóság a környezeti, társadalmi és gazdasági oldalról 
egyaránt jelentős.

A válaszok egyben igazolják a szakértői mintaválasztást is, hiszen a mondatbefejezé-
sekben megjelenik a cégek stratégiája, valamint tükröződik a tevékenységük is. Minden 
esetben mondható, hogy a fenntarthatóság és a felelősség vállalása központi, stratégiá-
hoz kötődő érték.

4. DISZKUSSZIÓ
Eredményeinket a kutatási előzményekkel összevetve azt találjuk, hogy részben 
igazoltuk, hogy a korábbi, akár több, mint tíz évvel ezelőtti kutatási eredmények egy 
része még mindig fennáll, részben azonban megfigyelhetőek változások, hangsúlyel-
tolódások.

Megerősítésre került például, hogy a KKV-k tipikus érintettjeikkel, így az alkal-
mazottakkal, fogyasztókkal és a helyi közösségekkel alapvetően közeli kapcsolatban 
vannak (Perrini, 2006; Málovics, 2009). A korábbi kutatások alapján a legfontosabb 
érintettek a munkavállalók (Csillag, 2008; Coppa–Sriramesh, 2013; MPRSZ, 2017), 
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megkérdezettjeink azonban e csoport mellett a kiemelkedően fontos érintettek 
között tartják számon a természeti környezetet, illetve a jövő generációt (általában 
és a saját gyerekek, utódok értelemben is): „…sok rendezvényt csinálunk együtt és 
megyünk szépen előre, úgyhogy nekem például ez egy fontos dolog. De ugye mi alul-
ról építkezünk, ezt az egész újrahasznosítást, tehát mi most hétvégén is megyek egy 
fesztiválra, ahol rengeteg gyerek lesz. [Megjegyzés a szerzőktől: a kutatási alany itt 
arra utalt, hogy a fiatal generáció mint érdekeltségi csoport segíti a fenntarthatóság-
ban, az alulról építkezés is a lokális környezet hatását erősíti meg.]” (Évi). Láthatóan 
globális és mikro szinten is gondolkodnak ezekről a kérdésekről, azonban viszony-
lagosan háttérbe kerül a mezo szint, a tágabban vett helyi közösségekben való 
szerepvállalás. A válaszadók az üzleti tevékenységük hatásait, a hosszú távú fenn-
maradást tartják szem előtt, elsősorban környezeti értelemben. A fenntarthatóság 
kifejezést kötik egyébként elsősorban a környezeti kérdésekhez, míg a felelősség-
vállalást, mint fogalmat jellemzően az interperszonális kapcsolatokhoz és a jövőre 
vonatkozó értékteremtéshez. „Fenntarthatóság, nekem az első szó, ami eszembe jutott 
róla az a tudatosság, mert hogy ha nem vagyunk tudatosok, akkor annyi szemét meg 
hulladék meg minden keletkezik, hogy a víztől kezdve mindent szennyezünk. Nekem, 
ami nagyon fontos, hogy a gyerekeim egészséges környezetben nőjenek, egészségesen 
táplálkozzanak, egészségesen éljenek… ez a felelősségvállalásnál is nálam megjelent: 
az emberi szerep, az adakozás és az odafigyelés a másikakra, hogy ha tudunk, akkor 
segítsünk.”  (Gábor). Ezzel együtt a mindennapi vállalati élet terén legtudatosabban 
a munkavállalókhoz kapcsolódó programokra koncentrálnak.

Ez részben mintavételi eljárásunkból következik, de a KKV-hoz mérten kifejezet-
ten tudatosak és felelősek a megkérdezett vállalkozók és az általuk képviselt vállalko-
zások, bár a szakirodalom által vázolt kihívások, az erőforráshiány, illetve az érintetti 
nyomás hiánya (Málovics, 2009; Radácsi, 2021; Mahmood et al., 2021) abszolút jelen 
van. Ezzel kapcsolatban erősen megjelent az a felelősségérzet, hogy ők tájékoztassák, 
érzékenyítsék környezeti vagy társadalmi témákban a fogyasztókat, alkalmazottakat, 
mint érintetteket: „…én nem tudok nagyban gondolkodni, mert nem tudok nagyra hatni, 
de minden egyes kis lépésem, a családban, meg a környezetemben, a faluban, ahol élek, 
az fontos lehet és teszünk is. Illetve még ez a véleményformálás, tehát az, hogy nem csak 
példát mutatunk azzal amit teszünk, hanem megpróbáljuk ezt átadni.” (Evedor). Ezen 
túlmenően megjelentek az értéklánc másik végén álló beszállítók is, esetükben inkább 
nehézségeket, a hatásmérés problémáit említették: „Volt egy beszállítóm, aki bejárati 
ajtókat szállított. És az első alkalommal egy kisgyereknek a kezében maradt a kilincs… 
megvizsgáltuk és anélkül, hogy az a szállító elismerte volna a felelősségét, egy másik szál-
lítótól, akinek volt 63 ajtaja megrendeltem és két héten belül kicseréltettem az összes ajtót. 
És hát utána természetesen az eredeti szállító próbált mindennel védekezni meg egyebek. 
Én nem pereltem be, de soha többet nem kötöttem vele ügyletet.” (CTP). Látható, hogy 
a saját értékrendből fakadó felelősség akkor is érvényesül, ha az rövid távon, pénzügyi 
értelemben nem kifizetődő. 

Az explicit felelősségvállalás mellett azonban arra is volt példa, hogy a vállalkozó 
a fókuszcsoportos beszélgetés során realizálta, hogy az, amit ő személyes értékei 
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(csapat felé való elkötelezettség, munka minőségi végzése, tisztesség, család, magán-
élet tisztelete stb.) okán a vállalatánál végez, ahogyan a munkavállalóival, vagy akár 
a természeti erőforrásokkal bánik, valójában fenntarthatósághoz köthető tevékeny-
ség. („akkor rájöttem, hogy ez a tulajdonképpen a felelősségvállalásnál is lehetne” Oglu) 
Megjelenik tehát az implicit felelősségvállalás is (Matten–Moon, 2007), ugyanakkor 
gyakorlatilag minden esetben megfigyelhető a tulajdonos-vezető kiemelt szerepe, 
a saját és a céges értékek erős együttállása, interakciója (Málovics, 2009; Baden et al., 
2009; Grimstad et al., 2020).

A tudatossághoz, illetve a vezető kiemelt szerepéhez erősen kapcsolódva a megkér-
dezetteknél nagyon erős a személyes motiváltság, a felelősségvállalást az érintettekért 
és a fenntarthatóságért morális kötelezettségnek érzik, ez az, ami erősen meghatá-
rozza, hogy ezek a kérdések stratégiai szintre emelkednek-e, illetve valóban megje-
lennek-e a mindennapi gyakorlatban, az alaptevékenységben, üzleti modellben 
(Grimstad et al., 2020; Fenvick et al., 2022). Különösen fontos ez azért, mert az üzleti 
érdek érvényesülését viszont bizonytalannak látják: egyáltalán nem egyértelmű, hogy 
akár az alkalmazottak, akár a fogyasztók meghálálnák lojalitással, elkötelezettséggel, 
vagy bármilyen más formában a felelős üzleti tevékenységet. Jellemzőbb, hogy szük-
ség van az érintettek tudatosabbá, felelősebbé tételére. Abban gyakorlatilag egyetér-
tés volt, hogy különösen a növekvő energiaárak miatt figyelemmel lenni a környezeti 
hatásra egyre inkább az üzleti racionalitás, a hatékony vállalatvezetés része, hiszen 
jelentős költségek adódnak abból, ha ebben nem kellően tudatos és takarékos a cég, 
és akár innováció forrása is lehet, ahogyan azt Cornejo-Cañamares és munkatársai 
(2021) is megállapították. Ugyanakkor a finanszírozásban, hitelfelvételnél még nem 
érzik a felelősségvállaláshoz kapcsolódó potenciális előnyt – ezt várhatóan változni 
fog, ahogy az EU Taxonómiát a bankoknak és egyén finanszírozóknak be kell majd 
tartaniuk. Ez ahhoz az eredményünkhöz is kapcsolódik, hogy a személyes motiváció 
mellett a legerősebb motivációként a külső jogi és gazdasági környezetet, a verseny 
nyomását azonosították a megkérdezettek. „Fenntarthatósági szempontból nagyon sok 
költséget el lehet számolni, a fenntartható eszközöknek a leírása, tehát nagyon sok pozi-
tív van a magyar adórendszerben, például a villany autók, kerékpárok, amiket mi is 
vettünk. Meg vannak ilyenek, ilyen befektetési tartalék vagy valamilyen egyebek képzé-
sénél, nagyon komoly pontokat lehet kapni azzal, hogyha megújuló dolgokba ruházol be. 
Szerintem ezek előremutató dolgok, tehát a magyar adórendszer kifejezetten a fenntart-
hatóság oldalán áll.” (CTP)

A fent említett lehetséges motivációs tényezők másik oldalról akár gátat, akadályt is 
jelenthetnek, így különösen a képzettség, tájékozottság hiánya, vagy éppen az, ha a külső 
piaci környezet nem támogatja a fenntarthatóság irányába mutató innovációs törekvé-
seket. Az egyik fókuszcsoportos beszélgetésben például felmerült, hogy a túl alacso-
nyan tartott energiaárak vagy az elektromos autók pozitív diszkriminációja, például 
az ingyenes parkolási lehetőség torz, fenntarthatatlan vállalkozói döntésekhez vezetett. 
A vállalkozók tehát akkor is képesek a hosszú távú gondolkodásra, ha az rövid távon 
akár közvetlen érdekeik ellen hat. 
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5. ÖSSZEGZÉS
Kutatásunk célja a fenntarthatósággal kapcsolatos tevékenységek és motivációk megfi-
gyelése volt a magyar KKV szektorban. A szakirodalmi előzményekre és korábbi kuta-
tásainkra alapozva kiindulópontunk az volt, hogy egyrészt a KKV-k felelősségét és fenn-
tarthatósághoz való viszonyulását kiemelten fontos vizsgálni a hatásuk miatt, másfelől 
ehhez a vizsgálathoz nem alkalmasak a nagyvállalatok hasonló tevékenységeinek elem-
zésére bevált kvantitatív kutatási módszerek. 

Kutatásunk során a zárt (szakirodalmi alapú), a nyílt (szöveg, vagy átirat alapú) és 
az automatikus kódolás technikáját egyaránt alkalmaztuk. Így, amellett, hogy bizonyí-
tást nyert, hogy a vállalati felelősség és a fenntarthatóság elméleti alapjai, mint az üzleti 
érdek és a morális kötelezettség, vagy az érintettek szerepe, megjelennek az üzleti élet-
ben a KKV-k esetében is, megismerhettük az üzleti szféra (későbbiekben reprezentatív 
mintavételi keret alapját képező) képviselői és szakemberei által használt gyakori kifeje-
zéseket és mögöttes gondolati sémákat, valamint a témához fűződő attitűdjeiket is. 

Kiemelnénk, hogy a kvalitatív módszertan során kifejezetten szakértői mintával 
dolgozunk, követve az ún. teoretikus szaturáció elvét, vagyis a telítettségi határun-
kat elértük 12 fővel. Több hasonló gondolat jelent meg a beszélgetések során (ezt 
mutatja a kódolt beszélgetések közötti átfedések aránya is), vagyis ezen elemszám 
felett az adatok már nem mondtak újat a vizsgálat tárgyát képező folyamatról. Kvali-
tatív kutatásunkat lezárva kellő ismerettel indíthattuk a kvantitatív vagy aktív mérési 
szakaszt, ahogyan arra a fejezet végén ki is térünk. Három fókuszcsoportos beszél-
getést folytattunk, összesen 12 vállalkozóval, akiket tudatosan úgy választottunk ki, 
hogy tudtuk, egy részüknek kifejezetten fontos érték a fenntarthatóság, és vállalkozói 
tevékenységüket jellemzi a felelősségvállalás, más részük pedig kevésbé hangsúlyosan 
kezeli ezt a témát a vállalati tevékenységben. Azt már kutatásunk kezdetekor tudtuk, 
hogy a fókuszcsoportos beszélgetéseket – bár önmagukban is hozhatnak releváns 
kutatási eredményeket – elsősorban arra fogjuk használni, hogy a második fázisban 
használni kívánt kérdőívünket megalkothassuk. Ugyanakkor, erős társadalmi elvá-
rásokkal jellemezhető témát direkt kérdésekkel kutattuk, ami azért nem ellentmon-
dásmentes, mert ilyen esetekben a szakirodalom szerint különbség lehet a feltárt és 
a kinyilvánított (valós) preferenciák között. Kvalitatív kutatásunk segített körvona-
lazni azokat a lehetséges kutatási kérdéseket, amely alapján a méréshez szükséges 
kvantitatív változókat tudjuk beazonosítani és megfelelően, a KKV-k gyakorlatában 
használt kifejezésekkel (az általuk használt nyelven) megfogalmazni. Az erre épülő 
kvantitatív kutatásunk vállalatméretre, régióra és tevékenységi körre vonatkozóan 
reprezentatív mintavételen alapul majd.

A válaszokból kirajzolódik, hogy a fenntarthatóság és felelősség irányába ható, pozi-
tív vagy éppen azt gátló, negatív motivációs tényezők (tartalomelmélet) csoportosít-
hatóak a szakirodalomban is elfogadott rövid távú üzleti érdek (Friedman, 1970, F), 
hosszú távú üzleti érdek (business case, B) és morális kötelezettség (moral case, M) tipo-
lógia alapján. Ennek megfelelően fogalmaztuk meg a motivációra vonatkozó kérdőív-
kérdéseket (5. táblázat).
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Amennyiben ezekhez hozzárendeljük azokat az érintetteket, akikre ezek a motivá-
ciók irányulnak vagy akik ezen motivációs elemek forrásai lehetnek, akkor felrajzolható 
egy mátrix, ami a kutatásunk folytatásának az alapját képezi majd, hiszen a mátrixvál-
tozó mentén épül fel, az adott célcsoportok és a motiváló tényezők kombinációjában. 
Az 5. táblázat mutatja az egyes változók kimeneteit. 

5. táblázat: A kérdőív alapját adó logikai modell
Table 5 The conceptual model of the forthcoming survey

Célcsoportok Motiváló tényezők

•	 Család és egyén
•	 Belső

o tulajdonos, menedzser, vezető
o alkalmazott

•	 Külső
o Beszállítók
o Fogyasztók
o Tágabb piaci környezet
- Stratégiai partnerek
- Versenytársak

o Jogi környezet, érdekképviseletek, állam
o helyi, lokális környezet
o nemzetközi, globális környezet

•	 Természeti környezet
•	 Jövő generációja

1.	 nyereség / profit, siker tényezőn energia árak, 
nyereség csökken F

2.	 imázs / vállalati kép, kommunikáció B
3.	 társadalmi nyomás vagy érdekeltek nyomása, 

elvárás B
4.	 jogi környezet (verseny, adó, pénzügy, pályázat, 

munkáltatói, környezetvédelmi), F
5.	 jövőre vonatkozó felelősség, hosszútávú gondol-

kodás M
6.	 piac bővítés, új vevők, beszállítók, növekedés F 
7.	 operatív, vállalati mindennapi működés, problé-

mamegoldás B
8.	 egyéni meggyőződés családi értékrend M

Forrás: Saját szerkesztés

A kérdések megfogalmazásához a szakirodalmi részben bemutatott Málovics (2009), 
valamint Benedek és Takácsné (2016) által folytatott kutatások kérdőíveit is beépítet-
tük. Ezen túl tekintettel leszünk az ISO 26000 alapvető témaköreire is, amelyeket már 
a bemutatott kódolási folyamat során is szerepeltettünk.

A módszertan jellegéből, illetve már magából a mintavételből adódóan is, a kapott 
eredményeink nem vetíthetőek ki a KKV szektor nagyobb szegmensére, de megfelelő 
alapot képeznek az operacionalizáláshoz, és önmagukban is hordoznak újdonságértéket. 
Ahogy látható, a kvalitatív technikák, mint a fókuszcsoportos beszélgetések is mérhe-
tőek és alátámaszthatóak akár statisztikai számításokkal is, amelyhez az NVivo nyújthat 
és esetünkben nyújtott is segítséget, azonban a pontos elemzés és kódolás elképzelhetet-
len a kutatók közötti szoros együttműködés nélkül – erre a teljes folyamatban és tuda-
tosan törekedtünk.
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FÉNYES HAJNALKA – MOHÁCSI MÁRTA

Felsőoktatási hallgatók nemiszerep-attitűdjeinek 
és karrierterveinek összefüggése  

egy pilot-kutatás tükrében

The relationship between higher education students’ 
gender role attitudes and career plans in  

light of a pilot survey

Absztrakt 

A tanulmány a szociális területen tanuló felsőoktatási hallgatók karrierterveit és az ezt befolyá-
soló tényezőket vizsgálja egy magyarországi kérdőíves pilot-kutatás (n=141) tükrében. A tanul-
mány újszerűsége, hogy a diákok karrierterveit nemiszerep-attitűdjeikkel is összefüggésbe hozza. 
Az adatok elemzése során a kétváltozós módszertan mellett főkomponensek képzésére került sor. 
Az eredmények alapján a modern szerepekkel való azonosulás esetén inkább érvényesül a család-
alapítást halasztó attitűd, továbbá hagyományos attitűdök esetén a megkérdezett diákok a karriert 
és családot konfliktusosnak, míg kevert attitűdök esetén összeegyeztethetőnek vélik. A kutatás 
konklúziója, hogy a modern karrierkoncepciókkal összhangban a munkáltatóknak figyelembe 
kell venni az egyetemisták karrier- és családtervei mellett a nemiszerep-attitűdjeiket is.

Kulcsszavak: karrier- és családtervek, nemiszerep-attitűdök, felsőoktatási hallgatók, szociális 
képzési terület, pilot-kutatás

Abstract

In this study, the career plans of higher education students in the social field and the factors which 
influence them were examined in light of a pilot survey (n=141) conducted in Hungary. The 
novelty of the study is that it relates students’ career plans to their gender role attitudes. During 
the data analysis principal components were formed in addition to bivariate methods. The results 
show that surveyed students identifying with modern roles tend to have attitudes of delayed family 
formation, and that students with traditional attitudes perceive career and family as conflicting, 
while those with mixed attitudes perceive career and family as compatible. The conclusion of the 
research is that, in accordance with modern career concepts, employers should take into account 
higher education students’ gender role attitudes in addition to their career and family plans.

Keywords: career and family plans, gender role attitudes, higher education students, social field, 
pilot survey
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BEVEZETÉS
A tanulmány a felsőoktatási hallgatók karrierterveit vizsgálja Magyarország egy vidéki 
kutatóegyetemének szociális területén tanuló diákjai körében. A karriertervek, és 
ezen belül az egyetemisták karrierterveivel kapcsolatban találunk kutatási eredménye-
ket a hazai szakirodalomban (Karcsis 2008; Feith et al., 2006; Mohácsi–Juhász, 2017), 
továbbá számos kutatás foglalkozik a nemi különbségekkel a karrier objektív sikeres-
ségében is (pl.: Judge et al., 1995; Koncz 2006; 2016). Kutatásunk újszerűsége az, hogy 
a diákok karrierterveit a nemiszerep-attitűd hozza összefüggésbe.

Kutatási kérdésünk, hogy milyenek a diákok nemiszerep-attitűd, ennek milyen 
típusai vannak, valamint a nemiszerep-attitűd hogyan függ össze azzal, hogy miként 
értelmezik a megkérdezett diákok a karriert, milyen jelenlegi és jövőbeli prioritásaik 
vannak, hogyan időzítik karrierjüket és a családalapítást, illetve, hogy milyen konflik-
tust érzékelnek a karrier és a család között. Kérdőíves pilot-kutatásunk (n=141) egy 
magyarországi kutatóegyetem szociális képzéseinek hallgatói körében zajlott. Az adatok 
elemzése a főkomponens elemzés mellett kétváltozós módszerekkel (kereszttáblákkal, 
varianciaelemzéssel és Pearson-féle korrelációelemzéssel) történt.

A tanulmány elméleti részében elsőként bemutatjuk a modern karrierkoncepciókat, 
kitérve a magyarországi fiatalok karrierértelmezésére is az eddigi kutatások tükrében. 
Ezt követően a fiatalok karrier- és a családterveivel, azok időzítésével és konfliktusai-
val foglalkozunk. Az utolsó részben bemutatjuk a hagyományos és modern nemiszerep 
felfogásokat, majd pedig a magyarországi felnőtt népesség és a fiatalok nemiszerep-atti-
tűdjeivel foglalkozunk. A módszertan bemutatása után a tanulmány empirikus részében 
ismertetjük eredményeinket a megkérdezett diákok jelenlegi prioritásairól, a karrier és 
család időzítéséről, illetve a karrier és család fontosságáról és konfliktusairól nemisze-
rep-attitűd tükrében. Az ezt követő összegzésben választ adunk kutatási kérdéseinkre, 
kitérünk a kutatás korlátjaira és ismertetjük további kutatási terveinket. A tanulmányt 
a konklúzióval és a policy javaslatainkkal zárjuk. Reményeink szerint eredményeink 
hozzájárulhatnak az egyetemisták leendő munkaadóinak HR stratégiájuk kialakításában.

1. ELMÉLETI HÁTTÉR

1.1. A KARRIER ÉRTELMEZÉSE

A köznyelvben karrieren a sikeres előmenetelt és érvényesülést, illetve a foglalko-
zást, hivatást és pályát is értik (Belényesi, 2013). A szakmai definíció szerint a karrier, 
a fentiekkel összhangban, jelentheti a munkaerőpiaci pozícióban való vertikális, felfelé 
történő elmozdulást az adott munkahelyen vagy a munkahelyváltások során (Arthur 
et al., 2005). A hagyományos lineáris karrierút helyett azonban jellemzővé váltak 
a karriermegszakítások (elsősorban a nők esetében), a karrier stagnálása vagy siker-
telen szakaszai, illetve a horizontális elmozdulások vagy munkakörváltások a nagyobb 
elégedettség és motiváltság elérése érdekében (Brousseau et al., 1996).
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A modern felfogások szerint a karrier egyfajta pályafejlődést is jelent az egyén élet-
szakaszaihoz kapcsolódva. A karrierút első lépései magukban foglalják a pályaválasztást, 
a foglalkozás- és munkahelyválasztást, valamint a karrierválasztást is (Belényesi, 2013). 
A tanulmányunkban szereplő egyetemisták a karrier előkészítésének, felderítésének és 
felfedezésének szakaszában vannak (Super, 1984; Dessler et al., 2005). 

A karriermodellek másik típusa szerint jellemzővé vált az önvezérelt, ún. protein 
karrier, mely az egyén értékrendjére épül és az egyén szubjektív karrierértelmezésén alapul 
(Hall, 1996). A „kaleidoszkóp” karriermodell szerint pedig az egyén dönt saját karrierjéről, 
melyet életútja változásaihoz és saját vágyaihoz igazít (Sullivan–Mainiero, 2007). 

A karrier jelentése a magyarországi 15–25 éves fiatalok szerint elsődlegesen a sikeres 
munkaerőpiaci életút és a magas fizetéssel járó munka (Szonda Ipsos, 2012). A maga-
sabban iskolázott fiatalok azonban kiemelték a foglalkozás magasabb presztízsét, illetve 
a munkával való nagyobb elégedettséget is, mint a karrier további aspektusát. A nemi 
különbségeket tekintve a férfiaknak fontosabbak voltak az anyagi szempontok, míg 
a nőknek a munkával való elégedettség. Karcsics (2008) a felsőoktatási hallgatókat 
vizsgálva azt kapta, hogy a karrier nagyobb megbecsülést és presztízst, hagyományos 
vertikális feljebb jutást, pénzügyi biztonságot, illetve egyfajta önmegvalósítást is jelent 
a diákok számára.

1.2. A FIATALOK KARRIER- ÉS A CSALÁDTERVEI, AZOK IDŐZÍ-
TÉSE ÉS KONFLIKTUSAI

A kaleidoszkóp-modell szerint, ahogy láttuk, az egyének az életútjuk eseményeihez 
igazítják karrierterveiket. Vizsgálatunk célcsoportja, az egyetemisták, karrierjüket első-
sorban a családalapítási terveikhez igazítják. Magyarországi kutatások szerint a fiata-
loknak fontosabb a család, mint a karrier (Feith et al., 2006; Mohácsi–Juhász, 2017), 
de a családalapítási terveik kitolódnak, illetve sokszor nem a tervezettnek megfele-
lően valósulnak meg (Kapitány, 2002; Engler, 2014; Engler, 2018; Makay–Domokos, 
2018). A kitolódás oka elsősorban a felsőoktatási expanzió, illetve ennek következtében 
az oktatásban eltöltött hosszabb idő. A magasabb iskolázottság miatt ambiciózusabbak 
a diákok karriertervei is, ami még tovább halasztja a családalapítást (Engler, 2018; Pusz-
tai et al., 2022). Az egyetemisták körében végzett kutatások szerint a diákok a család 
és karrier időzítését vagy egyszerre tervezik (Feith et al., 2006), vagy a diploma után 
elsőként a karrierjüket akarják megalapozni, és csak utána tervezik a családalapítást 
(Mohácsi–Juhász, 2017).

A nemi szerepek változása miatt (lásd a következő részt) a karrier és a családi élet 
összehangolása mind a nőknek, mind a férfiaknak problémát jelenthet (Acker, 1990; 
Geszler, 2014; Sztáray Kézdy–Drejnovszky, 2021). Karcsics (2008) a felsőoktatási hall-
gatókat vizsgálva azt kapta, hogy a diákok a karriert a család rovására egyfajta áldozat-
vállalásként is értelmezték. 
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1.3. NEMI SZEREPEK ÉS NEMISZEREP-ATTITŰDÖK MAGYAR-
ORSZÁGON

A nemi szerepek férfiakra és a nőkre jellemző viselkedésjegyek, előírások, szabályok és 
normák, melyeket az egyén a szocializáció során sajátít el. A nemiszerep-attitűd alatt 
az emberek vélekedését értjük a nemi szerepekkel és a családi munkamegosztással 
kapcsolatban (Gregor, 2014). Az iparosodás korában a fejlett országokra jellemzőek 
voltak az ún. „hagyományos” nemi szerepek, mely szerint a férfiak voltak az elsődlegesen 
kenyérkeresők, míg a nők gondoskodó, érzelmi támogató szerepe érvényesült. Később 
azonban a nők is megjelentek a munka világában (modern nemi szerepek), illetve több 
fejlett országban a női munkavállalással párhuzamosan megjelentek a családi életbe 
aktívan bevonódó apák is (posztmodern nemi szerepek) (Fényes et al., 2020). 

A szocializmusban Magyarországon a kétkeresős családmodell dominált, azaz a nők 
nagy része teljes munkaidőben dolgozott, ennek ellenére a lakosság nagyrésze inkább 
a hagyományos nemi szerepeket fogadta el. A rendszerváltás után nőtt azon nők aránya, 
akik az elsődleges gyermekgondozói szerepet választották, de a hagyományos szerepek 
elfogadása mellett a lakosság egyetértett azzal az állítással is, hogy a nők többségének 
dolgoznia kell a család jobb megélhetéséért (Pongrácz, 2005). Az ezredforduló után már 
valamivel többen fogadták el a modern nemi szerepeket (Pongrácz–S. Molnár, 2011), 
illetve módosultak a férfi és apaszerepek is. Spéder (2011) szerint az apákra kettős 
szerepelvárás nehezedik a magyar közvéleményben, egyszerre várják el a kenyérkereső 
szerepet, de azt is, hogy aktívan részt vegyenek a gyermeknevelésben. Gregor (2014) 
eredményei szerint azonban napjainkban a lakosság jó része még mindig a hagyomá-
nyos szerepeket fogadja el, illetve akik elfogadják a nők munkavállalói szerepét, ez nem 
kapcsolódik össze az apák nagyobb otthoni szerepvállalásával. Takács (2020) szerint 
ma Magyarországon nehéz az apáknak a fent említett kettős elvárásoknak megfelelni, 
szemben egyes nyugati országokkal, ahol jobban támogatják az apákat gondoskodói 
szerepük betöltésében. 

Fényes és társai (2020) egy, a felsőoktatási hallgatók körében végzett kutatás alapján 
azt az eredményt kapták, hogy a diákok harmada fogadta el a hagyományos nemi szere-
peket, további egyharmad a modern dolgozó nő képével azonosult, míg a harmadik 
csoport a munkavállaló nő mellett a családba bevonódó apaképet is elfogadta. Új jelen-
ség, hogy napjainkban megjelentek a női kenyérkeresős családok (Engler, 2017; Jurczyk 
et al., 2019), illetve az elsődleges gondozói szerepet betöltő apák is (Neményi–Takács, 
2016; Sztáray Kézdy–Drejnovszky, 2021), bár ezek a jelenségek Magyarországon még 
viszonylag ritkák.

2. A KUTATÁS MÓDSZERTANA
Kutatásunk alapja egy kérdőíves pilot vizsgálat („A fiatalok életpálya tervei” kutatás), 
melyet 2022-ben és 2023-ban végeztünk Magyarország második legnagyobb egye-
teme szociális képzéseinek hallgatói körében. A kérdőív két részből állt, az első felében 
a diákokat karrier- és családterveikről kérdeztük, míg a kérdőív második fele a diákok 
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nemi szerep attitűdjeivel, a nemi különbségekkel és sztereotípiákkal, illetve a karrier és 
család összehangolásával foglalkozott.

A kutatásban a szociológia és szociális munka BA, valamint a szociológia MA szak 
hallgatói alkották a populációt, és az összes évfolyamról sikerült lekérdezni hallgató-
kat[1]. A lekérdezés papíralapú volt és  a kérdőívet évfolyamonként és szakonként egy-
egy tanórán az éppen jelen lévő hallgatók töltötték ki (n=141), mely az alapsokaság 
74,2%-át tette ki. Az adatok elemzése az SPSS programcsomaggal történt. Alkalmazott 
módszereink a kereszttáblák, varianciaelemzés, Pearson-féle korreláció elemzés, illetve 
főkomponens elemzés voltak.

Mivel a pilot vizsgálatok nem alkalmasak hipotézisek tesztelésére, illetve elsősorban 
feltáró célt szolgálnak, tanulmányunkban kutatási kérdéseket fogalmazunk meg, melyek 
a következők: Hogyan befolyásolják a válaszadók nemiszerep-attitűdjei

• a karrier értelmezését,
• a diákok jelenlegi prioritásait, és a karrier és családalapítás időzítését,
• a család és karrier fontosságát és konfliktusainak megítélését?

A minta 80%-át nők alkották a szak jellegéből fakadóan, és 73,8% volt 18–23 éves,
egyedülálló, nem házas és gyerektelen. A régió általános jellemzőinek megfelelően 
a diákok kétharmadának nem volt diplomás szülője, és a minta több mint fele kisebb 
városból vagy faluból származott.

3. EREDMÉNYEK

3.1. A NEMI SZEREPATTITŰDÖK MÉRÉSE

A nemi szerepekkel kapcsolatos 9 állítást (4 fokú Likert skálák) főkomponens elemzéssel 
elemeztük, három főkomponens sajátértéke volt nagyobb 1-nél (1. táblázat). Az első 
a hagyományos nemiszerep-attitűd, a második a modern dolgozó nő képével azonosuló 
attitűd, a harmadik a kevert nemiszerep-attitűd volt. Ez utóbbinál 0,7 feletti faktorsú-
lya volt annak, hogy a nőknek dolgozniuk kell a család megélhetéséért, illetve annak is, 
hogy a családi feladatok is önmegvalósítást jelentenek egy nőnek, összhangban Pong-
rácz (2005), és Pongrácz és Molnár (2011) eredményeivel. A kevert attitűd esetén – vala-
mivel kisebb faktorsúllyal (0,379), mint a hagyományos attitűdnél (0,483), – de hangsú-
lyos volt az az állítás is, hogy a férfiak számára a munka fontosabb, mint a család.

[1] A szociálpolitika MA szak hallgatóit nem kérdeztük le, mivel ott már dolgozó, idősebb hallgatók is
voltak, és a kutatásunk témája miatt elsődlegesen a 18–23 éves korosztály elérése volt a cél.
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1. táblázat: Nemiszerep-attitűd főkomponensek faktorsúlyai , n=141[2]

Table 1 Factor weights of principal components regarding gender role attitudes, n=141

hagyományos
attitűd

modern 
dolgozó 

nő

kevert
attitűd

A férjnek többet kell keresnie, mint a feleségének. 0,763 -0,179 -0,120

Nem jó dolog, ha a férj marad otthon és neveli a gyerekeket, 
a feleség pedig keresi a pénzt. 0,736 -0,027 -0,030

Fontos ugyan a munka, de a nők többsége számára az 
otthon és a gyerekek fontosabbak. 0,702 0,000 0,226

A férfiak számára a munka fontosabb kell, hogy legyen, 
mint a család. 0,483 0,068 0,379

A család élete megsínyli, ha a feleség teljes munkaidőben 
dolgozik. 0,477 -0,536 -0,047

Az a helyes, ha a feleség és a férj is hozzájárul a család 
jövedelméhez. 0,156 0,730 -0,149

A dolgozó anya is van olyan jó anyja a gyerekeinek, mint aki 
nem dolgozik. -0,336 0,624 0,298

Manapság a nők többségének dolgoznia kell, mert csak így 
biztosítható a család megélhetése. 0,12 0,239 0,755

A háziasszonyi teendők ellátása és a gyermeknevelés éppen 
olyan önmegvalósítás lehet egy nő számára, mint a kereső-
munka.

-0,06 -0,372 0,702

Megjegyzés: a 0,4 feletti értékek félkövéren szerepelnek
Forrás: „A fiatalok életpálya tervei” kutatás adatbázis (2022, 2023)

A nemiszerep-attitűdök további mutatója egy hétfokú skálakérdés volt, ahol 1 
a hagyományos szerepeket és 7 a modern szerepeket jelentette (M=5,94 SD=1,01), 
azaz a megkérdezett diákok inkább a modern szerepekkel azonosultak. 

3.2. A KARRIER ÉRTELMEZÉSE A MEGKÉRDEZETT DIÁKOK 
SZERINT

A két zárt kérdésfeltevést tekintve, miszerint a karrier megadja a szakmai elismerést 
(M=4,19, SD=0,75), illetve biztosítja az anyagi jólétet (M=4,17, SD=0,8) a válaszadók 
hasonló mértékben értettek egyet az 1–5 fokú skálán. A karrier jelentését nyitott formá-
ban is megkérdeztük a diákoktól. Az utólagos kódolás[3] szerint legtöbben a karriert 
a megélhetéssel, a munkával és az anyagi biztonsággal azonosították (46 fő), de a szak-
mai fejlődést és pályát is majdnem ennyien említették (44 fő), illetve alig marad el ettől 

[2] A főkomponensek által magyarázott szórás összesen 56,23%, az itemek kommunalitása 0,3 feletti,
főkomponenselemzés varimax rotálással, 12 iterációval.
[3] Összesen öt kódot azonosítottunk, és mivel voltak olyan válaszadók, akik több szempontra is rámutat-
tak, ezért öt 0,1 értékű változót képeztünk az említések alapján.
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azok száma, akik a karriert egyfajta önmegvalósításként értelmezik (38 fő). A hagyo-
mányos vertikális előrelépést jóval kevesebben emelték ki (10 fő), illetve furcsa módon 
a zárt kérdéshez képest nyitott formában a nagyobb presztízst és elismerést csak 8 
fő hangsúlyozta, mint a karrier elsődleges jellemzőjét. A variancia elemzés szerint 
az anyagi szempontok a kevert nemiszerep-attitűd esetén voltak szignifikánsan fonto-
sabbak (p=0,017). Ahogy látható volt a 1. táblázatban, a kevert attitűd esetén a nőknek 
egyfajta „kényszerből” kell dolgozniuk, mert csak így biztosítható a család megélhetése, 
és ez is okozhatja, hogy ilyen attitűd esetén a karrier jelentése elsősorban a biztos megél-
hetés volt számukra. 

3.3. A MEGKÉRDEZETT DIÁKOK JELENLEGI PRIORITÁSAI 

Kutatásunk során választ kerestünk arra is, hogy mi a fontos jelenleg a diákoknak. 
A megkérdezettek leginkább a saját elvárásaiknak akarnak megfelelni (M=4,68, SD=0,51), 
ezt követi a diplomaszerzési cél (M=4,54, SD=0,65). Fontos számukra továbbá, hogy 
szakmai kapcsolatokat építsenek ki (M=3,94, SD=0,95), de az is, hogy jól érezzék magu-
kat az egyetemen (M=3,92, SD=1,06). Valamivel kevésbé, de fontos cél a karrierépítés 
(M=3,77, SD=1,11), de az átlag felett fontos az is, hogy a barátaival legyen (M=3,61, 
SD=1,02) és részt vegyen az egyetemi közösségi életben (M=2,88, SD=1,15). Végül 
a legkevésbé volt fontos, hogy megfeleljen a szülei elvárásainak (M=2,46, SD=1,18). 
Érdekes eredmény, hogy ‒ a korreláció elemzés szerint ‒ a modernebb nemi szere-
pek elfogadása együtt járt azzal, hogy a diák a szülei elvárásainak akarjon megfelelni 
(r=0,184, p=0,03), illetve a diplomaszerzés fontosságával is (r=0,173, p=0,041), bár 
megjegyezzük, hogy mindkét korreláció elég gyenge.

A nyolc állítás mentén főkomponens elemzéssel három attitűdtípus rajzolódott ki 
(2. táblázat). Az első a karrier prioritású, a másik az egyetemi élet prioritású, végül 
a harmadik a diplomaszerzés prioritású attitűd. Fontos eredmény, hogy az első főkom-
ponensben a saját elvárásnak való megfelelés és a karrier- valamint a szakmai kapcsola-
tok építése összekapcsolódott, ami összhangban van az elméleti részben bemutatott ún. 
protein, önvezérelt karrierkoncepcióval. A szülőknek való megfelelés, ha kisebb faktor-
súllyal (0,384), de a diplomaprioritás főkomponensben is megjelenik, az egyetemi élet 
prioritás főkomponens mellett, miközben a karrier prioritás éppen negatív kapcsolat-
ban áll a szülői elvárásoknak való megfeleléssel.
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2. táblázat: A jelenlegi prioritás főkomponensek faktorsúlyai, n=141[4]

Table 2 Factor weights of principal components regarding current priorities, n=141

karrier 
prioritás

egyetemi élet  
prioritás

diploma 
prioritás

Számomra most az a fontos, hogy szakmai kapcsolatokat 
építsek ki. 0,783 0,08 0,05

Számomra most az a fontos, hogy a karrieremet építsem. 0,765 0,062 -0,129

Számomra most az a fontos, hogy megfeleljek a saját 
elvárásaimnak. 0,704 0,074 0,151

Számomra most az a fontos, hogy jól érezzem magam az 
egyetemen. -0,075 0,788 0,131

Számomra most az a fontos, hogy a barátaimmal legyek. 0,1 0,755 -0,264

Számomra most az a fontos, hogy részt vegyek az egyetemi 
közösségi életben. 0,277 0,749 0,089

Számomra most az a fontos, hogy megfeleljek a szüleim 
elvárásainak. -0,476 0,47 0,384

Számomra most a diploma megszerzése a fontos. 0,088 -0,014 0,938

Megjegyzés: a 0,4 feletti értékek félkövéren szerepelnek
Forrás: „A fiatalok életpálya tervei” kutatás adatbázis (2022, 2023)

A korreláció elemzés szerint a karrierprioritási attitűd a modern dolgozó nő képé-
vel (r=0,244, sig=0,004), a modernebb nemi szerepek (a 7 fokú mutató standardizálva) 
pedig a diplomaszerzési prioritással kapcsolódtak össze (r=0,188, sig=0,026).

3.4. A KARRIER ÉS CSALÁD IDŐZÍTÉSE 

A Kaleidoszkóp-modell szerint az egyének életútjuk eseményeihez is igazítják 
a karrierjüket. Az egyetemisták esetén képet szerettünk volna kapni arról, hogy 
mikorra időzítik karrierjüket és a családalapítást, melyiket tervezik korábbi vagy 
későbbi időpontra (3. táblázat). 

3. táblázat: A karrier és a család időzítése a megkérdezettek szerint, n=132
Table 3 Students’ view on the timing of career and family, n=132

A karrier időzítése A család időzítése

20–25 év 13,6% 3,8%

26–30 év 53% 50%

31–35 év 28,8% 43,2%

36 felett 4,6% 3,1%

Forrás: „A fiatalok életpálya tervei” kutatás adatbázis (2022, 2023)

[4] A főkomponensek által magyarázott szórás összesen 64,68%, az itemek kommunalitása 0,5 feletti,
főkomponenselemzés varimax rotálással, 4 iterációval.
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Látható, hogy a megkérdezett diákok a karrier időzítését valamivel korábbra terve-
zik, és csak harmaduk teszi ezt 30 éves kor felé. Ezzel szemben a családalapítási tervek 
a diákok majdnem felénél 30 éves kor felé tolódnak, összhangban az elméleti részben 
leírtakkal. A variancia elemzés szerint a hagyományos nemiszerep-attitűdök esetén 
a diákok a családalapítást valamivel korábbi időpontra tervezik (p=0,021).

A kérdőívben vizsgáltuk a karrier és család időzítést abban a formában is, hogy 
melyiket teszik korábbra vagy későbbre a diákok. Összességében az „előbb a karrierépí-
tés”-re az inkább igen (M=3,31, SD=1,32), míg az „előbb a családalapítás”-ra az inkább 
nem (M=1,84, SD=1,1) választ adtak a diákok az ötfokú Likert skálán. A korreláció 
elemzés szerint a korábbi karrierépítés a modern dolgozó nő főkomponenssel kapcso-
lódott össze (r= 0,178 sig=0,035), míg a korábbi családalapítás negatív kapcsolatban 
volt a nemi szerep skálával (r= -0,224 sig=0,008), azaz a várakozásokkal összhangban 
a hagyományos nemi szerepekkel való azonosulás esetén teszik korábbra a diákok 
a családalapítást.

3.5. A KARRIER ÉS CSALÁD FONTOSSÁGA ÉS KONFLIKTUSAI

Kérdőívünkben a karrierrel és családdal kapcsolatban további 11 állítással való egyet-
értésről nyilatkoztak alanyaink egy ötfokú Likert skálán. Összességében a megkérdezett 
diákoknak fontosabb volt a család, mint a karrier, annak ellenére, hogy – ahogy láttuk – 
a karrierépítést korábbra tervezik, mint a családalapítást. Az állításokra adott válaszokat 
tekintve[5] legelöl szerepelt (3 feletti átlaggal), hogy a család számukra a legfontosabb, 
hogy a család áldozatokkal jár a szakmai életben, amit vállalni kell, hogy a család fonto-
sabb, mint a karrier, illetve hogy csak a család révén lehet boldog az ember. A lista végén 
szerepelt viszont, hogy a karrier révén lehet csak boldog az ember, illetve hogy a karrier 
fontosabb, mint a család, és ezekkel az állításokkal inkább nem értettek egyet a diákok 
(2 alatti az átlag).

A korrelációelemzés azt mutatta, hogy a „család révén lehet csak boldog az ember” 
állítással való egyetértés a hagyományos szerep főkomponenssel (r=0,185, sig=0,029), 
a „család lelki jólétét csak karrierlemondással lehet biztosítani” állítás pedig a modern 
dolgozó nő főkomponenssel (r=0,233, sig=0,008) kapcsolódott össze. További eredmény, 
hogy a modernebb nemi szerepek (skálakérdés) negatív kapcsolatban álltak a „családot 
és a karriert nem lehet összeegyeztetni” állítással (r= -0,19, sig 0,025), azaz a hagyomá-
nyos szerepekkel való azonosulás esetén inkább pesszimisták a diákok. A továbbiakban 
a 11 állítás mentén főkomponens elemzést végeztünk, 4 főkomponens sajátértéke volt 
1 feletti (4. táblázat). Az első elnevezése a családközpontú attitűd, a másodiké a karri-
erközpontú attitűd, a harmadiké a családot és karriert összeegyeztető attitűd, végül 
a negyediké a család és a családi élet közti konfliktust hangsúlyozó attitűd lett.

[5] A részletes adatokat a terjedemi korlátok miatt most nem mutatjuk be.
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4. táblázat: A család és karrierrel kapcsolatos állításokból képzett
főkomponensek faktorsúlyai, n=141[6]

Table 4: Factor weights of principal components regarding statements 
about family and career, n=141

Család
központú 

attitűd

Karrier 
központú 

attitűd

Összeegyeztető 
attitűd

Konfliktusos
attitűd

A család révén lehet csak boldog az 
ember. 0,810 0,092 -0,090 -0,047

A család számomra a legfontosabb. 0,750 -0,196 -0,137 -0,089

A család fontosabb, mint a karrier. 0,636 -0,065 -0,014 -0,027

A karrier révén lehet csak boldog az 
ember. 0,072 0,822 0,104 0,219

A karrier számomra a legfontosabb. -0,123 0,763 0,048 -0,205

A karrier fontosabb, mint a család. -0,527 0,584 0,155 0,067

A család áldozatokkal jár a szakmai 
életben, amit vállalni kell. 0,159 -0,042 0,737 0,122

A karrier áldozatokkal jár a magán-
életben, amit vállalni kell. -0,29 0,108 0,73 -0,018

Számomra a karrierépítés családi 
áldozatokkal jár. -0188 0,178 0,631 0,038

A család lelki jólétét csak karrierle-
mondással lehet biztosítani. 0,041 -0,057 0,243 0,787

A családot és a karriert nem lehet 
összeegyeztetni. -0,204 0,083 -0,091 0,782

Megjegyzés: a 0,5 feletti értékek félkövéren szerepelnek
Forrás: „A fiatalok életpálya tervei” kutatás adatbázis (2022, 2023)

A korrelációelemzés azt mutatta, hogy a modernebb nemi szerepek (a nemi szerep 
skálán) negatív kapcsolatban álltak a konfliktusos attitűddel (r= -0,248, p=0,003), míg 
a kevert nemiszerep-attitűd pozitív kapcsolatban volt az összeegyeztető attitűddel 
(r=0,204, p=0,016). A várakozásoknak megfelelően a jelenlegi karrierprioritási főkom-
ponens (lásd a korábbi 3. táblázatot) és a karrierközpontú attitűd kapcsolata pozitív 
a korrelációelemzés szerint (r=0,224, p=0,008), a jelenlegi diplomaszerzés prioritás 
pedig negatív kapcsolatban van a konfliktusos attitűddel (r= -0,24, p=0,004). A varian-
cia elemzés továbbá azt mutatta, hogy az összeegyeztető attitűd esetén a diákok a karrier 
anyagi vonzatát fontosabbnak vélték (p=0,039), illetve az összeegyeztető és konfliktusos 
attitűd esetén átlag alatt volt fontos szempont a karrier értelmezése során az önmegva-
lósítás (p=0,031, p=0,019).

[6] A főkomponensek által magyarázott szórás összesen 61,55%, az itemek kommunalitása 0,4 feletti,
főkomponenselemzés varimax rotálással, 4 iterációval.
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4. ÖSSZEGZÉS
Kutatásunkban a szociális területen tanuló egyetemisták karrierterveit a nemiszerep-
attitűdjeikkel hoztuk összefüggésbe egy kérdőíves pilot vizsgálat keretében (n=141). 
Kutatási kérdésünk, hogy hogyan értelmezik a megkérdezett diákok a karriert, mik 
a jelenlegi prioritásaik, hogyan időzítik a karriert és a családalapítást, és végül, hogy 
mennyire fontos számukra a karrier a család és hogyan érzékelik ezek konfliktusát. 
A nemiszerep felfogást egy hétfokú skálával (hagyományos-modern) és három főkom-
ponenssel (hagyományos, modern és kevert attitűd) is mértük. 

Első kutatási kérdésünk az volt, hogy a megkérdezett diákok hogyan értelmezik 
a karriert. A legtöbben az anyagi biztonsággal és megélhetéssel, majdnem ennyien a szak-
mai fejlődéssel és pályával, és szintén hasonló arányban az önmegvalósítással azonosí-
tották a karriert. Ez az elméleti részben bemutatott modern karrierkoncepciókkal van 
összhangban, ahol a pályafejlődést, és az ún. protein önvezérelt karriert állítják a közép-
pontba. A hagyományos vertikális előrelépést, illetve a nagyobb társadalmi presztízst 
a válaszadók nem tartották olyan fontosnak a karrier értelmezése során. A megélhetési 
szempontok hangsúlyozása a kevert (hagyományos és egyben modern) női szerepek 
elfogadásával járt együtt, ahol a nők egyfajta kényszerből dolgoznak a család megélheté-
séért, miközben a családi feladatok is önmegvalósítást jelentenek számukra. 

A diákok jelenlegi prioritásai, valamint a karrier és családalapítás időzítése volt 
a következő kutatási kérdésünk. A protein önvezérelt karrierkoncepcióval és a kalei-
doszkóp modellel összhangban a főkomponens elemzés azt mutatta, hogy a karrier- és 
szakmai kapcsolatok építése, mint jelenlegi prioritás összekapcsolódott azzal, hogy 
a válaszadók a saját elvárásaiknak akarnak megfelelni. További eredmény, hogy a diplo-
maszerzési prioritás és a szülőknek való megfelelés a modernebb nemi szerepek elfoga-
dásával kapcsolódott össze, míg a karrierépítési prioritás a modern dolgozó nő képének 
elfogadásával járt együtt.

A karrier és család időzítését tekintve a válaszadók, az elméleti részben leírtakkal 
összhangban elsőként inkább a karrierjüket akarják építeni és aztán tervezik a család-
alapítást. A kaleidoszkóp modellel összhangban tehát a megkérdezett egyetemistákra is 
igaz, hogy a karrierjüket az életszakaszaikhoz igazítják, többek között a családalapítási 
terveikhez. Azonban megfigyelhető volt, hogy a hagyományos nemi szerepek elfoga-
dása esetén korábbra időzítik a családalapítást, míg a modern dolgozó nő képével való 
azonosulás esetén ezt megelőzi a karrierépítés. 

Harmadik kutatási kérdésünk a család és karrier fontosságára és konfliktusa-
ira vonatkozott. A szakirodalommal összhangban megfigyelhető, hogy a megkérde-
zett diákok inkább családcentrikusak, annak ellenére, hogy időben későbbre tervezik 
a családalapítást, mint a karriert. A főkomponens elemzés szerint négy attitűdtípus 
rajzolódott ki, a családcentrikus, a karrierközpontú, a családot és karriert összeegyez-
tető, és végül a konfliktusos attitűd, mely utóbbi szerint a családot és karriert nem lehet 
összeegyeztetni, illetve a család lelki jólétét csak karrierlemondással lehet biztosítani. 
Eredményeink szerint az összeegyeztető attitűd azokra volt jellemző, akik a kevert nemi 
szerepeket fogadták el. A hagyományos nemi szerepek elfogadása pedig a konfliktusos 
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attitűddel járt együtt. A válaszadók jelenlegi prioritásait tekintve, a várakozásokkal össz-
hangban a karrierépítési prioritás a karrierközpontú attitűddel kapcsolódott össze, míg 
a diplomaszerzési prioritás esetén kevésbé volt jellemző a konfliktusos attitűd (negatív 
a kapcsolat). További eredmény, hogy az összeegyeztető attitűd esetén a karrier anyagi 
vonzatát emelték ki a megkérdezettek, illetve mind a konfliktusos, mind az összeegyez-
tető attitűd esetén a karrier, mint önmegvalósítás nem jelent meg fontos szempontként.

A kutatás korlátja, hogy elsősorban kétváltozós elemzéseket végeztünk (varian-
cia elemzés, korreláció elemzés és kereszttáblák) a főkomponens elemzés mellett, és 
nem vizsgáltuk több háttérváltozó tiszta hatását. Erre többváltozós regressziós modellek 
keretében kerülhetne sor, de ez túlmutat a jelen tanulmány keretein, illetve egy kismin-
tás pilot vizsgálatban nem biztos, hogy célszerű többváltozós modellt tesztelni. További 
korlát, hogy vizsgálatunk regionális (egy vidéki magyarországi kutatóegyetem hallga-
tói szerepeltek benne), illetve csak a szociális képzéseket vizsgáltuk, így a minta nem 
alkalmas országos és minden képzési területet lefedő általánosításra. Azonban, mivel 
az itt tanulók háromnegyedét sikerült lekérdezni, ezért ezt a populációt viszonylag jól 
reprezentálja kutatásunk.

Terveink között szerepel a pilot-kutatás folytatása az új belépő diákok körében, mely 
által időbeli összevetésekre is lehetőség lesz, hiszen a nemiszerep-attitűdök, de a diákok 
karrier- és családtervei is változóban vannak napjaikban. Az összefüggések mélyebb 
megértésére továbbá tervezünk kvalitatív kutatást is a vizsgált kérdésekkel kapcsolatban.

A kutatás legfontosabb konklúziója, hogy amellett, hogy a megkérdezett diákok 
karrierterveit befolyásolják családalapítási terveik, a nemiszerep-attitűdjeiknek is kimu-
tatható hatása van karrierjük értelmezésére, időzítésére, valamint jelenlegi és jövőbeli 
prioritásaikra. A válaszadók körében három attitűdtípus rajzolódott ki, a hagyomá-
nyos, modern és kevert nemiszerep-attitűd. A hagyományos szerepek elfogadása esetén 
a megkérdezett diákok korábbra időzítik a családalapítást, illetve a család és a karrier 
közötti konfliktust erősebbnek érzik. A modern dolgozó nő képének elfogadása viszont 
együtt járt a jelenlegi karrierépítési prioritással, és ezen attitűd esetén a családalapí-
tás időben jelentősen kitolódik. Végül a kevert nemiszerep-attitűd esetén, ahol a nők 
egyfajta kényszerből dolgoznak, a karrier anyagi vonzata volt az elsődleges, illetve 
jellemző volt a családot és karriert összeegyeztető attitűd. 

A hallgatók leendő munkaadóinak HR startégiájuk kialakítása során tehát figye-
lembe kell venniük a fiatal generáció fenti jellegzetességeit, továbbá például egy állás-
interjú során is fontos lehet feltérképezni a jelentkező fiatal karriertereit is befolyásoló 
családterveit és nemi szerep attitűdjeit, hangsúlyozva azt, hogy ezt nem diszkriminatív 
céllal teszi a munkáltató, hanem inkább igazodni próbál ezekhez, összhangban a szak-
irodalomban bemutatott protein karrierkoncepcióval és a kaleidoszkóp modellel.
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A szervezetek létszámfenntartását befolyásoló 
szociodemográfiai tényezők a versenyszférában

Sociodemographic factors affecting staff retention in 
private sector organizations

Absztrakt

A tanulmány célja a szervezeti létszámfenntartás vizsgálata a versenyszférában foglalkoztatottak 
körében. Cél feltárniazokat a tényezőket, amelyek bizonyított hatást gyakorolnak a piaci szférában 
foglalkoztatott magyar munkavállalók szervezet iránti elköteleződésére. A tanulmány a kutatók 
mellett olyan gyakorlati szakemberek számára is hasznos eredményekkel szolgálhat, akik kihívás-
ként tekintenek szervezetük munkaerő-állományának hatékony megtartására. A kutatás 479 fős 
munkavállalói minta részvételével valósult meg, az az adatelemzés az IBM SPSS Statistics prog-
ram 24-es verziójával történt. Az egyszempontos varianciaelemzés eredményei alapján a szerve-
zet iránti elköteleződésre szignifikáns hatást gyakorolnak a munkavállalók generációs sajátosságai, 
a munkáltató ágazati besorolása, a szervezetméret, valamint a munkavállalók vezetői beosztása és 
munkaköre. Az eredmények alapján a szervezeti létszámfenntartási intézkedések differenciá-
lása válhat szükségessé az egyes munkavállalói csoportok jellemzői szerint.

Kulcsszavak: létszámfenntartás, versenyszféra, szervezeti elkötelezettség

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.

Keywords: staff retention, private sector, organizational commitment

JEL kód: J28, M12, M51, M54, O15

https : / /doi .org/10.14513/tge- jres .00386

https://doi.org/10.14513/tge-jres.00386


52 TÉR GA ZDASÁG EMBER , 2024/1-2 , 12 , 51-67

BEVEZETÉS
Magyarországon, akárcsak a világ fejlett országaiban, jelentős problémává vált a munka-
erőhiány, ezért egyre hangsúlyosabb szerepet kap a munkaerő megtartására irányuló szer-
vezeti intézkedések hatékony megvalósítása (Gálos–Vinkóczi, 2023; Szabó-Szentgróti–
Gelencsér, 2020; Walter, 2023). A növekvő munkakörkínálat fokozza a versenyt 
a vállalatok között, ami a versenyszférában még erőteljesebben érzékelhető. A piaci 
szférában tevékenykedő szervezetek arra törekednek, hogy minél gyorsabban „eladják” 
a betöltetlen pozícióikat, így a munkakörök lényegében árucikkekké váltak, amelyek 
széles választékából válogatni tudnak a jelentkezők. A munkavállalók munkaerőpiaci 
lehetőségei tehát kiszélesedtek, ami a munkaerő-megtartási intézkedések fejlesztésére 
ösztönzi a munkáltatókat. A munkalehetőségek bővülése ugyanis magával vonja a fluk-
tuáció fokozódását, ami nem csak munkaerőhiányt eredményez, hanem tudásveszte-
séggel is jár (Boudreau, 2010, Dajnoki–Héder, 2017; Karácsony et al., 2023). A munka-
erő áramlása napjainkban a legtöbb gazdasági szereplő mindennapos kihívásává vált. 
A munkaerő pótlása rendkívül költséges, időigényes és kreatív megoldási módot kíván 
a munkaadók részéről. A munkáltatók olyan intézkedések bevezetésére kényszerülnek, 
amelyek a munkavállalói igényeknek való megfelelésen keresztül a munkaerő-állomány 
hatékony megőrzésére irányulnak. Az ilyen irányú intézkedések eredményes megvaló-
sítása a versenyképesség és a piaci pozíció megőrzésének a feltételévé vált napjainkban 
(Pradhan et al., 2019; Szabó-Szentgróti–Gelencsér, 2020; Wright, 2009).

A szervezetek létszámfenntartási intézkedéseinek eredményességét számos tényező 
befolyásolhatja. Jelen kutatás célkitűzése a szervezetek létszámfenntartására, valamint 
a munkavállalók szervezeti elkötelezettségére ható tényezők feltárása a versenyszférá-
ban, különös tekintettel a munkavállalók demográfiai hátterére, valamint a szervezeti- 
munkaköri sajátosságokra.

A kutatási rés betöltése érdekében a tanulmány azon szociodemográfiai tényezők 
feltárására irányul, melyek hatással vannak a piaci szférában foglalkoztatott munkavál-
lalók munkaerő-megtartására. Az online kérdőíves felmérés eredményeinek kiértéke-
lése leíró statisztikai eszközökkel, valamint egyutas varianciaanalízissel valósult meg. 
A korábbi kutatási eredményeken túlmenően, a tanulmány további fejezetei bemutatják 
a kutatás módszereit és a vizsgált minta összetételét. Az eredmények ismertetése során 
hangsúly kerül a generációs-, az ágazati-, valamint a szervezetméret-, a vezetői beosz-
tás-, és a munkakör szerinti sajátosságok bemutatására.

1. A SZERVEZETI LÉTSZÁMFENNTARTÁS ÉS
AZ ELKÖTELEZETTSÉG

A munkaerő-megtartás főként olyan területeken jelent kihívást, ahol sok időt vesz igénybe 
a megszerzett szaktudás pótlása. A munkaerőhiány mellett napjaink egyik legmeghatá-
rozóbb foglalkoztatási problémája a fluktuáció, melynek kiküszöbölése szinte minden 
munkáltató számára kihívás. A fluktuáció több szempontból is problémát jelent egy szer-
vezet számára, mivel a kiesett munkaerő pótlása, a toborzás, a kiválasztás és a beillesztés 
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rendkívül költséges és időigényes folyamatok. Kutatások bizonyítják, hogy egy tapasztalt 
munkatárs megtartása jóval kevesebb befektetéssel jár, mint egy új dolgozó integrálása, 
ezért a szervezetek számára elengedhetetlen a létszámfenntartási intézkedések hatékony-
ságának javítása (Dajnoki–Héder, 2017; Krajcsák, 2014; Firas–Berke, 2021).

Mowday és munkatársai (1979) szerint a szervezeti vízióval és célkitűzésekkel való 
azonosulás, valamint az intézményi tagság fenntartásának célja képezik a munkavál-
lalók szervezet iránti elkötelezettségének alappilléreit. Wiener (1982) szerint a szerve-
zet iránti elkötelezettség akkor jelentkezik, amikor az alkalmazottak önmagukra nézve 
kötelező érvényűnek tekintik mindazt, ami a szervezetnél célként fogalmazódik meg. 
O’Reilly és Chatman (1986), valamint Meyer és társai (1993) a szervezeti elkötelezett-
séget az egyén és a szervezet között fennálló pszichológiai kötődésként azonosították.

Nagy (2013) szerint a szervezeti eredményesség kizárólag elégedett és motivált alkal-
mazottakkal valósítható meg, ebben pedig fontos szerepe van a dolgozók elkötelezettségé-
nek. Meyer és Allen (1991), valamint Wright és munkatársai (1994) szerint a lojális dolgo-
zók hosszabb távon is hűségesek maradnak a munkáltatójukhoz. Ők a siker kulcsszereplői, 
akikre a nehézségek esetén is lehet számítani, így biztonságot és stabilitást jelentenek 
a munkáltatók számára. Schaufeli és Greenglass (2001) szerint az elkötelezett munkaválla-
lók jobban teljesítenek, kevesebbszer hibáznak, produktívabbak, magasabb az innovációs 
hajlandóságuk és a munka kevésbé megterhelő számukra. Veres és Malzeneczky (2006) 
szerint a dolgozói elkötelezettség és az üzleti sikeresség között számokban is mérhető 
kapcsolat van, mivel az elkötelezett munkavállalók nem csak produktívabbak, hanem 
csökkentik az emberi erőforrás menedzsmenthez kapcsolódó költségeket is, amelyek 
a toborzás, a kiválasztás, a beillesztés, valamint a képzés- és fejlesztés során jelentkeznek. 
Allen és Meyer (1990) is hangsúlyozzák, hogy az elkötelezettség a munkához való hozzáál-
lást és az egyén teljesítményét is befolyásolja, ami az elvégzett munka minőségén keresztül 
a vállalati eredményességre is számottevő pozitív hatást gyakorol.

Krajcsák és Kozák (2018), valamint Csutorás (2022) arra hívják fel a figyelmet, 
hogy a szervezeti létszámfenntartás érdekében alkalmazott stratégiák tervezése során 
célszerű tekintettel lenni a különböző munkavállalói csoportok eltérő igényeire. Fontos 
tehát számba venni, hogy többek között a munkavállalók neme, életkora, iskolai 
végzettsége, beosztása, munkaköre, valamint a szervezet ágazati besorolása, létszáma, 
székhelyének elhelyezkedése szerint differenciált munkavállalói csoportok esetében 
ugyanaz az intézkedés különböző hatást válthat ki. A szervezeti elkötelezettség javítá-
sára irányuló intézkedések hatékonyságát különböző tényezők és körülmények, többek 
között szociodemográfiai és szervezeti sajátosságok is befolyásolhatják.

A munkaerő megtartását befolyásoló szervezeti tényezőket több nemzetközi iroda-
lom is taglalja. Newman és társai (2011), Cegarra-Leiva és társai (2012), Smerek és 
Vetráková (2020), valamint Ikram és társai (2020) a szervezetméretből adódó különbsé-
gekre hívják fel a figyelmet. Smerek és Vetráková (2020) felmérése alapján a multinaci-
onális vállalatok vezetői – a kis- és közepes szervezetek vezetőivel ellentétben – nyitot-
tabbak a munkavállalók karrierfejlesztésére és képzésére, valamint nagyobb hangsúlyt 
fektetnek a közösen elfogadott vállalati kultúra kialakítására, ami jelentős előnyt 
jelent a szervezeti létszámfenntartás szempontjából. Sishuwa és Phiri (2020) a szállít-
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mányozás- és logisztika területén foglalkoztatottak körében végzett felmérése alapján 
a munkavállalók megtartását ágazati sajátosságok is befolyásolják, amely a HR funkciók 
alkalmazásbeli különbségére vezethető vissza. Eredményeik alapján, a munkavállalók 
megtartását a munkahelyi biztonság, a szabályok és az előírások, a karrierépítési lehe-
tőségek, a versenyképes javadalmazás és juttatások, valamint jobb szolgálati feltételek 
határozzák meg. Kossivi és társai (2016), valamint Tóth és társai (2022) szerint a szer-
vezeti tényezőkön kívül egyes munkavállalói sajátosságok is hatást gyakorolnak a szer-
vezeti létszámfenntartás eredményességére, kutatásuk alapján a vezetői beosztás szerint 
eltérés tapasztalható az egyes munkavállalói csoportok elkötelezettségében. Rombaut és 
Guerry (2021) empirikus kutatásuk során a munkavállalók kilépési szándékát vizsgál-
ták a fizikai és szellemi munkakörökben dolgozók attitűdbeli különbségeinek azonosí-
tása érdekében. Eredményeik alapján a fehér- és a kékgalléros munkavállalók szervezet 
iránti elkötelezettségét alakító tényezők tekintetében szignifikáns különbség azonosít-
ható a nem, a gyermekek száma, a nemzetiség és a fizetés vonatkozásában. A különböző 
vezetői beosztásban és munkakörökben dolgozók kilépési szándéka közötti különbséget 
Gottschalck és társainak (2020) empirikus kutatási eredményei is alátámasztják.

Tanulmányunk célja a versenyszférában tevékenykedő szereplők szervezeti létszám-
fenntartását befolyásoló szociodemográfiai tényezők feltárása. Tudomásunk szerint 
hazánkban a szervezetek létszámfenntartását befolyásoló szociodemográfiai és szerve-
zeti tényezőit eddig nem vizsgálták a versenyszférában, így a tanulmány lényeges kuta-
tási rést tölt be. Csutorás (2022), valamint Krajcsák és Kozák (2018) alapján a témakör 
összefüggéseinek mélyebb megértése érdekében kutatásunk során a következő hipoté-
zisek tesztelését tűztük ki célul:
(H1): a munkavállalók generációs besorolása alapján szignifikáns különbségeket fedez-

hetünk fel a szervezet iránti elkötelezettség vonatkozásában.
(H2): a szervezet ágazati besorolása alapján szignifikáns különbségeket fedezhetünk fel 

a szervezet iránti elkötelezettség vonatkozásában.
(H3): a szervezet mérete alapján szignifikáns különbségeket fedezhetünk fel a szervezet 

iránti elkötelezettség vonatkozásában.
(H4): a munkavállalók vezetői beosztása alapján szignifikáns különbségeket fedezhe-

tünk fel a szervezet iránti elkötelezettség vonatkozásában.
(H5): a munkavállalók munkaköre alapján szignifikáns különbségeket fedezhetünk fel 

a szervezet iránti elkötelezettség vonatkozásában.

2. A KUTATÁS MÓDSZERTANA

2.1. ADATFELVÉTEL ÉS -FELDOLGOZÁS

Empirikus kutatásunk során online kérdőíves felmérést végeztünk versenyszférában 
tevékenykedő szervezetek alkalmazottai körében, amelyben összesen 479 magyar 
munkavállaló vett részt 2023. június és július között. A mintavétel a nem véletlen minta-
vételi technikák közül a hólabda mintavételi módszerrel történt (Sajtos–Mitev, 2007), 
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mely során a fő hangsúly a heterogén szervezeti háttérrel rendelkező munkavállalók 
részvételén volt. A kutatás során alkalmazott mintavétel nem tekinthető reprezentatív-
nak. A felmérés céljai között szerepelt, hogy különböző méretű szervezeteknél, külön-
böző ágazatokban, munkakörökben és pozíciókban dolgozók egyaránt értelmezhessék 
az állításokat. A felmérésben csak azok a válaszadók vehettek részt, akik a kitöltés idején 
legalább éves munkatapasztalattal és aktív munkaviszonnyal rendelkeztek.

A kérdőívben szereplő valamennyi állítás korábban már alkalmazott felmérésekből 
származott (Allen–Meyer, 1990; Kim et al., 2016; Newman et al., 2011; Sjöberg–Sverde, 
2000; Spector, 1985; Wayne et al., 1997). A kérdőív egyes elemeinek validálása 406 fős 
munkavállalói minta részvételével valósult meg (Gelencsér et al., 2023). Az adatok érté-
kelése során elsősorban leíró statisztikai eszközt alkalmaztunk, az adatelemzés az IBM 
SPSS Statistics program 24-es verziójával történt. A felmérés főként skálás kérdésekre 
épült, az eredmények és a háttérváltozók összefüggéseinek statisztikai elemzése egyutas 
varianciaanalízissel történt. A normalitás ellenőrzését követően a szórás homogenitás 
tesztelése Levene-teszt alkalmazásával valósult meg. Az egyutas varianciaanalízis követ-
kező lépésében az átlagos eltérés által okozott varianciát vizsgáltuk az F statisztika és a rá 
vonatkozó szignifikanciateszt (p <0,05) segítségével.

2.2. A MINTA DEMOGRÁFIAI ÖSSZETÉTELE 

A minta összetételét az 1. táblázat foglalja össze. A válaszadók demográfiai adatai alap-
ján megállapítható, hogy a résztvevők 58%-a nő, 42%-a férfi. Az 1946 és 1964 között 
született Baby Boom generációs válaszadók a teljes minta mindössze 1,4%-át teszik ki. 
A minta 21,3% -át az 1965 és 1979 között született X generáció tagjai képezik. A megkér-
dezettek 46%-a az Y generáció tagja (1980 és 1994 között született),  31,3% 1995-ben, 
vagy azt követően született (Z generáció). A legtöbb megkérdezett felsőfokú végzett-
séggel rendelkezik: a résztvevők 37,6%-nak van főiskolai, 11,8%-nak egyetemi végzett-
sége. A középfokú végzettséggel rendelkező válaszadók közül az érettségivel rendelke-
zők vannak többségben (a teljes minta 32,8%-a), a szakmunkásképzőt vagy szakiskolát 
végzett részvevők aránya 11,2%. Az általános iskolai végzettséggel, valamint tudomá-
nyos fokozattal rendelkező válaszadók aránya csekély. A résztvevők aktuális munka-
helyével kapcsolatban megállapítható, hogy az ipari foglalkozásúak aránya 60,1%, 
a szolgáltatási szektorban 37,9% dolgozik, míg a mezőgazdaságban foglalkoztatottak 
aránya mindössze 3,7%. A válaszadók szervezetméret szerinti besorolása az Európai 
Bizottság definíciója alapján a következőképp történt: a mikro, kis- és középvállalkozá-
sok (KKV-k) kategóriájába a 250 főnél kevesebb személyt foglalkoztató vállalkozások 
tartoznak, ezt meghaladó létszámú szervezeteket a nagyvállalatok kategóriájába sorolják 
(European Commission, 2003). E kategorizálás alapján a kitöltők 54,6%-a nagyméretű, 
45,4%-a pedig a mikro-, kis- és közepes méretű szervezetnél vállal munkát. Munkakör 
tekintetében a szellemi munkakörök túlsúlya (63,2%) figyelhető meg a fizikai munka-
körökkel szemben (36,8%). A válaszadók aktuális vezetői beosztásával kapcsolatban 
megállapítható, hogy a többség (75%) beosztott, 12,1% középvezetői, 10,0% csoportve-
zetői pozícióban dolgozik, a felsővezetők aránya pedig mindössze 2,9%. A munkáltatók 
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székhelyét tekintve megállapítható, hogy a legtöbb válasz (35,1%) a közép-magyaror-
szági régióban dolgozó válaszadóktól érkezett, a résztvevők 30,2%-a nyugat-dunántúli 
régióban, 22,1%-a pedig a dél-dunántúli régióban vállal munkát.

1. táblázat: A minta összetétele, n=479
Table 1 Characteristics of the sample, n=479

Háttérváltozó Válaszadók 
aránya (%)

Válaszadók 
száma

Nem
Férfi 42,0 146

Nő 58,0 202

Generáció

Boomer (1946-1964) 1,4 5

X (1965-1979) 21,3 74

Y (1980-1994) 46,0 160

Z (1995-) 31,3 109

Iskolai 
végzettség

Legfeljebb 8 általános 5,7 20

Szakmunkásképző, szakiskola (érettségi nélkül) 11,2 39

Érettségi 32,8 114

Főiskola 37,6 131

Egyetem 11,8 41

Tudományos fokozat 0,9 3

Ágazat

Szolgáltatás 37,9 132

Ipar 60,1 209

Mezőgazdaság 2,0 7

Szervezeti 
méret

Mikro vállalat (1-9 fő) 6,6 23

Kisvállalat (10-19 fő) 8,6 30

Középvállalat (20-249 fő) 30,2 105

Nagyvállalat (250 fő felett) 54,6 190

Munkakör
Szellemi 63,2 220

Fizikai 36,8 128

Beosztás

Beosztott 75,0 261

Csoportvezető 10,0 35

Középvezető 12,1 42

Felsővezető 2,9 10
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Régió

Dél-Dunántúl  
(Baranya, Somogy és Tolna megye) 22,1 77

Közép-Magyarország (Budapest és Pest megye) 35,1 122
Nyugat-Dunántúl  

(Győr-Moson-Sopron, Vas és Zala megye) 30,2 105

Dél-Alföld  
(Bács-Kiskun, Békés és Csongrád megye) 3,7 13

Észak-Alföld (Hajdú-Bihar, Jász-Nagykun-
Szolnok és Szabolcs-Szatmár-Bereg megye) 1,7 6

Észak-Magyarország (Borsod-Abaúj-Zemplén, 
Heves és Nógrád megye) 3,7 13

Közép-Dunántúl (Fejér, Komárom-Esztergom 
és Veszprém megye) 3,4 12

Forrás: Saját szerkesztés kérdőíves felmérés alapján

3. AZ EREDMÉNYEK BEMUTATÁSA
Az eredmények bemutatása során a tanulmány a statisztikailag igazolható összefüggések 
ismertetésére fókuszál, a nem szignifikáns kapcsolatok részletezése nélkül. A munkavál-
lalók válaszai alapján egyes munkavállalói csoportok szervezet iránti elkötelezettsége 
szignifikáns eltérést mutat a generációs sajátosságok alapján (1. ábra). 

A következő állításokkal az X generációs munkavállalók értettek egyet a legnagyobb 
mértékben: 

• Úgy gondolom, hogy ez a szervezet a legjobb munkahely számomra (Levene
Statistic= 0,24; df1= 3; df2= 344; p= 0,866; SS= 25,11; df= 3; MS= 8,37; F= 5,05;
p= 0,002).

• Úgy tekintek a szervezetem jövőjére, mintha a sajátom lenne (Levene Statistic=
1,14; df1= 3; df2= 344; p= 0,332; SS= 51,94; df= 3; MS= 17,31; F= 9,66; p= 0,000).

• Úgy dolgozom ennél a szervezetnél, hogy azt egy életre szóló munkahelynek tekin-
tem (Levene Statistic= 1,65; df1= 3; df2= 344; p= 0,176; SS= 40,85; df= 3; MS=
13,617; F= 7,77; p= 0,000).

• Másoknak egy nagyszerű szervezetként ajánlom a munkahelyemet, ahol érdemes
dolgozni (Levene Statistic= 1,16; df1= 3; df2= 344; p= 0,326; SS= 35,17; df= 3; MS=
11,72; F= 7,60; p= 0,000).

Az Y generációs munkavállalók érték el a legmagasabb értéket a következő állítás
esetében: 
• A karrierem fejlesztése érdekében hosszú 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).

• A Z generációs munkavállalók szintén egy állítás vonatkozásában emelkedtek ki
a többi munkavállalói csoport közül:

• Akkor is ezt a szervezetet választanám, ha újból lehetőségem adódna munkahelyvá-
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lasztásra (Levene Statistic= 0,46; df1= 3; df2= 344; p= 0,714; SS= 19,596; df= 3; MS= 
6,53; F= 3,74; p= 0,011).

1. ábra: Szervezeti elköteleződés a generációs sajátosságok tükrében, n=479
Figure 1 Organizational commitment in the light of generational characteristics, n=479

Forrás: Saját szerkesztés kérdőíves felmérés alapján

Az eredmények szerint az X generáció tagjai mutatják a legkisebb hajlandóságot 
arra, hogy  a karrierfejlesztés érdekében hosszabb távon a szervezetnél maradjanak. 
Kupperschmidt (2000) és Lukovszki (2015) alapján ez arra vezethető vissza, hogy az  
X generáció tagjai számára már természetes a változás, a sokszínűség, a több lábon állás, 
valamint nem ismeretlen számukra az elbocsátás és a létbizonytalanság sem. A felmérés 
eredményei azt tükrözik, a Boomer generációra jellemző a legkevésbé, hogy előnyben 
részesítenék szervezetüket más munkáltatókkal szemben, hogy a szervezetük jövője 
fontos számukra, valamint, hogy szervezetüket munkahelyként ajánlanák másoknak. 
Ez az eredmény megerősíti Zubány (2008) megállapítását, miszerint a Baby Boom gene-
ráció változásokhoz való viszonya pozitívabb, fontos számukra az egyenlő bánásmód, 
valamint a karriertervezés során esetükben a rövid távú szemléletmód a meghatározó. 
Eredményeink mindemellett alátámasztják Tari (2011) megállapítását, miszerint az  
Y és a Z generáció tagjai már nem egy életre szóló munkahelyként tekintenek aktuális 
munkáltatójukra, ugyanis erre az állításra vonatkozó eredmények az ő esetükben érték 
el a legalacsonyabb átlagot.

A versenyszférában foglalkoztatottak szervezeti elkötelezettségeinek ágazati össze-
függéseit a 2. ábra szemlélteti. A primer eredmények azt igazolják, hogy szignifikáns 
különbség tapasztalható a szervezet ágazati besorolása és a munkavállalók szervezet 
elhagyására vonatkozó szándéka között.
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2. ábra: A szervezeti elköteleződés ágazati összefüggései, n=479
Figure 2 The sectoral context of organizational commitment, n=479

Forrás: Saját szerkesztés kérdőíves felmérés alapján

Ágazati sajátosságok szerint a következő állítások esetében mutatható ki statisztika-
ilag igazolgató összefüggés, amely alapján megállapítható, hogy a szolgáltatási szektor-
ban foglalkoztatottak nyitottak leginkább a munkahelyük elhagyására, és az ipari foglal-
kozásúakra jellemző ez a legkevésbé:

• Lehet, hogy a következő egy évben elhagyom ezt a vállalatot, és egy másik vállalat-
nál fogok dolgozni (Levene Statistic= 0,50; df1= 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).

• 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 alapján tehát a hazai munkaerőpiaci viszonyok is tükrözik azt a tren-
det –amelyre korábbi nemzetközi kutatások, például Sishuwa és Phiri (2020) már felhív-
ták a figyelmet –, hogy a fluktuációnak egyes ágazatok erőteljesebben kitettek, míg más 
ágazatokra magasabb szintű stabilitás jellemző. Az eredmények alapján a versenyszfé-
rán belül szolgáltatási szektorban érzékelhetőek leginkább a munkaerő-áramlásból szár-
mazó kihívások.

A felmérés eredményei igazolják, hogy szignifikáns összefüggés áll fenn a szervezeti 
létszám és a munkavállalók elkötelezettsége között (3. ábra). Az állítások között négy 
esetben azonosítottunk statisztikailag igazolgató korrelációt a munkáltató létszáma és 
a munkavállalók lojalitása között:

• Úgy gondolom, hogy ez a szervezet a legjobb munkahely számomra (Levene
Statistic= 0,56; df1= 3; df2= 344; p= 0,64; SS= 18,691; df= 3; MS= 6,230; F= 3,713;
p= 0,012).
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• Akkor is ezt a szervezetet választanám, ha újból lehetőségem adódna munkahelyvá-
lasztásra (Levene Statistic= 0,46; df1= 3; df2= 344; p= 0,714; SS= 19,596; df= 3; MS=
6,532; F= 3,743; p= 0,011).

• Büszke 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).

• Másoknak egy nagyszerű szervezetként ajánlom 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. ábra: A szervezeti elköteleződés ágazati összefüggései, n=479
Figure 3 The sectoral context of organizational commitment, n=479

Forrás: Saját szerkesztés kérdőíves felmérés alapján

Az eredmények azt jelzik, hogy a mikro vállalatoknál/szervezeteknél foglalkoztatot-
tak a leginkább elkötelezettek a szervezetük iránt, ami a közepes méretű szervezeteknél 
dolgozókra jellemző a legkevésbé. A kis- és a nagyméretű szervezeteknél dolgozók vála-
szai alapján nem tapasztalható lényegi különbség az alkalmazottak szervezet iránti elkö-
telezettsége között. Ez az eredmény arra hívja fel a figyelmet, hogy a szervezeti létszám-
fenntartás hazai kontextusban eltérést mutathat a nemzetközi trendektől, amelyek 
a nagy létszámú szervezetek erőteljesebb munkaerő-megtartási képességét hangsú-
lyozzák (Cegarra-Leiva et al., 2012; Newman et al., 2011; Smerek–Vetráková, 2020). 
Az empirikus vizsgálat eredményeként a mikro vállalatok/ szervezetek iránti magasabb 
szintű elkötelezettség Cardon és Stevens (2014) alapján a kisebb szervezetekre jellemző 
erősebb munkavállalói kapcsolatokkal, összetartóbb munkahelyi közösséggel magya-
rázható. Az újonnan belépő munkavállalókat ezek a szervezetek hamarabb bevonják 
a megbeszélésekbe és a közösségi eseményekbe, amely személyesebb kapcsolatok kiala-
kítását teszi lehetővé, mely elősegíti a szervezet iránti lojalitás kialakulását.
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A felmérés eredményei alátámasztják, hogy a munkavállalói csoportok vezetői 
beosztása alapján szintén szignifikáns eltérések azonosíthatóak a szervezeti elkötelezett-
ség vonatkozásában (4. ábra). 

4. ábra: A szervezeti elköteleződés és a vezetői beosztás összefüggései, n=479
Figure 4 The relationship between organizational commitment and managerial position, n=479

Forrás: Saját szerkesztés kérdőíves felmérés alapján

A következő állítások esetén statisztikailag igazolt különbségek a felsővezetői beosz-
tásban dolgozók magasabb szintű elkötelezettségét jelzik:
• Úgy gondolom, hogy ez a szervezet a legjobb munkahely számomra (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).

• Akkor is ezt a szervezetet választanám, ha újból lehetőségem adódna munkahely-
választásra (Levene Statistic= 2,041; df1= 3; df2= 344; p= 0,108; SS= 20,714; df= 3;
MS= 6,905; F= 3,964; p= 0,008).

• Úgy dolgozom ennél a szervezetnél, hogy azt egy életre szóló munkahelynek tekin-
tem (Levene Statistic= 1,339; df1= 3; df2= 344; p= 0,262; SS= 43,718; df= 3; MS=
14,573; F= 8,356; p= 0,000).

• Büszke 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 iránti elkötelezettségre vonatkozó állításokkal a felsővezetők értettek
egyet a leginkább, őket sorrendben követték a csoportvezetők, a középvezetők, végül 
pedig a beosztottak. 
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A dolgozók kilépési szándékának felmérésére irányuló állítások közül egy esetben 
azonosítottunk szignifikáns eltérést a munkavállalói csoportok között:
• Amint jobb állást találok, elhagyom a munkahelyemet (Levene Statistic= 0,537;

df1= 3; df2= 344; p= 0,658; SS= 21,485; df= 3; MS= 7,162; F= 4,289; p= 0,005).

A szóban forgó állítással a beosztottak azonosultak a legnagyobb mértékben, őket
a középvezetők és a felsővezetők követték. A csoportvezetőkre jellemző tehát a legke-
vésbé, hogy egy jobb lehetőség esetén elhagynák aktuális munkahelyüket. Az eredmé-
nyek tehát azt jelzik, hogy a magasabb pozíció magasabb szintű szervezeti elkötelezett-
séget eredményez, amely azzal magyarázható, hogy a magasabb pozíció érdekében tett 
erőfeszítés megjelenik a szervezet iránti kötődés fokozódásában.

A vezetői beosztás mellett a munkaköri sajátosságok tekintetében is szignifikáns 
eltérést mutat a versenyszférában dolgozók szervezet iránti lojalitása, amit a következő 
állításokra vonatkozó eredmények bizonyítanak:
• Aktívan keresek másik állást (Levene Statistic= 2,818; df1= 1; df2= 346; p= 0,094;

SS= 7,283; df= 1; MS= 7,283; F= 4,239; p= 0,040).
• Lehet, hogy a következő egy évben elhagyom ezt a vállalatot, és egy másik vállalat-

nál fogok dolgozni (Levene Statistic= 0,108; df1= 1; df2= 346; p= 0,743; SS= 13,206;
df= 1; MS= 13,206; F= 5,811; p= 0,016).

• Úgy dolgozom ennél a szervezetnél, hogy azt egy életre szóló munkahelynek tekin-
tem (Levene Statistic= 0,000; df1= 1; df2= 346; p= 0,983; SS= 7,838; df= 1; MS=
7,838; F= 4,265; p= 0,040).

5. ábra: Munkaköri sajátosságok és a szervezeti elkötelezettség, n=479
Figure 5 Job characteristics and organizational commitment, n=479

Forrás: Saját szerkesztés kérdőíves felmérés alapján
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Az eredmények szerint a kék galléros munkavállalókra kevésbé jellemző az aktív 
munkahelykeresés és a felmondás fontolgatása, továbbá a fehérgalléros munkavállalók-
hoz képest jellemzőbb rájuk, hogy aktuális munkahelyükről kívánnak nyugdíjba menni. 
Ez az eredmény vélhetően a szellemi munkakörökben dolgozó munkavállalók kedve-
zőbb munkaerőpiaci lehetőségeinek tudható be.

4. KUTATÁS EREDMÉNYEINEK ÖSSZEGZÉSE
A primer kutatás egy 479 fős a magyar munkavállalói mintán mérte fel a versenyszféra sajá-
tosságait a létszámfenntartással összefüggésben. A felmérés 2023. június és július között 
valósult meg, így a kutatás naprakész eredményeket közöl a piaci szférában foglalkoz-
tatott magyar munkavállalók szervezeti elkötelezettségével kapcsolatban. A kutatás 
a szervezeti elkötelezettségre ható szervezeti- és szociodemográfiai tényezők felmérését 
tűzte ki célul. Csutorás (2022), valamint Krajcsák és Kozák (2018) alapján összesen öt 
hipotézis tesztelése valósult meg, melynek eredményeként – (p <0,05) szignifikanciaszint 
mellett – mindegyik esetben statisztikailag igazolható összefüggést azonosítottunk 
az egyutas varianciaanalízis segítségével. Az eredmények alapján a munkavállalók demo-
gráfiai tényezői közül a generációs besorolás különböztette meg szignifikáns mértékben 
a válaszadókat, amely az X generációs munkavállalók (1965 és 1979 között született) 
magasabb szintű szervezeti elkötelezettségét jelzi. Az eredmények a Boomer generáció 
(1946 és 1964 között született) vonatkozásában alacsonyabb szintű elégedettséget és elkö-
telezettséget tükröznek, valamint megállapítható, hogy a fiatalabb nemzedékek, vagyis 
az Y és a Z generáció tagjai elődjeikkel ellentétben már nem egy életre szóló munkahely-
ként tekintenek aktuális munkáltatójukra. A munkavégzés- és a munkáltató szervezeti 
sajátosságai szerint további négy tényező került azonosításra, amely szignifikáns eltérést 
eredményez a munkavállalói csoportok között. Az eredmények alapján a munkáltató 
ágazati besorolása, szervezeti létszáma, valamint az alkalmazottak vezetői beosztása és 
munkaköre szignifikáns hatást gyakorol a szervezet iránti elkötelezettségre és a felmon-
dási szándékra. Az eredmények felhívják a figyelmet, hogy a szolgáltatási szektorban 
különös figyelmet érdemes fordítani a munkavállalók megtartására irányuló stratégiák 
fejlesztésére, mivel e szektorban foglalkoztatottak nyitottak leginkább a munkahelyük 
elhagyására. A szektorális sajátosságok mellett a szervezeti létszám szintén olyan tényező, 
amely szignifikáns hatást gyakorol a munkavállalók elköteleződésére. 

Az eredmények bizonyítják, hogy a legkisebb szervezeteknél (1–9 fős mikro válla-
latok/ szervezetek) dolgozók tanúsítják a legmagasabb szintű elkötelezettséget munkál-
tatójuk iránt, ami a közepes méretű szervezeteknél alkalmazásban állókra jellemző 
a legkevésbé. A kis létszámú (10–19 fős) és a nagy szervezeteknél (250 fő felett) dolgozó 
válaszadók véleményei között nem tapasztalható számottevő eltérés. A munkavállalók 
munkavégzési sajátosságai közül két tényező, a vezetői beosztás és munkakör különböz-
tette meg a válaszadókat a szervezeti elkötelezettség vonatkozásában. A vezetői beosz-
tást tekintve leginkább a felsővezetők elkötelezettek a munkahelyük iránt. A beosz-
tottakra jellemző ez a legkevésbé, amit az is alátámaszt, hogy a többi munkavállalói 
csoporthoz képest ők nyitottak a leginkább munkahelyük elhagyására. A csoportve-
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zetők és a középvezetői beosztással rendelkező résztvevők válaszai között nem tapasz-
talható jelentős különbség. Az eredmények alátámasztják, hogy a fizikai és a szellemi 
munkakörökben dolgozók szervezeti elkötelezettsége szignifikáns eltérést mutat, ami 
Rombaut és Guerry (2021), valamint Gottschalck és társai (2020) alapján az munkavég-
zési sajátosságok, a feladat- és felelősségi körök, a munkarend, valamint a kompenzációs 
rendszer eltéréséből adódhat. A statisztikai próbák eredményei a fizikai munkakörök-
ben dolgozók magasabb lojalitását igazolják, ami vélhetően a szellemi munkavállalók 
rugalmasabb munkahelyváltási lehetőségeinek tudható be.

5. ÖSSZEGZÉS
A tanulmány napjaink egyik legmeghatározóbb szervezeti kihívására választ keresve 
azt tűzte ki célul, hogy feltárja a versenyszférában tevékenykedő szervezetek létszám-
fenntartásával kapcsolatos összefüggéseket. A felmérés eredményei – amelyek aktív 
magyarországi munkaviszonnyal rendelkező munkavállalók részvételén alapulnak 

– arra hívják fel a figyelmet, hogy bizonyos szervezeti és munkavállalói sajátosságok
egyaránt befolyásolhatják a versenyszférában foglalkoztatottak munkaerő-megtartását.
Az eredmények alapján a létszámfenntartás eredményes menedzselése érdekében fontos 
figyelembe venni a különböző korosztályba tartozó alkalmazottak generációs sajátos-
ságaiból származó preferencia-eltéréseket, melyek differenciált munkaerő-megtartási
intézkedések alkalmazását tehetik szükségessé. Ezen kívül fontos szem előtt tartani,
hogy a létszámfenntartási intézkedések eredményessége ágazati sajátosságok függvé-
nyében is változhat. Az eredmények igazolják, hogy a szervezeti létszám is egy olyan
kulcstényező, amely hatással van az alkalmazottak elköteleződésére, valamint a közepes
létszámú szervezeteknél kiemelt figyelmet szükséges fordítani a dolgozók lojalitásának
fokozására. A munkaköri sajátosságok közül a vezetői beosztás alapján azonosított szig-
nifikáns eltérések igazolják a különböző pozíciókban dolgozók munkaviszony fenntar-
tására irányuló motivációinak kontrasztját.

Az eredmények arra hívják fel a gyakorlati szakemberek figyelmét, hogy a szerve-
zeti létszámfenntartási intézkedések eredményességét a szervezetspecifikus tényezők 
mellett a munkavállalói sajátosságok is befolyásolják. Az eredményes létszámfenn-
tartás érdekében ezért a menedzsmentnek a munkavállalói igényekkel való lépéstar-
tásra kell törekednie. A munkavállalói igények lekövetése elképzelhetetlen a dolgozók 
elvárásainak részletes megismerése nélkül, ezért rendszeresen ismétlődő munkahelyi 
elégedettségfelmérés javasolt, melynek gyakoriságát érdemes a szervezeti munkaerő-
áramlás mértékéhez igazítani. A munkahelyi elégedettségfelmérés eredményei alapján 
a vonalbeli vezetők szintjén javasolt a munkaerő-megtartási intézkedések kidolgo-
zása és mielőbbi végrehajtása. A felmérés tapasztalatai alapján a beosztottak kevésbé 
elkötelezettek, ezért az előléptetés egy potenciális létszámfenntartási eszköz lehet, így 
erre a motivációs eszközre kiemelt figyelmet ajánlott fordítani a létszámfenntartási stra-
tégiák kidolgozása során.

A kutatás korlátai közé tartozik, hogy főként szociodemográfiai és szervezeti ténye-
zők vizsgálatára irányult, ezen belül is a generációs- és ágazati sajátosságok, a szerve-
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zetméret, a vezetői beosztás, valamint a munkaköri sajátosságok szerinti különbségek 
kerültek fókuszba. Az eredmények a versenyszférában tevékenykedő szervezetek egy 
szűkebb mintájára vonatkozóan alkalmasak következtetések levonására, ezért jövő-
beli kutatási tematikaként jelölhető ki a kutatás közszférára történő kiterjesztése, a két 
szféra eltérő sajátosságainak azonosítása érdekében.

KÖSZÖNETNYILVÁNÍTÁS
A tanulmány a Kulturális és Innovációs Minisztérium ÚNKP-23-3 kódszámú Új 
Nemzeti Kiválóság Programjának a Nemzeti Kutatási, Fejlesztési És Innovációs Alapból 
finanszírozott szakmai támogatásával készült.
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JUHÁSZ TÍMEA – VARGA ERIKA – CZEGLÉDI CSILLA 
– ADORJÁN KRISZTIÁN

 A női vezetők érvényesülési és ösztönző tényezőinek 
vizsgálata 

Exploring the empowerment and motivational factors 
of women leaders 

Absztrakt

Az elmúlt években a női vezetőkről szóló diskurzus megkülönböztetett figyelemben részesül a társa-
dalmi fejlődésre és a szervezeti sikerre gyakorolt hatásai miatt. A tanulmány témája a magyar női 
vezetők jellemzőinek, motivációs lehetőségeinek, döntéshozatali mechanizmusainak vizsgálata.  
A tanulmány arra is kitér, hogy milyen ösztönzők, belső vagy külső motivátorok szükségesek a női 
vezetők számára céljaik eléréséhez. Kutatási kérdésként többek között a tanulmány azt vizsgálja, 
hogy milyen faktorok azonosíthatóak a női vezetői pozíciók eléréséhez, illetve milyen jellemzők-
kel kell bírnia egy sikeres női vezetőnek. A 228 fős mintán végzett kérdőíves felmérés eredményei 
alapján az érvényesüléshez szükséges tényezőket eltérően látják a különböző iskolai végzettséggel 
rendelkező, eltérő vállalati méretben és más menedzseri szinten dolgozó női vezetők. A kutatás 
arra is rávilágított, hogy a vezetői szint eléréséhez szükséges tényezők szoros összefüggést mutat-
nak a női vezetőket motiváló tényezőkkel.

Kulcsszavak: női vezetők, motiváció, ösztönzésmenedzsment, önmenedzsment

Abstract

Nowadays, the discourse on women leaders receives special attention because of its impact 
on social development and organisational success. The topic of the paper is to examine the 
characteristics, motivational capabilities and decision-making mechanisms of Hungarian female 
leaders.  The study also discusses what incentives, internal or external motivators are necessary for 
women leaders to achieve their goals. Research questions include what factors can be identified 
for a woman to become a leader and what characteristics a successful female leader should 
have. The results of a questionnaire survey of a sample of 228 women managers with different 
educational backgrounds, different company sizes and different managerial levels show that the 
factors required to achieve leadership are perceived differently by women managers. The research 
also reveals that the factors required to achieve leadership are closely related to the factors that 
motivate women managers

Keywords: women leaders, motivation, incentive management, self-management 
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BEVEZETÉS
 Az elmúlt években a női vezetők vizsgálata jelentős figyelmet kapott a társadalmi fejlő-
désre és a szervezeti sikerre gyakorolt mélyreható hatásai miatt (Miller, 2017). A nők 
történelmileg alulreprezentáltak a magán- és közszféra vezetői pozícióiban világszerte 
(Mölders et al., 2017) A nemek közötti egyenlőség és sokszínűség tudatosításával azon-
ban egyre inkább felismerték a női vezetés fontosságát a szervezetek és közösségek jövő-
jének alakításában (Gipson et al., 2017). 

A nők egyedi perspektívákat, készségeket és tapasztalatokat hoznak a vezetői szere-
pekbe. A nők vezetői pozícióit meghatározó tényezők megértése kulcsfontosságú 
a nemek közötti sokszínűség és a vezetői pozíciókban való egyenlőség előmozdítását 
célzó hatékony stratégiák alkalmazásához (Surawicz, 2016). A szakirodalmi áttekintés 
egyik részében a nők vezetői szerepének legfontosabb meghatározó tényezőit vizsgál-
juk meg. A nők vezetői tapasztalatait alakító egyéni, szervezeti, kulturális és társadalmi 
tényezők összetett kölcsönhatásának vizsgálatával szeretnénk hozzájárulni annak 
mélyebb megértéséhez, hogyan lehet a nemek sokszínűségét és a nők vezetői szerepét 
elősegíteni a mai társadalomban.

Napjainkban a nők vezetői szerepéről szóló vita jól tükrözi a nők jelentőségének 
felismerését a mai társadalomban. Eagly és társai (2020) kiemelik, hogy a vezetéssel 
kapcsolatos nemi sztereotípiák továbbra is fennmaradtak és befolyásolják a nők veze-
tői képességeinek megítélését. A fejlődés ellenére a nők továbbra is alulreprezentáltak 
a vezetői pozíciókban Európában (Lyness–Grotto, 2018).

 A tanulmányunkban azt vizsgáljuk, hogy milyen ösztönzők, belső vagy külső 
motivátorok szükségesek a női vezetők számára céljaik elérésében. Általánosságban 
elmondható, hogy a munkahelyi környezetben az ösztönzés, a motiváció rendkí-
vüli jelentőséggel bír. Ahhoz sem fér kétség, hogy egy szervezeten belül a munkavál-
lalók motiválása elsősorban a vezetők feladata. A vezetők motiválását a jobb teljesít-
mény érdekében a tulajdonos vagy a tulajdonosi kör, a nem profitorientált szerveknél 
a hierarchia csúcsán lévők határozzák meg. Maximális és kiváló teljesítményeket elvárni 
csak helyesen ösztönzött vezetőkkel és beosztottakka l lehet. 2022/2023-ban a magyar 
női vezetők körében végeztünk vizsgálatot abból a célból, hogy megismerjük, milyen 
jellemzőkkel bírnak a női vezetők, mi a siker kulcsa a vezetésben. A kutatás egy kérdő-
íves felmérés keretében valósult meg. 228 értékelhető választ kaptunk. 

A tanulmány szakirodalmi áttekintéssel indul a női vezetés egyéni, szervezeti és 
társadalmi hátterének bemutatásával. Ezt követően a vezetői ösztönzési eszközöket, 
önmegvalósítást és a motivációs tényezőket írja le. A következő rész a saját kutatás 
módszertanát, a minta részletes bemutatását tartalmazza, majd a kutatási eredmények 
részletezése következik, a végén egy összefoglalással.



 71TÉR GA ZDASÁG EMBER , 2024/1-2 , 12 , 69 -83

1. SZAKIRODALMI HÁTTÉR

1.1. A NŐI VEZETŐI ÚT SAROKKÖVEI

Úgy tűnik, hogy a vezetői sztereotípiák idővel, ha lassan is, de változnak (Eagly et 
al., 2020; Chisholm-Burns et al., 2017). Azt látjuk, hogy a férfi vezetőkre vonatkozó 
sztereotípiák közelednek a női vezetőkre vonatkozó sztereotípiákhoz, és ez fordítva is 
igaz (Hartl et al., 2013). „Ezek a változások nem lineárisak, azaz nem egy bizonyos fejlő-
dési pályát követnek, hanem rendre visszatérnek a régi, aszimmetrikus, egyenlőtlen 
helyzetek is.” (Nagy, 2017, 57)

A nők előrejutásában számos tényező játszik szerepet, amelyek befolyásolják a nők 
vezetői pozíció elérését, az elért pozícióban az előmenetelét és sikerét. Ezek a meghatá-
rozó tényezők egyéni, szervezeti és társadalmi szintek szerint csoportosíthatók. 

1.1.1. EGYÉNI TÉNYEZŐK

A nők iskolai végzettsége és szakmai képességei döntő szerepet játszanak abban, hogy 
alkalmasak-e vezetői pozíciókra. A kiegyensúlyozott oktatási háttér, a szakmai fejlő-
dés, a készségek és a támogató környezet mind kulcsfontosságúak, hogy a nők sikere-
sen fejlődjenek és előrelépjenek a szakmai pályafutásukban. Hazánkban  a nők isko-
lai végzettsége az elmúlt évtizedekben a férfiakét meghaladó mértékben emelkedett; 
a férfiak esetében 20% (2011: 15,8%), míg a nők esetében 24,5% (2011: 18%) volt a főis-
kolai vagy egyetemi végzettségűek aránya 2022-ben (KSH). A szakmai tudás mellett 
az önérvényesítés és az önbizalom is fontos az előrejutásban. Az olyan egyéni jellemzők, 
mint az önbizalom, az asszertivitás kiemelkedő fontosságú azáltal, hogy segíti a nőket 
a vezetői szerepek hatékony betöltésében és sikeres munkahelyi előremenetelükben. 
A nemi sztereotípiák közvetlen hatással vannak az önbizalomra, önérvényesítésre. 
Helgeson (2016) szerint a férfi nemi szerep gyakran pozitívan kapcsolódik az önbe-
csüléshez, míg a női nem jellemzését néha puhának, vagy akár gyengének írják le. Ezek 
a különbségek befolyásolhatják az egyén önképét. 

Az érzelmi intelligencia és a rugalmasság kulcsszerepet játszanak a női vezetők 
számára a vezetői szerepek hatékony betöltésében és a sikeres karrier előmozdításában. 

1.1.2. SZERVEZETI TÉNYEZŐK

Manapság   rendkívül intenzív  piaci verseny folyik, amelyhez a vállalatok vezetőinek 
(Csekő, 2010), így a nőknek is alkalmazkodniuk kell. A szervezet kultúrája és légköre 
jelentősen befolyásolja a nők vezetői pozíciókhoz való hozzáférését. A szervezeti struk-
túra is akadályozhatja a nők vezetői pozícióhoz való hozzáférését (Carli–Eagly, 2016). 
A szervezeteken belüli vezetői fejlesztési programokhoz, mentorálási lehetőségekhez és 
szponzorációs kezdeményezésekhez való hozzáférés elősegítheti a nők karrierépítését, 
és biztosíthatja számukra a vezetői pozíciókban való sikeres helytálláshoz szükséges 
készségeket, hálózatokat és támogatást (Hewlett, 2013). A családbarát politikák, mint 
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például a kötelezően előírt fizetett szülői szabadság és a részmunkaidős foglalkoztatás-
hoz való jog, növelte a nők munkaerőpiaci részvételét, melyek azonban a nők mene-
dzseri és vezetői képviseletének csökkenésével is együtt járnak (Blau–Kahn, 2013).

1.1.3. TÁRSADALMI TÉNYEZŐK

A társadalmi nemi sztereotípiák és előítéletek befolyásolják a nők vezetői képességei-
nek megítélését. Számos metaforát találtak ki az akadályok jellemzésére, többek között 
az üvegplafon, az üvegszirt, az anyafal, az üveglépcső és a ragacsos padló (Smith et al., 
2012).  Carli és Eagly (2016) a korábbi metaforákat újragondolva alkotta meg a labirintus 
kifejezést a női karrierpályára szimbolizálva, hogy a nők egész karrierjük során kihívá-
sokkal szembesülnek. „Ez a kép nem egyetlen akadályt mutat a nők pályakezdési szint-
jén vagy a karrier utolsó előtti szintjén, hanem az akadályok sokaságát mutatja, amelyek 
a kontextustól és a különböző feltételektől függenek.” (Carli–Eagly, 2016, 527). Munká-
jukban utalnak arra, hogy az implicit nemi előítéletek fenntartják a hagyományos nemi 
normákat, amelyek szerint a nők követők és nem vezetők. Bár az elmúlt évtizedekben 
nőtt a nők képviselete a tudományos életben és a vezetésben, ez a folyamat nagyon lassú, 
részben az implicit előítéletesség megnyilvánulásai miatt, beleértve a tudományos életen 
belüli megkülönböztetést, a fizetésbeli egyenlőtlenségeket, valamint a gyermekvállalás 
és a gyermekgondozás társadalmi támogatásának hiányát (Wells–Fleshman, 2020).

1.2. A NŐI VEZETŐK ÖSZTÖNZÉSI LEHETŐSÉGEI

A szakirodalmi áttekintés ezen részében a női vezetői pozíciók eléréséhez szüksé-
ges motivációs lehetőségeit tekintjük át az ösztönzésmenedzsment és az önmenedzs-
ment keretein belül. Általánosságban elmondható, hogy a munkahelyi környezetben 
az ösztönzés és a motiváció rendkívüli jelentőséggel bír. Ahhoz sem fér kétség, hogy egy 
szervezeten belül a munkavállalók motiválása elsősorban a vezetők feladata. A vezetők 
motiválását a lehető legjobb teljesítmény érdekében a tulajdonos vagy a tulajdonosi kör, 
a nem profitorientált szervezeteknél a hierarchia csúcsán lévők határozzák meg. Maxi-
mális és kiváló teljesítményeket elvárni, csak helyesen ösztönzött, motivált vezetőkkel 
és beosztottakkal lehet. 

1.2.1. MOTIVÁCIÓ, MOTIVÁLTSÁG

A hétköznapi nyelvhasználatban a motiváció és a motiváltság gyakran szinonima-
ként jelennek meg, de a valóságban a két szó mást takar. Mindkét szó a latin movere 
(mozgás) szóból ered. A motiválás esetében a cél és a cél eléréséhez használt eszközök 
kívülről érkeznek, a motiváció viszont belülről fakadó ösztönzöttséget jelent (Lóczy–
Szakács, 2020).

Pink (2011) szerint 3 motivációs csoportot különböztetünk meg. A Motiváció 1.0 
csoportba a biológiai szükségleteink tartoznak, a Motiváció 2.0 csoportba a külső moti-
vációs eszközök tartoznak, a Motiváció 3.0 körbe pedig a belső ösztönzők tartoznak. 
A Motiváció 2.0 lényege, hogy a munkavállalót külső, valamilyen jutalmazó eszközzel 



 73TÉR GA ZDASÁG EMBER , 2024/1-2 , 12 , 69 -83

vesszük rá céljai elérésére, erre a legjobb példa a magasabb jövedelem. A Motiváció 3.0 
Pink szerint az a belső motiváció, mely arra veszi rá a munkavállalót, hogy a cselekvése 
már önmagában belső jutalommal, pozitív érzéssel tölti el. A feladatteljesítés iránti belső 
tényezőkön alapuló motiváltság három módon erősíthető (Lóczy–Szakács, 2020):

• az önállóság: felelősségvállalás, feladatválasztás szabadsága,
• a szakmai igényesség: lehetőség színvonalas munkára, a tudás és képességek

fejlesztése,
• a céltudatosság: önmegvalósítás, magasabb rendű cél elérése az életben.

Összességében megállapítható, hogy az eddig röviden taglalt fogalmakat nevezhet-
jük motivátoroknak, mivel ezek olyan tényezők, melyek belső örömöt, elégedettséget, 
jutalmat éreztetnek a munkavállalókkal és pozitív cselekvéssorozatot váltanak ki. Ettől 
a fogalomkészlettől kissé elrugaszkodva a továbbiakban tekintsünk az egész tárgykörre 
rendszerszemlélettel, rendszerben való gondolkodással, mely így már több dolgot is 
magába foglal. 

1.2.2. ÖSZTÖNZÉSMENEDZSMENT

Az emberi erőforrás menedzsment területén készült szakirodalomban találkozunk 
az ösztönzésmenedzsment fogalmával (Bábosik (2000). Az ösztönzésmenedzsment 
egy komplex fogalom, melynek legfőbb célja olyan ösztönzési stratégiának, politikának, 
módszereknek és kereteknek a kidolgozása, hogy az alkalmazottak – ideértve a vezető-
ket is – a lehető legjobb eredményeket, teljesítményt produkálják munkájuk és karrier-
jük során. Az ösztönzésmenedzsment célrendszere lehetőséget nyújt a megfelelő embe-
rek megtalálására és megtartására a motiválásuk által.

Az ösztönzési rendszerben a javadalmazás mellett, minden egyéb tényezők megha-
tározóak lehetnek. Ilyen lehet például az előléptetés, munkakör-gazdagítás, rugalmas 
munkarend, karrierlehetőségek, képzés-fejlesztés (Fábián, 2008). 

Az ösztönzésmenedzsment tartalmazza a motivátoroknál említett bérezést, mint 
motivációs eszközt, de annál tágabban értelmezi és a teljes kompenzációs eszköztárat 
magába foglalja. Tartalmazza a külső és belső eszközöket is, illetve a gazdasági és nem 
gazdasági eredetű faktorokat (Bábosik, 2000). Az ösztönzésmenedzsmentben a belső 
tényezők szubjektívek, ezért ez jelentős mértékben függ a vezető beosztású munka-
vállaló saját értékrendjétől is (Matiscsákné, 2008). Ezen gondolattal meg is érkeztünk 
a minden munkavállalóra érvényes rendszerszintű gondolkodástól az egyénhez, amit 
a szakirodalom úgy jegyez: önmenedzsment.

1.2.3. ÖNMENEDZSMENT

A vezetői szerep egy rendkívül összetett tevékenység, melyben szükség van önálló-
ságra, önálló döntésekre és felelősségvállalásra, kreativitásra, képességek kiaknázá-
sára, önmegvalósításra, színvonalas munkavégzésre, kihívásra, szakmai siker lehetősé-
gére. A felsoroltak közül, a legfontosabb egy vezető számára a döntéshozatal és az ezzel 
járó felelősség tudata. A vezető felelőssége abban rejlik, hogy a megkapott és értékelt 
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információk alapján döntést kell hoznia, melynek következményei lesznek a szervezet 
működésére, ezáltal emberi sorsokra. Mivel a vezetői feladat a legkomplexebb feladat 
egy szervezeten beül, így leszögezhetjük annak rendkívüli jelentőségét, hogy a legmoti-
váltabbak mindenképp a vezetőknek kell lenni  a munkahelyi közösség és ezáltal a saját 
céljaik elérése érdekében is (Belényesi–Csóka, 2023).

Kenneth Thomas kutatásai és megfigyelése alapján például arra a következtetésre 
jutott, hogy egy munkahelyi környezetben a belső motivációk és jutalmak fontosabbak, 
és napjainkra már ezek kerültek előtérbe. Kutatásai alapján megalkotta a 4 belső jutalom 
modelljét. A négy elem érzelmeken alapul, melyek a következők:  az értelmesség érzése, 
a választás érzése, a kompetencia érzése és a haladás érzése (Thomas–Tymon, 2020).  
Ezzel a Thomas által kutatott és egy modellbe szerkesztett négy lelki érzéssel, belső 
jutalommal juthatunk el, a szintén általa alkotott önirányítás folyamatához. Napjaink 
munkaadói egy vezetőtől joggal várják el, hogy a lehető legnagyobb mértékben legyenek 
önirányítóak támogatva ezzel egy szervezet működését. Thomas önirányítás modellje 
ebben lehet segítségükre. 

A lépések a következők:
1. Cél (elköteleződés egy értelmes cél mellett),
2. Cselekvés, tevékenység (a legjobb út kiválasztása a cél eléréséhez),
3. Kompetenciák és tevékenységek összhangja (megbizonyosodni, hogy kompetensen 

végezzük a feladatunk),
4. A folyamat és a cél összhangja (megbizonyosodni, hogy haladást érünk el a kitűzött

cél elérése felé).

2. A KUTATÁS MÓDSZERTANA

﻿2.1. AZ ADATGYŰJTÉS MÓDSZERE

2022/2023-ban magyar női vezetők körében végeztünk vizsgálatot abból a célból, hogy 
megismerjük, milyen fő jellemzőkkel rendelkeznek a női vezetők, mi ösztönözte őket 
a vezetői szerepre. 

A kutatás egy kérdőíves felmérés keretében valósult meg. A tanulmány szerzői saját 
kérdőívet használtak, amelynek kérdései az egyik szerző 2009-es disszertációjának kérdé-
sei voltak (Czeglédi, 2009). A zárt kérdések metrikus és kategorikus változókból épültek 
fel. A metrikusak alapvetően ötértékű Likert-skálából álltak. Ezekből az egyes az egyál-
talán nemet az ötös a teljesen igent jelentette. A kérdőívet a közösségi média felületen 
osztották meg a szerzők és ott is tudták a válaszadók kitölteni, így a mintagyűjtés alapján 
sem tekinthető reprezentatívnak a minta. A kérdőív kiküldése előtt próba kérdőívezést 
tartottunk 10 fő bevonásával az érthetőség ellenőrzése céljából, mely alapján a kérdések 
változatla n formában kerültek kiküldésre. 228 értékelhető választ kaptunk. A kérdőív 
kérdéseit a következő kérdéscsoportokba lehetett osztani (1. táblázat).  
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1. táblázat: A kérdőív szerkezete
Table 1 The structure of the questionnaire

1. kérdéscsoport
A női vezetők specifikációja

2. kérdéscsoport
Érvényesülési tényezők

3. kérdéscsoport
Vezetői pozíció jellemzője 

és az ösztönzés tényezői

Milyen menedzsment szinten áll?
Milyen méretű vállalatnál dolgozik?
Életkora?
Legmagasabb iskolai végzettsége?

Érvényesülési tényezők a 
munkahelyen
Érvényesülési tényezők a 
közéletben
Tényezők a vezetői pozíció 
elérésében

Ösztönzők vezetői 
pozícióban 
A vezetői típus jellemzői

Forrás Saját szerkesztés saját felmérés alapján

A tanulmány az alábbi célok mentén vizsgálja a mintát, melynek szakirodalmi hátte-
rét az egyéni, társadalmi és szervezeti befolyásoló tényezők mentén ismertettük:

• Feltárni, hogy  milyen faktorok azonosíthatóak a női vezetői pozíciók elérésében.
• Megtudni, hogy a vezetői pozíciók eléréséhez szükséges tényezők megítélése külön-

bözik-e az alapján, hogy mi az egyén iskolai végzettsége, hogy milyen szintű mene-
dzser, és hogy milyen vállalatnál dolgozik.

• Megismerni a vezetői ösztönzőket a női vezetők esetében, és megtudni, hogy
milyen összefüggésben vannak a vezetői pozíció eléréséhez szükséges tényezőkkel.

A fenti célokat az alábbi célstruktúrába helyeztük el (1. ábra).

1. ábra Célstruktúra
Figure 1 Target structure

Forrás: Saját szerkesztés
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A célok mentén a következő két hipotézis érvényességét elemezzük:
H1 A vizsgált mintában a vezetői pozíciók eléréséhez szükséges tényezők megítélése 

különbözik az iskolai végzettség, a munkahely mérete és az adott menedzseri pozí-
ció szintje alapján.

H2 A vizsgált mintában a női vezetői ösztönzők szignifikáns összefüggést mutatnak 
a vezetői pozíciók eléréséhez szükséges faktorokkal.

2.2. AZ ADATKIÉRTÉKELÉS MÓDSZERE

Az adatok elemzéséhez az SPSS 28-as verzióját használtuk. Az egy- és többváltozós 
statisztikai módszerek közül gyakorisági vizsgálatokat, átlagokat, szórásértékeléseket, 
továbbá faktoranalízist, korrelációt, ANOVA- és kereszttáblaelemzést alkalmaztunk. 
A minta jellemzőit a 2. táblázat mutatja be. A kitöltők átlagos életkora 35,18 év volt. 

2. táblázat: A minta jellemzői, n = 228
Table 2 Characteristics of the sample, n = 228

Tulajdonság Gyakoriság (%)

Legmagasabb iskolai végzettség
43,9% Középfokú

12,7% Felsőfokú végzettség nem diploma  
43,4% Felsőfokú diplomás

Vállalat méret, ahol dolgozik

14,5% Mikrovállalat
34,2% Kis- és középvállalat

51,3 % Nagyvállalat és ebből
20,2% Multinacionális vállalat

Menedzsment szintje

40,4% Vállalkozó
19,7% Felső vezető
30,7% Középvezető
9,2% Egyéb vezető

Forrás Saját szerkesztés saját felmérés alapján

A kereszttábla-elemzések alapján elmondható, hogy a mintában a középfokú 
végzettséggel rendelkezők legnagyobb arányban vállalkozók voltak (50,3%), hasonlóan 
a diplomával nem rendelkező felsőfokú végzettségűekhez (65,5%), míg a diplomások 
többsége középvezetői szinten dolgozott (52,9%). A középfokúak közül minden tizedik 
középvezető volt. A vállalkozók többségének (42,4%) kis- és középvállalkozása volt. 
A diplomások közel 9%-ának volt saját vállalkozása, míg a középfokúaknál ez az arány 
4% volt. A felsővezetők leginkább nagyvállalatnál dolgoztak (37,8%), így a középvezetők 
is (41,4%), míg az egyéb vezetők multicégnél és nagy cégeknél (28,6%-28,6%).

3. KUTATÁSI EREDMÉNYEK
A vizsgálat először arra fókuszált, hogy a legmagasabb iskolai végzettség, a vállalati 
méret és a menedzsment szintje alapján lehet-e összefüggéseket azonosítani a veze-
tői döntésfolyamatban Magyarországon. Egyik esetben sem volt igazolható a szignifi-
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káns kapcsolat a Khi-négyzet vizsgálatok alapján (iskolai végzettség alapján nem volt 
megbízható a Khi-négyzet próba; a vállalati méret alapján a Khi-négyzet: 8.669 szign.: 
0.731 p<0.05; a menedzsment szint szerint a Khi-négyze: 14.129 szign.: 0.078 p<0.05).

A megkérdezetteknek továbbá arra is választ kellett adniuk, hogy milyen tényezők 
játszanak szerepet a vezetői érvényesülésben a munkahelyen. Adott jellemzőket sorol-
tunk fel, amelyeket a válaszadóknak egy ötös Likert-skálán kellett értékelniük. Az egyes 
az egyáltalán nem jellemzőt, az ötös a teljesen jellemzőt jelentette. 

Ezek után az adott tényezőket a további elemzések céljából faktorokba tömörítettük. 
Valamennyi tényező alkalmas volt a faktorképzésre. A KMO Barlett-teszt: 0,748, Khi-
négyzet: 825,847 df: 28 szign.: 0,000. Varimax rotálással készültek a faktorok. A magya-
rázott variancia hányad: 76% volt. A 3. táblázat bemutatja a faktorokat, a tényezőket, 
az átlagokat, a szórásokat, a faktorsúlyokat és a Cronbach- Alpha értékeket.

3. táblázat: A vezetői érvényesülésben meghatározó tényezők
(faktorok, tényezők, M, SD, faktorsúlyok, Cronbach- Alpha), n = 228

Table 3 Factors determining managerial validity  
(factors, factors, M, SD, factor weights, Cronbach’s Alpha), n = 228

Faktorok Tényezők
Faktorsúlyok

Átlag Szórás Cronbach 
Alpha1 2 3

Tudás-Tehetség-
Kapcsolat

Szakmai rátermettség 0,875 3,98 0,927

0,858

Tehetség 0,856 3,82 1,01

Ismeretségek, a kapcso-
latok 0,811 3,90 0,99

Az életpálya során a 
vezetőkkel fenntartott 

kapcsolat 
0,726 3,85 0,961

Specifikus 
tényezők 

(Szocio- demo-
gráfia tényezők)

Életkor 0,822 3,36 0,986

0,762Nemi hovatartozás 0,807 3,12 1,227

A családi háttér 0,737 3,38 1,122

Szerencse Szerencse 0,828 3,31 1,042

Forrás Saját szerkesztés saját felmérés alapján

A 3. táblázat adatai alapján a felsorolt tényezőkből három faktort hoztunk létre: 
a tudás-tehetség-kapcsolat, a specifikus tényezők és a szerencse faktort. Valamennyi 
tényező magas faktorsúllyal szerepel a saját faktorban. Az átlagok alapján elmond-
ható, hogy a megkérdezettek szerint a szakmai tudás és a kapcsolatok játszanak legin-
kább fontos szerepet abban, hogy ki tud érvényesülni vezetőként. Ezeknél a tényezők-
nél a szórás értékek is azt igazolták, hogy viszonylag egyöntetű véleményen vannak 
a kérdésben a válaszadók. 

Legkevésbé fontos, hogy valaki nőnek született, és a szerencse is kevésbé játszik 
szerepet az érvényesülésben. A nemi kérdést tekintve viszont magas volt a szórás 
érték, azaz eléggé heterogén állásponton voltak a nők e tényezőt tekintve. A Cronbach 
alpha értékek megfelelők voltak, így a faktorokat megbízhatónak tekintettük.
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A további elemzések során azt vizsgáltuk, hogy a legmagasabb iskolai végzettség, 
a vállalati méret és a menedzsment szintje mint független változók alapján lehet-e 
különbségeket azonosítani a faktorok esetében. Az ANOVA elemzés segítségével 
próbáltuk feltárni a különbségeket. A 4. táblázat foglalja össze az eredményeket. (Azok-
ban az esetekben, ahol azonosítható volt a szignifikáns különbség, bemutattuk az ered-
ményeket és azt is, hogy melyik esetben volt a legmagasabb az átlag érték.)

4. táblázat: A vezetői érvényesülésben meghatározó tényezők különbségei a legmagasabb iskolai
végzettség, a vállalati méret és a menedzsment szint alapján (ANOVA), n = 228

Table 4 Differences in the determinants of managerial power by highest educational attainment, 
firm size and management level (ANOVA), n = 228

Faktorok Legmagasabb iskolai végzettség Vállalati méret Menedzsment szint

Tudás-Tehetség-
Kapcsolat

F:4,06 szign.: 0,019 p<0,05
Felsőfokú diplomásoknál  

a legerősebb

Nincs szignifikáns 
különbség

F: 3,189 szign.: 0,025 
p<0,05 

Középvezetőknél  
a legerősebb

Specifikus ténye-
zők (Szocio-
demográfia 
tényezők)

F: 4,43 szign.: 0,013 p<0,05 
Középfokú végzettségnél  

a legerősebb

Nincs szignifikáns 
különbség

Nincs szignifikáns 
különbség

Szerencse Nincs szignifikáns különbség

F: 3,748 szign.:,0,012 
p<0,05 

Mikró vállalatnál  
a legerősebb

Nincs szignifikáns 
különbség

Forrás Saját szerkesztés saját felmérés alapján

 Az eredmények az igazolják, hogy szignifikáns különbség van a legmagasabb 
iskolai végzettség, a vállalati méret és a menedzsment szintje között hazánkban, ahol 
a diplomások többsége nő. Ez azt jelenti, hogy a tudás-tehetség-kapcsolatot a legerő-
sebbnek a felsőfokú diplomások és a középvezetők érzik, mint meghatározó tényezőt 
a vezetők érvényesülésében. A specifikus tényezőknek tulajdonítanak nagy szerepet 
a középfokú végzettségűek, míg a kérdésben a szerencsét a mikrovállalatnál dolgozók 
ítélik kardinális szempontnak. 

Összességében megállapítható, hogy a mintában a vezetői pozíciók eléréséhez szük-
séges  faktorok tekintetében leginkább csak a tudás-tehetség-kapcsolat faktor megíté-
lése különbözik az iskolai végzettség és az adott menedzseri pozíció szint alapján (míg 
a vállalati méret alapján nem), és a többi két faktornál csak egy-egy tényező tekinteté-
ben, ezért az első hipotézisünket csak részben fogadjuk el.

A vizsgálat folytatásaként azt is elemeztük, hogy milyen motivációs tényezők 
fordulnak elő a női vezetők esetében. Továbbá azt is szerettük volna megismerni, hogy 
az érvényesülési tényezők között azonosítható-e bármilyen összefüggés. Ez igen fontos 
információ lehet bármely szervezet számára, különösen a HR stratégia kidolgozásánál. 
Számos ilyen lehetőséget felsoroltunk a kérdőívben, amelyeket a válaszadóknak egy 
ötfokozatú Likert-skálán kellett értékelniük. Az egyes az egyáltalán nem, míg az ötös 
a teljes mértékben igen választ jelentette. 
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Hasonlóan a vezetői érvényesüléshez, a szükséges tényezők esetében fakto-
rokba tömörítettük az adott eszközöket. A KMO Barlett-teszt: 0,874, Khi-négyzet: 
134,452 df: 45 szign.: 0,000. A faktorok Varimax-rotálással készültek. A magyarázott 
variancia hányad: 67,88% volt. A faktorok számának meghatározása a priori kritérium 
alapján történt. Az eredményeket az 5. táblázat mutatja be.

5. táblázat: A vezetői motivációs tényezők
(faktorok, tényezők, M, SD, faktorsúlyok, Cronbach-Alpha), n = 228

Table 5 Leadership motivation factors 
(factors, coefficients, M, SD, factor weights, Cronbach’s alpha), n = 228

Faktorok Tényezők
Faktorsúlyok

Átlag Szórás Cronbach 
Alpha1 2

Vezetői 
önmegvalósítás

A tudás és a képességek jobb 
kiaknázása 0,889 3,85 0,950

0,893

Lehetőség a korábbinál  
színvonalasabb munkára 0,847 3,79 0,926

Önmegvalósítás, a szakmai siker 
lehetősége 0,822 3,93 0,924

Önállóságra, függetlenségre 
törekvés 0,755 3,81 0,917

Eszmei elkötelezettség 0,731 3,69 1,008

Magasabb jövedelem 0,719 3,98 0,948

A vezetői munka érdekessége 0,702 3,79 0,952

Vezetői tekintély 
és tisztelet

Hatalom, hivatali tekintély 
megszerzése 0,902 3,18 1,191

0,772Igény a munkatársak tiszteletére 0,809 3,41 1,097

A vezetői munka presztízse 0,660 3,62 0,992

Forrás Saját szerkesztés saját felmérés alapján

Az ösztönző tényezők közül a legjellemzőbb a magas jövedelem, az önmegvalósítás, 
a tudás kiaknázása, miközben legkevésbé van hatása a hatalom birtoklásának, a munka-
társi tisztelet kivívásának és vezetői munka presztízsének. Két faktort alkottunk, amelyek 
a következők voltak: a vezetői önmegvalósítás és a vezetői tekintély és tisztelet. Megvizs-
gáltuk, hogy az ösztönző faktorok és az érvényesülési faktorok között van-e összefüggés. 
A korrelációs elemzés eredményeit a 6. táblázat foglalja össze.
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6. táblázat: Korrelációs eredmények a faktorok között **p=0.05, *p=0.01; n = 228
Table 6 Correlation results between factors **p=0.05, *p=0.01; n = 228

Faktorok Vezetői önmegvalósítás Vezetői tekintély 
és tisztelet

Tudás-Tehetség-Kapcsolat
Pearson korreláció 0,681** 0,156*

Szign. 0,000 0,018

Specifikus tényezők
(Szocio- demográfia tényezők)

Pearson korreláció -0,082 0,478**

Szign. 0,216 0,000

Szerencse
Pearson korreláció 0,028 0,024

Szign. 0,679 0,721

Forrás Saját szerkesztés saját felmérés alapján

A vizsgált minta esetében magas pozitív korrelációt lehetett igazolni a tudás-
tehetség-kapcsolat faktor és a vezetői önmegvalósítás között, valamint a specifikus 
tényezők és a vezetői tekintély, tisztelet között. Gyenge pozitív az összefüggés a tudás-
tehetség-kapcsolat és a specifikus (szocio-demográfiai) tényezők között. Látható, hogy 
a szerencse nem mutatott semmilyen szignifikáns kapcsolatot a motivációs tényezők-
kel. A fenti eredmények tükrében kijelenthető, hogy  a vizsgált mintában a női vezetői 
ösztönzők szignifikánsan összefüggenek a vezetői pozíciók eléréséhez szükséges fakto-
rokkal, azaz a második hipotézisünket elfogadjuk.

Eredményeinket összesítve mutatja be a 7. táblázat.

7. táblázat: Hipotézis-tézis táblázat
Table 7 Hypotheses-theses table

Hipotézis Vizsgálati  
módszerek Döntés Tézis

A vizsgált mintában a vezetői 
pozíciók eléréséhez szükséges 

faktorok megítélése külön-
bözik az iskolai végzettség, a 

munkahely mérete és az adott 
menedzseri pozíció szintje 

alapján.

Faktoranalízis
ANOVA

Átlag, Szórás

Részben 
elfogadás

A vezetői pozíciók eléréséhez szüksé-
ges  faktorok tekintetében  a tudás-

tehetség-kapcsolat faktor megítélése 
különbözik az iskolai végzettség és 
az adott menedzseri pozíció szint 

alapján, a szocio- demográfiai faktor 
az iskolai végzettség szerint, míg a 
szerencse faktor a vállalati méret 

alapján eltérő megítélésű.

A vizsgált mintában a női 
vezetői ösztönzők szignifikán-
san összefüggenek a vezetői 

pozíciók eléréséhez szükséges 
faktorokkal.

Faktoranalízis
ANOVA

Átlag, Szórás,
Korreláció

Elfogadás

A vizsgált mintában a női vezetői 
ösztönzők szignifikánsan összefüg-
genek a vezetői pozíciók eléréséhez 

szükséges faktorokkal.

Forrás Saját szerkesztés saját felmérés alapján
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4. ÖSSZEGZÉS
 A tanulmány egy kétéves kutatás néhány eredményét mutatta be. A vizsgálatok a magyar 
női vezetők jellemzőire, a motivációs lehetőségeikre, a döntéshozatali mechanizmu-
sokra fókuszáltak. A szakirodalmi áttekintés a női vezetés egyéni, szervezeti és társa-
dalmi hátterét veszi górcső alá a vezetői ösztönzés, motiváció, ösztönzés- és  önmenedzs-
ment vizsgálatával együtt. A 2022 és 2023 között végzett vizsgálat célja az volt, hogy 
megismerjük, milyen jellemzőkkel bírnak a női vezetők és mi a siker kulcsa. Összesen 
228 kiértékelhető válasz érkezett a közösségi médiában megosztott kérdőívünkre. 

Az eredmények azt mutatják, hogy szignifikáns különbséget lehet azonosítani 
a faktorok vizsgálatánál a legmagasabb iskolai végzettség, a vállalati méret és a menedzs-
ment szint alapján. Továbbá, a vizsgált mintában a női vezetői ösztönzők szignifikán-
san összefüggenek a vezetői pozíciók eléréséhez szükséges faktorokkal. Az elemzés 
arra is rámutatott, hogy az adott mintában résztvevő, 228 válaszadóval készített kérdő-
íves felmérésben a női vezetők többsége nem a participatív döntéshozatal híve. 

Következésképpen, a vezetői érvényesüléshez szükséges tényezőket eltérően látják 
a különböző iskolai végzettségű, eltérő vállalati méretben dolgozó és más-más mene-
dzseri szinten lévő női vezetők. Eredményeink tágabb reláció felé mutatnak, amit már 
Acker (2009) is megfogalmazott a szervezeti struktúrák, kulturális normák, politikák és 
hatalmi dinamikák összetett kölcsönhatását előtérbe helyezve, amelyek megítélésünk 
szerint hozzájárulhatnak a nemek közötti egyenlőtlenséghez a munkahelyen. A kutatás 
arra is rávilágított, hogy a vezetői szint eléréséhez szükséges faktorok összefüggésben 
vannak a női vezetőket motiváló tényezőkkel. 

A jelen kutatás korlátait az adta, hogy nem minden magyarországi régióban tudtunk 
megfelelő mintaszámot gyűjteni, ezért a kutatás lehetséges jövőbeli iránya lehet a minta-
szám növelése, továbbá a magyar minta komparatív összehasonlítása más országból 
származó adatokkal. Továbbá a korábban végzett vizsgálataink során kapott adatokat 
tervezzük longitudinális elemzésekkel összehasonlítani a most végzett felmérés ered-
ményeivel.
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 HEIDENWOLF ORSOLYA – SZABÓ ZSOLT ROLAND

Paradigmaváltás az építőiparban

A paradigm shift in the construction industry

Absztrakt

A digitalizáció és az innovációk rohamosan jelennek meg az építőipar nemzetközi piacán, hogy 
megoldást nyújtsanak az éghajlatváltozás és a fenntarthatóság kihívásaira, melyre az Építőipar 
4.0 paradigmaváltás kínál megoldásokat. 32 tapasztalt iparágban dolgozó nemzetközi szakem-
ber került megkérdezésre félig strukturált interjúk keretében véleményét az építőipar digitális 
átalakulásáról. A kutatás eredményei rámutattak arra, hogy az Építőipar 4.0 paradigmavál-
tás nem realizálható pusztán technológiai innovációk révén, a komplex átalakulás eléréséhez 
interdiszciplináris együttműködésre és a rendszerek integrációjára van szükség. Az eredmé-
nyek alapján a magyar építőipar számára elengedhetetlen az adatkezelés és az információs 
rendszerek integrációjának fejlesztése és a piaci szereplők és emberek adat alapú szorosabb 
együttműködése.

Kulcsszavak: építőipar 4.0, iparági kihívások, építőipari stratégia, rendszer integráció

Abstract

The international construction market is rapidly adopting digitalisation and innovation to 
tackle climate change and sustainability challenges. 32 industry professionals with international 
experience were surveyed with interviews to gather their views on the digital transformation 
of the construction industry. The research findings suggest that achieving the Construction 4.0 
paradigm shift requires more than just technological innovation. Interdisciplinary collaboration 
and system integration are also necessary for this complex transformation. Based on the findings, 
the Hungarian construction industry must prioritise the integration of data management and 
information systems, and enhance data-driven collaboration between market players and 
professionals. 

Keywords: construction 4.0, industry challenges, construction industry strategy, system 
integration

JEL kód: O14, O19

BEVEZETÉS
Az ENSZ jelentése szerint az építőipar felelős az energiával kapcsolatos CO2 kibocsátás 
37%-ért, melynek egyik oka az ellátási lánc széttöredezettsége, vagyis a vállalatok nem 
megfelelő együttműködése (World Economic Forum, 2023). Az egyre magasabb fenn-

https : / /doi .org/10.14513/tge- jres .00388

https://doi.org/10.14513/tge-jres.00388


86 TÉR GA ZDASÁG EMBER , 2024/1-2 , 12 , 85-102

tarthatósági követelmények mellett a növekvő népességszám is megköveteli, hogy ezen 
iparág nagyon rövid idő alatt a technológia területén felzárkózzon a többi iparág szint-
jére. A digitalizáció és technológia alkalmazásának fontosságát az Európai Parlament is 
kiemelt területnek tekinti, a Digitális Iránytű elnevezésű dokumentumában az építő-
ipart az öt kulcsfontosságú iparág egyikeként említették (European Comission, 2021).

Az építőipar versenystruktúráját alapvetően formálja át a negyedik ipari forrada-
lom, amely jelentős technológiai fejlődést is hoz magával, miközben számos kihívás 
elé állítja az iparág minden szereplőjét. Ebben az új versenykörnyezetben jelenik meg 
az Építőipar 4.0 paradigmája. Itt fontos megjegyezni, hogy az Építőipar 4.0 kifeje-
zés az Ipar 4.0 analógiájára alakult ki. Az első forradalom legfontosabb vívmányai 
a szövőgép, a víz és gőzenergia, a másodiké az első futószalagok, a tömegtermelés és 
a villamos energia, míg a harmadiké az első programozható logikai vezérlők, az elekt-
ronika és az informatika használata a további automatizálásban. A negyedik forra-
dalom kapcsán megjelenő Építőipar 4.0 alatt egy új digitális ökoszisztéma értendő, 
amely a digitális (fizikai és virtuális) technológiák, módszerek és folyamatok integ-
rációjával, valamint a fenntarthatóság prioritásba helyezésével jár, melyeknek hatá-
sára az iparág versenyszerkezete folyamatosan átalakul. Az átalakulásban részt vevő 
szereplők közé tartoznak az állami szervezetek, kutatóintézetek, oktatási intézmények, 
vállalatok, valamint az építőipar ellátási láncában résztvevő egyéb szereplők. 

Bár az innovációk széles spektruma támogatja ezt az átalakulást, az építőipar, 
mint hagyományosan konzervatív iparág, az innovációkat más iparágakhoz képest 
jóval lassabban integrálja. Ennek számos oka van, mint például a vevő nem igényli, 
a versenytárs még nem csinálja, a technológia még drága, vagy nincs meg hozzá 
a megfelelő humán kapacitás, hogy azt üzemeltesse, a menedzsment nem eléggé 
felkészült, vagy éppen a szervezeti feltételek nem adottak, melyek visszavezethetőek 
a tanulmányban későbbiekben részletezett paradigmaváltás szükségességére. Ezért 
jelen kvalitatív kutatás célja volt, hogy feltárja az Építőipar 4.0 kihívásait és lehetősé-
geit nemzetközi tapasztalatok alapján az iparági szakemberek gondolkodásmódja és 
adat-ökoszisztéma szempontjából. 

A tanulmány először bemutatja az Építőipar 4.0 fogalmát, kihívásait és lehetőségeit 
szakirodalmi feldolgozás segítségével. Ezt követően a kvalitatív kutatás módszertana, 
majd eredményei kerülnek ismertetésre. Az eredmények két témakör köré csopor-
tosulnak, a gondolkodásmód váltás és az adat-ökoszisztéma fontosságára hívják fel 
a figyelmet. Ez mind a gyakorló szakemberek, mind a kormányzati döntéshozók 
számára fontos eredmény, az elméleti hozzájárulásokon felül. Amint azt a tanulmányt 
záró összegzés, diszkusszió és konklúzió részben is megfogalmazásra kerül, az állam 
kulcsszereplő a szükséges paradigmaváltásban, ami egy jóval hatékonyabb és fenntart-
hatóbb építőiparhoz vezethet. Az állam egyrészről szabályozóként segítheti az együtt-
működések kialakítását, másfelöl megrendelőként kell példát mutatnia és olyan elvárá-
sokat kell támasztania a beszállítókkal szemben, ami az elvárt új gondolkodásmódnak 
és adat-ökoszisztéma kívánalmaknak is megfelel.
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1. ÉPÍTŐIPAR 4.0

1.1. ÉPÍTŐIPAR 4.0

Az elmúlt években a kutatások száma exponenciálisan emelkedik az Építőipar 4.0 terü-
letén, melyre számos definíció született a szakirodalomban. Egyes szakirodalom alapján 
az Építőipar 4.0 az Ipar 4.0 alkalmazása az Építőiparban (Brito et al., 2022; Kor et al., 2023), 
más kutatók úgy definiálják, hogy a digitális technológiák alkalmazása az építőiparban 
(Karmakar–Delhi, 2021), vagy az Ipar 4.0 technológiák alkalmazása (Osunsanmi et al., 
2022) annak érdekében, hogy az ellátási lánc hatékonyabban működjön (Osunsanmi 
et al., 2018). További szakirodalom megemlíti a fizikai technológiákat (Sawhney et al., 
2020) illetve folyamatokat (Schönbeck et al., 2020) és munkamódszereket (Yang et al., 
2022) és az adatkezelés fejlődését és automatizálását is (Rahimian et al., 2022). Az egyes 
definíciók összefoglalását az 1. táblázat tartalmazza.

1. táblázat: Az Építőipar 4.0 definíciói
Table 1 Definitions of Construction 4.0

Definíció Forrás

„Az Építőipar 4.0 az építőipar digitalizációja.” Ammar–Nassereddine, 2022

„Az Építőipar 4.0, az Ipar 4.0 vagy negyedik ipari forradalom 
értelmezése az építőiparban” Brito et al., 2022; Kor et al., 2023

Az Építőipar 4.0 egy olyan folyamat, melyben a modern  
technológiák alkalmazása segíti a hatékonyabb építőipart és az 
azt kiszolgáló ellátási láncot.

Osunsanmi et al., 2018

„Az Építőipar 4.0 a digitális technológiák alkalmazása az  
építőiparban” Karmakar–Delhi, 2021

Az Építőipar 4.0-át digitális és fizikai technológiák alkotják, 
melyek az épített környezetet átalakítják. Sawhney et al., 2020

Az Építőipar 4.0-át modern technológiák és aspektusok, illetve 
folyamatok alkotják. Schönbeck et al., 2020

Az Építőipar 4.0 az Ipar 4.0 technológiák részleges alkalmazása 
az építőiparban. Osunsanmi et al., 2022

Az Építőipar 4.0 magában foglalja a munkamódszereket és 
alkalmazásokat, melyek változnak a szoftver és hardver  
technológiák hatására.

Yang et al., 2022

Az Építőipar 4.0 „a technológia és az adatkezelés fejlődése, új 
gyártási technikák, valamint a fejlett digitalizálás és  
automatizálás.”

Rahimian et al., 2022

Forrás: Saját szerkesztés
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A fentiek alapján jelen kutatás keretében az Építőipar 4.0 fogalmát a következőkép-
pen definiáljuk: Az Építőipar 4.0 paradigma alatt egy új építőipari ökoszisztéma értendő, 
mely magában foglalja az (1) integrált technológiákat és kiber-fizikai rendszereket, (2) 
módszereket és folyamatokat és (3) az emberi erőforrás kompetenciáit. Ezen három 
pillért támogatja az automatizáció és az adatelemzés. Ebben az ökoszisztémában fontos 
cél a fenntarthatóság, amit az építési folyamatok hatékonyságának, illetve termelékeny-
ségének javításán keresztül érhetnek el az iparági szereplők.

1.2. KIHÍVÁSOK AZ ÉPÍTŐIPAR 4.0 TERÜLETÉN

Az Építőipar 4.0 bevezetésének sikeressége függ az építőipari értéklánc minden 
szereplőjének digitalizációs képességétől (Karmakar–Delhi, 2021; Newman et al., 
2020) és a vállalatok megfelelő technológiai infrastruktúrájától (El Jazzar et al., 2021). 
Az infrastruktúra és a digitalizáció hatékony összefonódásában döntő szerepet játszik 
az iparágban dolgozó szakemberek gondolkodásmódja, illetve vezetési stílusa (Yang 
et al., 2022). Az újonnan megjelenő technológiák hatékony bevezetéséhez és alkalma-
zásához az építőipari szakembereknek alapvető szemléletmódváltására van szükség, 
mivel ezek a technológiák új folyamatokat indukálnak az iparágban (Schönbeck et al., 
2020). A digitális technológiák által generált kihívások mellett megjelennek a fizikai 
technológiákkal szemben felmerülő problémák is, úgy mint a robotika egyre növekvő 
dominanciája az építőipar területén (Walzer et al., 2022), ami az építőipari szereplők-
től eddig távol álló átgondoltságot, munkaszervezést és szakértelmet kíván meg. 

Ezen kihívások mellé társul a kiber-biztonság és a jogi terület összefonódásának 
kérdései: kik, és hogyan jogosultak a projektek által generált adatok felhasználására és 
azok használatai milyen nemzetbiztonsági kockázatokat vethetnek fel (Lavikka et 
al., 2018). Ebben a komplex környezetben a kormányzati szerveknek kulcsszerepük 
van az új ökoszisztéma és a megújuló szabályozási mechanizmusok kialakításában 
(Maskuriy et al., 2019), mely az iparág működését pozitívan vagy negatívan is befo-
lyásolhatja. A technológiai kihívások mellett az iparág szereplőinek és az állami 
döntéshozóknak is szembe kell néznie a fenntarthatóság iránti növekvő társadalmi 
elvárásokkal is (Berg et al., 2021). Ez egyrészről érinti a szabályozói oldalt is, másfelöl 
az állam mint megrendelő viselkedési normáira is ki kell terjedjen.

1.3. LEHETŐSÉGEK AZ ÉPÍTŐIPAR 4.0 TERÜLETÉN

Az építőipar jellemzően széttagolt struktúrával rendelkezik, elsősorban az összetett ellá-
tási lánc és a folyamatosan változó szereplők miatt, mely maga után vonja az összetett és 
bonyolult folyamatok optimalizálásának problémáját. A menedzsment egyik lehetséges 
válasza lehetne ezen kihívásokra, ha a projekt fókusz helyett a folyamatok fejlesztésére 
helyezné át a hangsúlyt (El Jazzar et al., 2021) és szorosabban együttműködnének a vállal-
kozások a teljes ellátási lánc mentén (World Economic Forum, 2023). A digitalizáció és 
annak hatásai túlmutatnak a puszta lehetőségeken; valójában egy értékteremtő átalaku-
lás alapvető elemei (Çıdık–Boyd, 2022), ahol a technológiák magas szintű alkalmazá-
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sának egyik katalizátora a BIM (Building Information Modelling/Épület Információs 
Modellezés) (Alaloul et al., 2020). A BIM megoldások jól kapcsolódhatnak a vállalatok 
más rendszereihez is, azokkal integrált működésük szükséges. 

Ennek a katalizátornak a mozgatórugója lehetne az állam, mivel az épületek élet-
ciklusának minden szakaszában jelen vannak az állami szereplők. Ez egy olyan lehe-
tőséget is hoz magával, melynek köszönhetően a BIM segíteni tudja az állami intézke-
dések előmozdítását a körforgásos gazdaság területén (Berg et al., 2021), és lehetővé 
tenné komplex épületvárosi modellek létrehozását és elemzését is (Lavikka et al., 2018). 
Az adatplatformok nem csupán a városüzemeltetési osztályokra korlátozódhatnak, 
hanem komplett városokat is magukba foglalhatnak, ami az okos városok egyik fontos 
alappillére is egyben.

2. MÓDSZERTAN
Jelen kvalitatív kutatási projekt keretében 32 iparági szakértővel folytattunk interjúkat, 
akiket globálisan, négy kontinens 13 különböző országából választottunk ki. A szakértők 
kiválasztása során hólabda technikát alkalmaztunk. A kiválasztás során továbbá figye-
lembe vettük, hogy az interjú alanyok diverzifikált szakmai háttérrel rendelkezzenek, 
beleértve az építőipart, az információs technológiát, a kutatás-fejlesztést és a közszférát 
is. A kiválasztás során előtérbe helyeztük, hogy az interjúalanyok rendelkezzenek mini-
mum 3 év szakmai tapasztalattal az építőipari digitalizáció területén (a kutatás 2020-as 
megkezdésekor az építőipari digitalizáció viszonylag új területnek számított és az ezen 
a területen szerzett szakmai tapasztalatot ezért minimum 3 évben határoztuk meg). 
A résztvevők demográfiai megoszlása a következőképpen alakult: vállalati felsővezetők 
62,5%-ot (20 fő), középvezetők és szakértők 34,4%-ot (11 fő), míg nemzetközileg elis-
mert akadémikusok 3,1%-ot (1 fő) képviseltek. A szakértők szakmai tapasztalata átla-
gosan 15 év volt. 

2. táblázat: Interjúalanyok összefoglaló táblázata
Table 2 Summary table of the interviewees 

Ssz. Építőipari szerep Ország Szervezet típus Pozíció Tapasz-
talat (év)

1 Tanácsadás Egyesült Királyság Multinacionális 
nagyvállalat Igazgató 5+

2 Technológia szolgáltató USA Multinacionális 
nagyvállalat Igazgató 10+

3 Tanácsadás USA Nagyvállalat Ügyvezető 25+

4 Technológia beruházó Németország Nagyvállalat Ügyvezető 15+

5 Technológia beruházó Izrael Nagyvállalat Ügyvezető 25+

6 Kutatás fejlesztés Portugália Nonprofit Alkalmazott 5+
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7 Kutatás fejlesztés Finnország Nonprofit Professzor 15+

8 Állami szereplő Lengyelország Állami szereplő Alkalmazott 5+

9 Állami szereplő Észtország Állami szereplő Igazgató 5+

10 Beruházó (autóipar) Egyesült Királyság Multinacionális 
nagyvállalat Menedzser 15+

11 Tervező Finnország KKV Igazgató 15+

12 Tanácsadás Egyesült Királyság KKV Alkalmazott 5+

13 Technológia szolgáltató (IT) USA Nagyvállalat Igazgató 15+

14 Tanácsadás Nigéria Nonprofit Alkalmazott 5+

15 Kutatás fejlesztés Egyesült Királyság Nonprofit Menedzser 5+

16 Tanácsadás Finnország KKV Ügyvezető 35+

17 Tanácsadás Egyesült Királyság KKV Ügyvezető 10+

18 Technológia szolgáltató USA KKV Menedzser 5+

19 Technológia szolgáltató USA KKV Menedzser 5+

20 Tanácsadás USA KKV Ügyvezető 20+

21 Tanácsadás USA KKV Ügyvezető 25+

22 Tanácsadás Egyesült Királyság KKV Menedzser 20+

23 Technológia szolgáltató Egyesült Királyság KKV Menedzser 5+

24 Tanácsadás Hollandia KKV Ügyvezető 15+

25 Tanácsadás Egyesült Királyság KKV Ügyvezető 20+

26 Tanácsadás Egyesült Királyság KKV Igazgató 15+

27 Generál kivitelezés és 
oktatás India KKV Menedzser/

oktató 5+

28 Tanácsadás Lettország KKV Ügyvezető 10+

29 Tanácsadás Magyarország KKV Ügyvezető 5+

30 Tervezés és gyártás Magyarország Nagyvállalat Tulajdonos 45+

31 Kivitelezés Magyarország KKV Ügyvezető 15+

32 Tervezés Magyarország Nagyvállalat Ügyvezető 20+

 Forrás: Saját szerkesztés
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Az első interjúk 2020 novemberétől 2021 januárjáig készültek online platformokon 
keresztül többnyire angol nyelven és átlagosan egy óráig tartottak. Ezt követően, 2022 
decemberében és 2023 januárjában az előzetes eredmények alapján további interjúkat 
végeztünk Magyarországon. Az interjú kérdések összeállítása során a szakirodalom 
ajánlott lépéseit alkalmaztuk: első lépésként koncepciót alkottunk, hogy megértsük mit 
is jelent az Építőipar 4.0, ahhoz pontosan milyen kérdéseket kell feltennünk. A kutatás-
nak ebben a fázisában nem állt rendelkezésünkre még elég mennyiségű szakirodalom 
a kutatói világban, hogy strukturáltabb kérdéseket összeállítsunk, ahogy azt a szakiro-
dalmi háttér is mutatja. A kutatás megkezdésekor szinte nem is voltak kvalitatív vagy 
kvantitatív eredmények az Építőipar 4.0-ról, ez is mutatja, hogy egy új jelenségről 
beszélünk és jelentős a kutatási rés a jelenség megértésében. Ezt kövezően a kerültek 
a félig strukturált interjú kezdeti kérdései meghatározásra, majd a kezdeti interjú körö-
ket követően újra fogalmaztuk azokat a tapasztalataink alapján. Az interjúkról leiratot 
készítettük és a leírtakat tematikusan kódoltuk és kategorizáltuk. A kutatás eredmé-
nyeként számos kategória született, azonban jelen publikációt a terjedelmi korlátok 
miatt a gondolkodásmód és adat-ökoszisztéma témakörök szerint mutatjuk be. A kate-
góriák, a módszertanból adódóan, az egyes interjúalanyok által elmondottak tartalmi 
kódolása alapján képződtek. Az egyes kódok nagyobb kategóriákat alkotnak, ahogyan 
az a későbbiekben részletesen is kifejtésre kerül a 3. táblázatban. Az interjúalanyok 
demográfiai és szakmai adatait a 2. táblázat tartalmazza.

3. EREDMÉNYEK
Az eredményeket két fő kategóriába osztottuk (3. táblázat): gondolkodásmód és adat-
ökoszisztéma, mivel ez a két témakör egy holisztikus képet ad a digitalizáció emberi 
és technológiai aspektusairól és lehetővé teszi a digitalizáció komplexitásának mélyebb 
megértését. A gondolkodásmód a kulturális és szervezeti változásokat, az emberek és 
szervezetek hozzáállását és viselkedését vizsgálja, melyen belül öt alkategória került 
meghatározásra: folyamat, minőség, tapasztalat és tudás, szabványok és jogi korlátok, 
valamint kommunikáció és együttműködés. Az adat-ökoszisztéma a technológiai és 
infrastrukturális kihívásokra és lehetőségekre összpontosít, amelyen belül szintén öt 
alkategória született: folyamat, rendszer és technológia, kommunikáció és együttmű-
ködés, valamint minőség. Fontos rámutatni az egyes területek közötti kapcsolatokra is, 
miszerint a folyamatok során keletkező valós idejű adatokat összekötött adat-ökoszisz-
témákban szükséges tárolni és előhívni, amely biztosítja a megfelelő minőségű kommu-
nikációt és együttműködést.
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3. táblázat: Kutatás eredményeinek összefoglalása
Table 3 Summary of the research results 

Kategória Kihívás Megoldás

G
on

do
lk

od
ás

m
ód

 v
ál

tá
s

Folyamat
régi építési folyamatok, gyártási 

folyamatok hiánya, széttöredezett 
iparág

ágazati együttműködés, startupok 
bevonása, történelmi zavarok, gazdasági 

lehetőség a COVID után

Tapasztalat és 
tudás

anyag és díj újragondolása minő-
ségre, konzervatív gondolkodás-

mód és kultúra

közös erőforrások, sikertörténet megosz-
tása, kollektív tudás, nemzetközi tudás-
átadás és együttműködés, K+F a kkv-k 
oktatása, oktatási központ, generációs 

tudástranszfer

Minőség tapasztalaton alapuló döntés, 
sokszínűség hiánya

korrupció ellenesség, referencia iparág 
felhasználása

Szabvány és 
jogi korlátok

a szabványosítás hiánya, merev 
szabványok és rendeletek, az állami 

megrendelések nem támogat-
ják az innovatív megoldásokat, 

költségnem alapú projektek gátol-
ják a BIM-et

új szabványok, közbeszerzés változása, 
gyors fejlődési lehetőség kis országok 
számára, blokklánc, integrált projekt 

megvalósítás, nemzetközi K+F 
együttműködés

Kommuniká-
ció és együtt-

működés

ágazati szintű együttműködés, 
az átláthatóság megtagadása, 
döntéshozatali folyamatok

közös adatfelhasználás, technológia szol-
gáltatók bevonása az IT fejlesztésekbe

A
da

t-
ök

os
zi

sz
té

m
a

Folyamat

valós idejű adatok, rendezett 
adatok, adatkezelés, döntéshoza-
tali folyamat, üzleti információ 
menedzsment, új technológia 
és régi folyamat, ú folyamatok 

bevezetése, változás követés, tech-
nológia adaptáció, érzelem mentes 

döntéshozatal

prediktív döntéshozatal, a folyamatok 
összekapcsolása a technológiával, valós 

környezetből származó adatok

Rendszer és 
technológia

szigetszerű rendszerek, a tech-
nológia késleltetése, technológia 

erejének figyelmen kívül hagyása, 
rendszerek együttműködése, kiber 

biztonság, közös adatrendszer, 
dinamikus rendszerek, tudás 

kinyerése az adatokból

technológiai rendszerek együttműködése, 
mikroszolgáltatási architektúra, IFC,

Kommuniká-
ció és együtt-

működés

adat biztosítása, kommunikációs 
eszközök, együttműködés hiánya, 
végfelhasználók megértése, projek-
tek felnagyítása, zárt rendszerű fájl 

formátum

központi rendszer, együttműködő tanulás, 
IFC

Minőség
adat minőség, implementálási 

kockázatok, szakképzett munkaerő, 
kereskedelmi titok, internet hiánya

adatok finomítása, ütközések felderítése, 
kiber biztonság. AR vagy VR alkalmazása, 

változás követés, körforgásos gazdaság

Forrás: Saját szerkesztés saját kutatás alapján
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3.1. GONDOLKODÁSMÓD VÁLTÁS

Az építőipar jellemzően konzervatív kultúrával, történelmi hagyományokkal és megszo-
kott folyamatokkal rendelkezik. Ezen folyamatok fejlettségi szintje már viszonylag kisebb 
kontinensek területén is nagyon változó. Kutatásunk elkészítésekor Finnország például 
az Építőipar 4.0 területén az egyik legfejlettebb nemzetnek számított, ahol az előregyártott 
és iparosított kivitelezés nem számított újdonságnak. Ezzel kontrasztban, számos európai 
ország elhanyagolta az előregyártást, mely a technológiai fejlődés lemaradásához vezetett. 
Tapasztalt hazai szakemberek elmondása alapján az iparosított, előregyártott építési tech-
nológiák jelentős hatással vannak a rendelkezésre álló tartószerkezeti opciókra, és ezen 
keresztül az építési kultúra alakulására is. A 1970-es években Magyarországon megjelenő 
házgyári paneles építési technológiák, valamint könnyűszerkezetes kormányprogramok 

– például a Clasp, Fillod és Conder – esetében megfigyelhető volt a tervezés, gyártás és
kivitelezés összefonódása. Az Európai Unióhoz való csatlakozás után azonban az iparo-
sított gyártási technológiák fejlesztése háttérbe szorult, és az egyedi műszaki megoldások
váltak dominánssá és a fókusz elmozdult az előregyártott elemekről a helyszíni kivitele-
zésre, melynek hatására a hazai iparág egyre jobban széttöredezett. A szakágak közötti
izoláció azóta is folyamatosan növekszik: az iparági szakemberek fókusza egyre jobban
korlátozódik saját területükre és a kivitelezés időszakára. A nemzetközi szakemberek
véleménye szerint a projektcentrikus szemléletmód nem terjed ki az ismétlődő folya-
matok optimalizálására, ami tovább akadályozza az építőipart kiszolgáló ellátási lánc
fejlődését. Mindemellett a projektközpontú gondolkodás behatárolja a projektek teljes
életciklusára történő optimalizációt is. Külön „projekt” az épület megtervezése, majd
az egyes elemek kivitelezése, üzemeltetése, átépítése, lebontása, holott az egyes „projektek”
jelentős mértékben azonos adatokat kívánnak meg, és összességében akár az adatokkal
kapcsolatos munka 5–10 alkalommal is elvégzésre kerül. Mindemellett, az egyes projek-
tek közötti tudásátadás is nagyon limitált, ami szintén jelentősen rontja a hatékonyságot,
hiszen a korábban kialakított tudás többször is hasznosulhatna. A technológiai előrehala-
dás paradigmaváltást igényel, amely magában foglalja az építési folyamatok revízióját és
a szakemberek, szakágak, valamint az újonnan megjelenő iparági szereplők (pl. technoló-
gia beszállítók) közötti szoros együttműködést.

„Az iparág széttöredezett, mert sok szereplő van, és nagyon projektköz-
pontú vagy projektekre összpontosító gondolkodásmóddal rendelkezünk, 
de végső soron épületekről beszélünk. Természetesen építészetileg és vizuá-
lisan különböznek egymástól. De építési szempontból, mérnöki szempont-
ból 80%-ban, 90%-ban ugyanazok. Tehát egyrészt el kell távolodnunk ettől 
a projektközpontú gondolkodásmódtól.” (27. interjúalany)

Az éghajlatváltozás, a természeti erőforrások kimerülése, globális pandémia és törté-
nelmi események új paradigmákat alkotnak mind állami, mind vállalati szereplők számára. 
A technológiai innovációk a hatékonyság növelése mellett potenciális megoldásokat kínál-
hatnak a katasztrofális események kezelésére és a gazdasági stabilitás fenntartására, mivel 
felgyorsíthatják a kiber-fizikai átalakulást. Az új szabványok lehetővé tehetik a gyorsabb 
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adatáramlást az iparág résztvevői között, mely szorosabb iparági együttműködést indu-
kálhat. Egy központosított online platform elősegítheti az információáramlás koordiná-
lását, az adatok integrációját és az állami szervekkel való hatékonyabb együttműködést 
is. Egy ilyen platformot érdemes állami-vállalati-akadémiai-nonprofit együttműködésben 
létrehozni, ahogyan már néhány példát is láthatunk más országokban, például az Egye-
sült Királyságban. A BIM és a technológiai előrehaladás olyan előnyöket nyújthatnak 
a megrendelők számára, mint például a pontosabb költség-becslés, a mennyiségi optima-
lizálás, az életciklus elemzés vagy az ellátási lánc optimalizálása. A volatilis nyersanyag- és 
energiaárak arra sarkallják az érintett szereplőket, hogy fenntartható üzleti modellek felé 
orientálódjanak, mely magában foglalja az energiafelhasználás optimalizálását, a terme-
lési hulladék és selejt csökkentését, valamint ezek alapanyagként történő visszaforgatását. 
Az állam egyedülálló pozícióját kihasználva ösztönözheti az iparág fejlődését, mivel részt 
vehet az épületek életciklusának minden szakaszában. 

„ Az emberek azon csoportja, amely a legtöbbet fog profitálni ezekből 
a fejlesztésekből, a tulajdonosok. Amint a kormányok rájönnek, hogy 
mindezek a dolgok leginkább nekik kedveznek, elkezdik növelni, támogatni 
és követelni az épületinformációs modellezést és más technológiákat és 
gyakorlatokat. (4. interjúalany)

Az építőiparban a vezetői kompetencia hagyományosan magas szintű műszaki tudá-
son és tapasztalaton alapul. Azonban az Építőipar 4.0 paradigmájában már a műszaki 
tudás mellett megjelenik az igény a digitális kompetenciákra is. A konzervatív vállalati 
kultúra és a hierarchikus szervezeti struktúrák korlátozhatják az innovációk megjelené-
sét a vállalatokon belül. Innovációk hiányában a jövő generációja számára egyre kevésbé 
vonzó az építőipar és emiatt folyamatosan csökken a szakember utánpótlás is. A gyorsan 
változó technológiai környezet új kompetenciákat is megkövetel az egyetemi végzettség és 
a többéves szakmai tapasztalaton felül. Egyre kritikusabb lehet, hogy ezeket a változásokat 
időben felismerjék az iparági szereplők és megfelelő intézkedéseket hozzanak annak érde-
kében, hogy az építőipar adaptálódni tudjon az Építőipar 4.0 által diktált új normákhoz.

„ Innováció, és ekkor elmenekülnek előle az emberek. Mert mindenki szereti 
az innovációt, de senki sem szereti az olvasást. Tehát először is, mindenki 
azt akarja, hogy valaki más újítson először.” (22 interjúalany)

Az állam kulcsszerepet játszhat a tudásmenedzsment és a hatékony tudástranszfer 
elősegítésében, különösen az alkalmazott kutatás és a kutatási eredmények piaci adaptá-
ciójának kontextusában. A kis- és középvállalkozásokban dolgozó szakemberek kompe-
tenciájának növekedését oktatási és innovációs központok is támogathatják. Az állami 
szintű pályázati rendszerek és programok lehetnek azok az eszközök, amelyekkel ezeket 
a fejlesztési célok megvalósíthatók lennének, mely hozzájárulhat az építőipar verseny-
képességének és fenntarthatóságának javításához is.

„A cél digitalizáció használata az ipari termelékenység érdekében, és amire 
szükségünk van, az nem csak egyfajta kereslet-kínálati a KKV-k számára. 
Amire szükségünk van, az olyan erőforrás, amelyet a KKV-k használhatnak. 
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K+F létesítményekre, ahová a KKV-k behozhatják termékeiket és a terme-
lékenységgel, minőséggel, biztonsággal kapcsolatos kihívásaikat, melyekre 
a K+F szervezetek értékbecslést végezhetnek, felmérhetik, hogy mit kell 
tenniük a folyamatuk javítása érdekében, amiben a digitalizáció segíthet. 
Ezáltal nő a tudatosságuk arról, hogy mit tehet a digitalizáció. Lehetővé 
teszi számukra azt is, hogy megértsék, hogy mennyit adhat a kezdeti beru-
házás a hosszú távú előnyökkel kapcsolatban. (29. Interjúalany)

A digitális technológiák által létrejött határok nélküli információáramlás kollektív 
tudásbázist generál, amely hozzájárulhat az építőipari projektek hatékonyságának növe-
léséhez. Nemzetközi projektek és digitális partnerségek elősegíthetik a tudástranszfert, 
és új ismereteket és tapasztalatokat hozhatnak a helyi vállalati ökoszisztémába. Az ilyen 
típusú együttműködések által generált sikertörténetek pozitív esettanulmányként szol-
gálhatnak, és felgyorsíthatják a technológiák gyorsabb és hatékonyabb bevezetését. 

„A digitális világban nem korlátoznak minket határok, és nem is kellene így 
gondolkodnunk… Mert minél inkább és jobban haladunk az egységes digi-
tális piac felé, annál jobb lesz minden európai vállalatunknak, mert bővül 
a piac, és könnyebb lesz máshol üzletet kötni, tervezni, építeni és informá-
ciót cserélni az épített környezetről.” (9. interjúalany)

A valós idejű adatok hiányában a műszaki területen dolgozó szakemberek döntései 
korábban gyakran a tapasztalat alapú megközelítésen alapultak, mely még napjainkban is 
kiemelt tiszteletet érdemel. A tapasztalat alapú döntéshozatalt és az adatelemzés szinergi-
ája a minőség javítását segítheti. A hagyományos döntéshozatali mód helyett az adat-vezé-
relt döntéshozatal nagyban elősegíthetné a minőség-ellenőrzés és a műszaki ellenőrzés 
területét is, ez azonban a piaci szakemberektől egy újfajta nézőpontot követel meg.

A minőség javítása érdekében az építőipar hasznosíthatja a más iparágakból szár-
mazó ismereteket és módszertanokat. Ide tartoznak például az autóiparból szár-
mazó LEAN folyamatok, az informatikai szektor Scrum módszertana, adatelemzési 
és adatvizualizációs technikák, valamint a pénzügyi és jogi szektor okos szerződési 
megoldásai. A blokkláncok alkalmazása segíti a szállítói kockázatok megfelelő kezelését 
is az építőiparban, hiszen jelentős kockázatot jelentenek az esetleges „körbe tartozá-
sok” miatt kialakuló válságok. További innovatív területek, mint az akkumulátoripar, 
a repülőgépipar és a hadiipar is hozzájárulhatnak az építőipar fejlődéséhez. Az alkal-
mazott kutatás fejlesztés területén az űripar és az építőipar közötti kapcsolat is egyre 
inkább fókuszba kerül, ami mind a megkívánt minőséget, mind a későbbiekben tárgya-
lásra kerülő szabványok témakörét érintik. Ezen iparágakban már hatékonyan alkalma-
zott technológiák, például méréstechnikai vagy dróntechnológiai megoldások támogat-
hatják a minőség javulását. A technológiák és innovációk hatására új típusú szakértelmet 
igénylő pozíciók jelenhetnek meg mind a vállalati, mind az állami szektorban, amelyek 
más iparágakból származó értékes tudást integrálhatnak, ezzel is növelve a minőséget. 
A technológia, kultúra, innováció, új anyagok (pl. nanotechnológia) és módszertanok 
kombinációja számos lehetőséget rejt magában a minőségfejlesztés területén.
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„De itt, mint mondtam, nem csak semleges technológiákra és új koncepci-
ókra van szükség, hanem főként új emberekre és mindenképpen új gondol-
kodásmódra.” (4. interjúalany)

A technológiákat támogató szabványok hiánya vagy a túl merev szabványok jelenléte 
koordinációs nehézségeket és az innovációk elterjedésének gátjai is lehetnek. Az Integ-
rált Projekt Megvalósítás (IPD) módszertana például gyakran kerül háttérbe az állami 
megrendelések kiviteli terv szintű előírásai miatt, amelyek nem hagynak teret az inno-
vatív megoldásoknak.

A közös adatkészlet-szabványok és adatkezelési folyamatok kialakítása nem 
csak iparági együttműködést, de magas szintű informatikai kompetenciát is igényel. 
Az adat-vezérelt fejlődés támogatásához az iparágban és a kutatás-fejlesztés terüle-
tén is az adatok hozzáférhetősége és elérhetősége is kulcsfontosságú szerepet kap. 
Országos szinten az információ és az adat önmagában nem elegendő; szükséges lehet 
az állam aktív szerepvállalására, hogy a piaci szereplők technológiai fejlődését támo-
gassák. Az interjúalanyok elmondása szerint, egyes országok (mint például az Egye-
sült Királyság) már most is központosított BIM rendszerek alkalmazásával próbálják 
felgyorsítani az iparág fejlődését és országos szintű versenyelőnyre szert tenni ezáltal, 
azonban az ilyen irányú fejlődést Magyarországon például a költségnem alapú közbe-
szerzési rendszer megakadályozza.

Az interjúk alapján az innováció és a jogi keretrendszer összehangolása egy másik 
kritikus terület, amely komplex hatással lehet a már meglévő szerződési struktúrákra. 
Az elavult szerződési formák korlátozzák a BIM módszertan alkalmazását, amely speci-
fikus szerződési kereteket igényel.

„Légi-, űrkutatási ipar és az építőipar. Írjatok le mindent, ami 1994-től 2022-
ig történik ezekben az iparágakban. Nagyjából a szabványosításra lehet 
leegyszerűsíteni. Automatizálás és digitalizálás és ez az, amihez mindenki-
nek fel kell zárkóznia.” (4. interjúalany)

A szabályozások a minőség növelése mellett fejlettebb technológiai környezetet 
indukálhatnak. Például Európában a fenntarthatóságra vonatkozó jogszabályok szigorí-
tásának hatására egyre több digitális technológia és megoldás jelenik meg. A jogi terü-
leten a minőség mellett a hatékonyságot, az együttműködést és a bizalmat is növelhetik 
például a blokklánc alapú szerződések. A szabványosításból a kisebb országok gyorsan 
profitálhatnak és kihasználva méretüket új technológiai és digitális átalakulási koncep-
ciókat tudnak jóval gyorsabban megvalósítani. Ilyen példa lehet Észtország, ahol már 
BIM alapú közbeszerzési rendszer támogatja az építőipar minden szereplőjét és elősegíti 
a piaci szereplők technológiai fejlődését. 

A folyamatinnováció hiányában az olyan módszerek, mint például a BIM, a LEAN 
menedzsment és az IPD alkalmazása kudarchoz vezethet, melyek átlátható kommuni-
kációt és állandó együttműködést igényelnek az iparág szereplői között. Bár a LEAN 
menedzsment egyre inkább teret nyer a hazai projektekben is, azonban a teljes potenciál 
kiaknázása megfelelő szoftver infrastruktúra hiányában nehezen megvalósítható.
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Az információ visszatartása, például a natív BIM fájlverziók (vagyis a BIM rend-
szerben készített modellek) visszatartása, jelentős pénzügyi veszteségekhez vezet-
het a projekt teljes életciklusa során. Az innovatív megoldások, mint az állami szintű 
közös adatfelhasználás és a felhőalapú együttműködés, uniformizált információt 
biztosíthatnak az érintett feleknek, optimalizálva ezzel a kommunikációs folyamatokat. 
A BIM-alapú projektek, kiegészítve virtuális (VR) és kiterjesztett valóság (AR) technoló-
giákkal, nem csak a vizualizációt és az oktatást teszik hatékonyabbá, hanem a döntésho-
zatali folyamatokat is, melyek így valós idejű adatokon alapulhatnak. Például a virtuális 
valóság megjelenik a modellekben, amelyekben tetszőlegesen „körbe járhatóvá” válnak 
az épületek még mielőtt bármilyen tényleges fizikai munka megkezdődne. Sőt a kiter-
jesztett valóság keretében a tényleges fizikai térben is megtekinthetővé válnak a model-
lek, és azok tényleges illeszkedése. 

3.2. ADAT-ÖKOSZISZTÉMA

A digitalizáció nem merül ki pusztán a technológiai eszközök bevezetésében; magá-
ban foglalja a technológia által indukált folyamatváltozásokat is. Az adat-ökoszisz-
téma felépítése integrált rendszereken keresztül feltétele az adat elemzésnek és 
a hatékony adat-vezérelt folyamatoknak, melynek kialakítását az IT területéről érkező 
szakemberek tudják támogatni. A folyamatinnováció hiánya mégis gyakran előfordul 
és a technológia bevezetése nem jár együtt az operatív folyamatok megújításával. Ennek 
következtében a technológia paradox módon degradálhatja a meglévő folyamatokat és 
növelheti az operatív költségeket. A folyamatinnováció hiányának egyik oka a kutatás-
ban résztvevők véleménye alapján, hogy a vállalatok kockázatosnak tartják a folyamatok 
radikális átalakítását, különösen, ha a meglévő munkamódszerek még mindig ugyan-
úgy profitábilis megoldásnak számítanak. 

„ Amíg nem történik változás a technológia bevezetésével a folyamatokban, 
a technológia önmagában ott fog állni, nem fog változtatni a dolgokon. 
A folyamatokat a technológiákhoz kell igazítani, mert csak akkor tud jelen-
tős növekedést elérni a hatékonyság területén.” (7. Interjú alany)

Az építőipari folyamatok hatékonyságának növelése a technológia által generált új- 
és meglévő operatív folyamatok összekapcsolásával érhető el. Ezt a célt szolgálja a sziget-
szerű, izolált rendszerek megszűntetése és a komplex rendszerek integrációja. Az ilyen 
összekapcsolt rendszerek lehetővé teszik a felhasználók számára, hogy valós idejű és 
rendszerezett adatokat generáljanak. Ez nem csupán a jelenlegi működések optimalizá-
lását támogathatja, hanem a prediktív döntéshozatali modellek bevezetését és fejleszté-
sét is elősegítheti.

A technológiai megoldások száma exponenciálisan növekszik a piacon, ami a rend-
szerek széttagoltsága mellett a geopolitikai szakadékokat is felerősítheti. Ezen szigetszerű 
rendszerek a meglévő alkalmazottak számára a munkaterhelés növelése mellett egyre 
komplexebb folyamatokat hoznak az IT szakemberek számára is. A hatékony adatáram-
lás érdekében kulcsfontosságúvá válhat a technológiai rendszerek összekapcsolása és 
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az izolált rendszerek megszűntetése, hogy az adatokból kinyerhető információk maxi-
málisan hasznosíthatóak legyenek. Az integrált rendszerek magukkal hozzák a rendszer 
sérülékenységét is, ezért a kiber-biztonság egyre hangsúlyosabb szerepet kap. Ha sikerül 
megvalósítani az együttműködő rendszereket, akkor megnyílik az út a gépi tanulás és 
a mesterséges intelligencia felé is, ahol már nem csupán technológiai, hanem társadalmi 
és etikai kihívásokkal is szembe kell néznie az iparág szereplőinek. 

„Nem kérdés, hogy a változás exponenciális lesz. Ezért a szakadék egyre 
jobban nőni fog a korai alkalmazók és a lemaradók között legyen az ország 
vagy a társadalom.” (1. interjú alany)

A mikroszolgáltatási architektúra (Microservice Architecture), amely az IT szektor-
ban már széles körben alkalmazott, potenciális megoldást kínálhat az építőipar komp-
lex kihívásaira. Egy ilyen ökoszisztéma bevezetése elősegítheti a hatóságok, vállalkozá-
sok és technológiai szolgáltatók közötti szinergiát, miközben folyamatos adatáramlást 
biztosít. Ez a fajta rendszer lehetővé teszi az iparági szereplők számára, hogy az innova-
tív folyamatokat és technológiákat is hatékonyabban integrálják egy informatikai rend-
szeren keresztül. Ebben a kontextusban a kormányzat egy koordináló és integrációs 
szerepet is betölthet. Az állami szereplők API-k (Application Programming Interface), 
vagyis az egyes alkalmazásokat programozható interfészek segítségével ösztönözhetik 
és kapcsolhatják össze saját szolgáltatásaikat egy központi rendszerrel, amelynek révén 
a megbízható adatok áramlása hatékonyan valósulhat meg a projektek között és projek-
teken belül is.

Az építőiparban megfelelő kommunikációs technológia hiánya pazarló folyama-
tokhoz és az együttműködés hiányához vezethet. A BIM modell egyes fájlformátumai 
zárt ökoszisztémát eredményezhetnek, mely korlátozza a kis- és középvállalkozások 
hozzáférését és együttműködési képességét, különösen, ha ezen fájlformátumok olyan 
szoftvert igényelnek, melyeknek a licencdíja nem megfizethető számukra. Az építő-
ipar piacára belépő szoftverfejlesztők gyakran nem rendelkeznek megfelelő ismere-
tekkel az építési folyamatok és a végfelhasználók igényeinek komplexitásáról, valamint 
a tapasztalat alapú döntéshozatal kritikus szerepéről, mely az új informatikai rendsze-
rekben az együttműködés hiányához is vezethet. Egy koherens és integrált kommuniká-
ciós technológiai infrastruktúra hiánya az építőipari vállalatoknál a hatékonyság csök-
kenését eredményezheti és jelentős többletköltségekhez is vezethet.

„Mi a probléma? Az, hogy nem mindenki van benne a tervezési láncban, így 
az egész folyamat úgymond megszakad, mivel egy csapat az egész folya-
matból kimarad… Mert nem tudják megfizetni a drága szoftvereket.” (23. 
interjúalany)

Az értékláncon és projektekben együttműködő szereplők számára és a kommu-
nikáció optimalizálására egy megfelelően kiválasztott rendszer és fájlformátum lehet 
a megoldás. Erre az interjúalanyok elmondása szerint, egy példa lehet az IFC (Industry 
Foundation Classes) alapú, nyílt fájlformátumú központi információs rendszer, mely 
nem köti a felhasználókat költséges szoftverlicenc-szerződésekhez. A rendszer haté-
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kony bevezetését és a kommunikációs folyamatok javítását a felhasználók folyamatos 
oktatása és képzése támogathatja, mely lehetőséget teremthet egy kollektív tanulási és 
fejlődési paradigma kialakítására. Ebben a kontextusban a hosszú távú szakmai tapasz-
talattal rendelkező szakemberek tudása és kompetenciái könnyebben integrálódhatnak, 
köszönhetően az iparági szereplők intenzívebb és strukturáltabb együttműködésének.

A növekvő adatok mennyisége és a dokumentációval szemben támasztott követel-
mények egyre magasabb minőségi elvárásokat támasztanak az iparág szereplői számára. 
Nagyvállalatok vagy komplex építési projektek esetében azon technológiák bevezetése, 
melyek javíthatnának az adatok minőségén, időigényes. Ennek oka a döntéshozatali 
ciklusok hosszára és a változás menedzsment időtartamára is visszavezethető. Mind-
ezek mellett előfordul, hogy bizonyos vállalatok az ellátási láncban vagy a projektek 
életciklusában kimaradnak a technológiai fejlődésből, ezáltal negatívan befolyásolják 
egy projekt globális hatékonyságát. Ezen kihívások mellé társulhat a digitálisan szak-
képzett munkaerő hiánya, így az iparági szereplők szinergiája sem feltétlen tud kiala-
kulni az adatmenedzsment és minőség területén főként akkor, ha nem áll rendelkezésre 
megfelelő minőségű internet a munkaterületen. A beszállítói oldalon szintén felmerül-
hetnek olyan kihívások, mint például a kereskedelmi titkok és az információmegosztás 
hiánya, mely korlátozhatja az innovációs folyamatokat és a minőségi paraméterek javu-
lását. 

„ A nagyvállalatok? Ott elég sok papírmunkát kell elvégezni, és engedélyeket 
kell kérni az új technológia bevezetéséhez, még akkor is, ha az bevált és 
költséghatékony technológia.” (8 interjúalany)

A párhuzamos és felesleges folyamatok kiszűrését változáskezelési mechanizmusok-
kal vagy üzleti információmenedzsment rendszerek alkalmazásával lehetséges fejleszteni, 
amelyek integrált rendszereket és koordinált technológiai infrastruktúrát igényelnek. 
Ezáltal a technológia az építőipari folyamatok minőségét képes javítani és a körforgásos 
gazdasági modellekkel kombinálva interdiszciplináris szinergiákat is létrehozhat. Az új 
technológiai megoldások szisztematikus bevezetése folyamatmenedzsmenttel kombi-
nálva segítheti az építőipart a változások agilis kezelésében és a ciklikus hibák kiszűré-
sében. Az újonnan kialakított infrastruktúrában így az AR, a VR és más vizualizációs 
technológiák a gyorsabb és hatékonyabb kommunikáció segítségével javíthatják a terve-
zés és kivitelezés minőségét.

4. ÖSSZEFOGLALÁS, DISZKUSSZIÓ ÉS KONKLÚZIÓ
Az építőipar sikeres digitális átalakulását a vállalati szektor, a tudományos közös-
ség és az állami szereplők proaktív szinergiája támogathatja. Ez az interdiszciplináris 
együttműködés kollektív választ adhat a kihívásokra, és a piaci szereplők közötti izolált 
működés helyett a stratégiai partnerség felé terelné az ágazatot annak érdekében, hogy 
a jövőbeli fejlődést optimálisan formálja. Jelen kutatásban két témakört emeltünk 
ki az Építőipar 4.0 kihívásai és lehetőségei területén: a gondolkodásmód és az adat-
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ökoszisztéma témaköreit. Ezen két terület kutatási eredményeit a 3. táblázat tartalmazza. 
Mind az elmélet, mind az empirikus kutatás alátámasztotta, hogy az Építőipar 4.0 

bevezetésének egyik kulcsa a szakemberek és a menedzsment gondolkodásmódjának 
megváltoztatása lehet (El Jazzar et al., 2021), mely a technológiai infrastruktúra kialakítá-
sának (Yang et al., 2022) és az új folyamatok bevezetésének egyik előfeltétele (Schönbeck 
et al., 2020). A kvalitatív vizsgálatok eredményei nem csupán igazolták a korábbi kutatá-
sokat, hanem azokon felül rámutatnak, hogy az építőipar konzervatív jellegű, és generá-
ció váltásra lehet szükség a meglévő folyamatok modernizálásához. A paradigmaváltás 
komplex, többdimenziós jelenség, amely a folyamatoktól a minőségig, a szakmai tudás-
tól a jogi keretekig és a kommunikációs struktúrákig terjed. Az oktatási programok, 
különösen a felsővezetői szinten, elősegíthetik ezt az átállást. A konzervatív gondolko-
dásmód nem csak a technológiai fejlődést gátolja, de a szervezeti struktúrákat és karri-
erpályákat is befolyásolhatja. Jelenleg a legtöbb vállalkozásnál a műszaki karrierutak 
lineárisnak mondhatóak, és kevés lehetőség van a horizontális mobilitásra. A fiatal 
generáció számára azonban a technológiai kompetenciák gyorsabb karrierfejlődést is 
indukálhatnak. A modern technológiák már lehetővé teszik a magas szintű szakértők 
globális mobilitását, és ha a hazai körülmények nem támogatják az ember központúbb 
és nemzetközi anyagi feltételeket, a szakértői tudás kiáramolhat az országból. Az ágazat-
ban a piaci szereplők és a kutatás-fejlesztési szektor szorosabb együttműködése pozi-
tív változásokat hozhat, amelyek olyan új pozíciókat generálhatnak, mint az építőipari 
agilis coach, innovációs menedzser vagy építőipari IT menedzser. Jelenleg ezek a pozí-
ciók hazánkban még viszonylag ritkák.

A növekvő fenntarthatósági elvárások olyan környezetbarát és költséghatékony 
lakhatási megoldások fejlesztését teszik szükségessé, mint a moduláris vagy tipizált 
építési technikák. Ezeken a területeken az iparosított gyártási modellek újbóli előtérbe 
helyezése, integrálva az IPD-vel, lehetővé tenné az innovációk széleskörű alkalmazását 
és a projektek hatékonyabb megvalósítását. Az innovációs és kutatás-fejlesztési közpon-
tok nem csak a szakmai tudás transzferjét segíthetik elő az építőiparban, hanem új üzleti 
modellek kialakításában is szerepet játszhatnak. Emellett hozzájárulhatnak az iparág 

„brand”-jének újra formálásához, így az építőipar ismét vonzó karrierlehetőségként 
jelenhet meg a fiatalok számára.

A paradigmaváltás szükségességét valamennyi interjúalany kiemelte, igaz eltérő 
hangsúllyal. Amiben mindannyian egyetértettek, hogy a digitális technológiák felhasz-
nálása óriási lehetőséget jelent az iparág számára, az eltérő értékelés inkább arra vonat-
kozott, hogy milyen időtávon belül rendeződhet át az iparág, és, hogy milyen tevékeny-
ségeket is érint. Az egyik szélsőséges álláspont szerint akár egy évtized alatt teljesen 
megváltozik az iparág szerkezete, míg mások ezt több emberöltőnyire teszik. Ami 
viszont szintén egybehangzó volt, hogy amennyiben az állami megrendelések az új 
paradigmát képviselik, akkor a változások néhány éven belül radikálisan átforgathatják 
egyes országok piacait.

Az adat-ökoszisztéma szempontjából kutatásunk és az elméleti háttér is rámutatott 
arra, hogy a folyamatok megújítása egyre hangsúlyosabbá válik mind az építőipar össze-
tett ellátási láncában (El Jazzar et al., 2021), mind pedig a vállalati belső folyamatok  
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területén (World Economic Forum, 2023). Kutatásunk továbbá több területen is rámutat 
arra, hogy a folyamat innováció szempontjából egyik legfontosabb tényező a rendszer 
integráció annak érdekében, hogy az adatok áramlása a megújított folyamatok segítsé-
gével a rendszerek között áramolni tudjon és megteremtse az alapokat az adat-vezérelt 
döntésekhez és a gépi tanuláshoz is. A szigetszerű rendszerek jelenleg ezt meggátolják és 
a meglévő alkalmazottak munkaterhelését is növelik. A minőség javulását és a rendsze-
rek szisztematikus fejlődését más iparágakból érkező szakemberek tudnák elősegíteni, 
mellyel párhuzamosan szükséges a jelenlegi munkavállalók digitális kompetenciájá-
nak a folyamatos fejlesztése. A megfelelő szakemberek alkalmazásának köszönhetően 
az adatok minősége, áramlása és felhasználása is javulhatna, mely a teljes építőipari 
minőség pozitív változásához hozzájárulna.

A digitális transzformációhoz szisztematikus megközelítésre van szükség hazánkban 
is, melyre egy megfelelő adat-ökoszisztéma kialakítása lehetne a megoldás állami szin-
ten mint integrátor, főként a BIM területére fókuszálva (Berg et al., 2021), mely az Építő-
ipar 4.0 egyik katalizátora (Alaloul et al., 2020) és a körforgásos gazdaság egyik rugója is 
lehetne (Lavikka et al., 2018). Kutatásunk rámutatott arra a kérdésre, hogy egy ilyen 
állami rendszer kialakítására a mikroszolgáltatási architektúra felépítése lenne alkalmas.

Összeségében a paradigmaváltás legfontosabb mozgatórugója az állami szabályozá-
sok átalakításán túl az állami megrendelések példamutató átalakítása lenne, ami állami-
vállalati-akadémia-nonprofit partnerségekre alapulna, és egy egységes adat-ökosziszté-
mára épülne. A döntéshozatalba és az átalakításba számos építőiparon kívüli digitális 
transzformációs szereplőt lenne érdemes bevonzani, ezáltal segítve az iparági paradig-
maváltást.
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Márkaszeretetre hangolódott fogyasztók 
– Szeretetmárka a magyar piacon, a Pöttyös példája

Consumers attuned to brand love - Lovemark on the
Hungarian market, the example of Pöttyös

Absztrakt

A szeretetmárkák (lovemarks) érzelmi kötődést tudnak kiváltani a fogyasztókból, ezért nem csak 
az újravásárlásnak a valószínűségét növelik, hanem márkahű fogyasztókat is kreálnak. Az egyik 
legnagyobb globális márka, a Coca-Cola tekintetében is elmondható, hogy érzelmi kötődés 
van a fogyasztói bázisa és a márka között, még úgy is, hogy a vaktesztek során bebizonyoso-
dott, hogy a Pepsinek jobb íze van az emberek szerint. Mindezek miatt feltételezhető az, hogy 
egy elterjedt és közkedvelt magyar márkát érdemes volna különböző szeretetmárka kritériumok 
mentén megvizsgálni. A választás a Pöttyös brandre esett. A kvantitatív kutatás fő célja a hazai 
fogyasztók véleményének Ajzen-modellbe való helyezése és ezen modell tesztelése. Az Ajzen-
modell alkalmazásával ok-okozati kapcsolat fedezhető fel a marketingkommunikációs eszközök 
és ajánlások között, illetve az ajánlások és márkahűség között. Ebből kifolyólag közvetett kapcsolat 
van a marketingkommunikációs eszközök és a márkahűség között. Azaz a reklámok és a hallott, 
látott tartalmak az embereket a szájreklámra, a word-of-mouth (WOM) használatára ösztönzik, 
és a márka vagy termék ajánlására, míg az ajánlások mennyisége növeli a márkahűséget.

Kulcsszavak: szeretetmárkák, márkaimádók, márkahűség, újravásárlás, Pöttyös

Abstract

Lovemarks can evoke emotional attachment in consumers, thus not only increasing the likelihood 
of repeat purchases, but also creating brand loyalists. This can be observed even in the case of one 
of the largest global brands, Coca-Cola, where emotional attachment exists between its consumer 
base and the brand, despite blind taste tests proving that people prefer the taste of Pepsi. Based 
on all this, we hypothesized that it would be worthwhile to examine a popular Hungarian brand 
through various lovemark criteria. Our choice fell on the Pöttyös brand. The main goal of our 
quantitative research was to place the opinions of Hungarian consumers into the Ajzen model and 
to test this model. By applying the Ajzen model, we aimed to discover causal relationships between 
marketing communication tools and recommendations, as well as between recommendations and 
brand loyalty. Consequently, there is an indirect connection between marketing communication 
tools and brand loyalty. In other words, advertisements and heard or seen content encourage 
people to engage in word-of-mouth (WOM) and recommend the brand or product, while the 
quantity of recommendations increases brand loyalty.

Keywords: lovemarks, lovebrands, brand loyalty, repeat purchase, Pöttyös

JEL kód: M39

https : / /doi .org/10.14513/tge- jres .00389

https://doi.org/10.14513/tge-jres.00389


104 TÉR GA ZDASÁG EMBER , 2024/1-2 , 12 , 103-120

BEVEZETÉS
A szeretetmárka (lovemark) fogalma immár közel húsz éves. Kevin Roberts, a Saatchi and 
Saatchi reklámügynökség globális vezetője volt az, aki 2005-ben megjelent „Lovemarks 
- The future beyond brands” című könyvében definiálta a fogalmat. E szerint azokat
a márkákat, melyekhez szoros érzelmi szálak fűzik a fogyasztókat, szeretetmárkáknak
nevezzük. Ezen márkákhoz már-már ésszerűtlenül ragaszkodnak fogyasztóik, nem
csak funkcionális és minőségi, hanem szimbolikus, illetve érzelmi szempontok miatt
is; sőt sok esetben utóbbiak jóval fontosabbak. Ha Magyarország egyik szeretetmár-
káját keressük, az kétségtelenül a Pöttyös brand. Ezt bizonyította a Millward Brown
nemzetközi kutatócég által 2013-ban végzett ún. Noé-teszt is. A furcsa név Noé bárká-
jára utal, mert a fogyasztóknak először azokat a márkákat kell kiválasztani, amelyeket
szeretnének, hogy számukra hozzáférhetők maradjanak, akkor is, ha egy távoli kita-
lált országba költöznének, ahol egyetlen idehaza elérhető márka sem kapható. Ezután
a bárkára került tetszőleges számú márka közül ki kell választaniuk egyet, amelyeket
akár a többi kedvelt márka rovására is becsomagolnának . Amikor a Millward Brown
ezer magyar felnőttet kérdezett meg, a lista első helyére a Pöttyös került, megelőzve
a Facebookot, a Google-t vagy a Milkát (MARKETINGINFO, 2013).

A kvantitatív kutatásunk fő célja a hazai fogyasztók véleményének, az Ajzen-
modellbe való helyezése és ezen modell szerinti tesztelése. Ajzen (1991) a tervezett 
viselkedés elméletét (TPB) arra építette, hogy az egyén viselkedését a legjobban a szán-
dékok magyarázzák meg. A modell alapján a szándékokat előre jelzik a viselkedéssel 
kapcsolatos attitűdök, szubjektív normák, valamint az egyén felfogása. A szeretetmár-
kákhoz kapcsolódó kutatások között számtalan olyan van, amelyben kvantitatív elem-
zési módszertant alkalmaznak a kutatók. Praveenraj és társai (2023) tanulmányukban 
a márkalojalitás és bizalom kérdését vizsgálták a 3 kiválasztott szeretetmárka esetén, 
Javed és társai (2024) pedig a fenntartható és környezettudatos fogyasztás dimenzióiban 
vizsgálták meg a szeretetmárkákat.

A tanulmány első részében a márkákat vizsgáltuk empirikus és elméleti megközelí-
tésben, különös tekintettel a márka alkotó tényezőire. Ezt követően középponti kérdés-
ként a szeretetmárkákat és a márkaimádókat vizsgáltuk. A szakirodalomkutatás során 
mélyebb betekintést kaptunk a szeretetmárkákkal kapcsolatban megfogalmazott elvá-
rásokra, ami egy jó alapja egyben kiinduló pontja volt az Ajzen-modell szerinti vizs-
gálatnak is. A primer kvantitatív kutatás keretében gyűjtött adatainkat belehelyeztük 
az Ajzen-modellbe és ok-okozati kapcsolatokat kerestünk a tényezők között. 

A tanulmány támogatja hazai márkákkal foglalkozó szakemberek, márkázási straté-
giáról való gondolkodását és ehhez kapcsolódóan a fogyasztói gondolkodás megismeré-
sét a hazai márkákról, valamint lehetséges szeretetmárkákról. 

1. SZERETETMÁRKA A SZAKIRODALOMBAN
Kutatásunk témajaként a szeretetmárkák vizsgálatát választottuk, különös tekintettel 
a Pöttyös márkára. A legtöbb márka próbál szeretetmárkává válni, hiszen ez egy olyan 
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előnyt jelent a versenytársakkal szemben, ami nem csak anyagilag segíti a márkát, 
hanem érzelmi kötődést is kialakít. Mivel globális viszonylatban elmondható, hogy van 
néhány köztudott szeretetmárka (pl.: Coca-Cola, Apple, LEGO, IKEA), ezért felada-
tunknak éreztük a magyar piac megvizsgálását is. A magyar piacon jelenlévő márkák 
közül kiemelhető a Pöttyös márka és az előfeltételezésünk az volt, hogy ez az a márka, 
ami a hazai piacon szeretetmárkának tekinthető, nem csak az eladások mennyisége, 
a megjelenések száma miatt, hanem azért is, mert érzelmi kapcsolódás van a fogyasztók 
és márka között, ezért is lehet számos emberen látni Pöttyös márkajellel és/vagy márka-
névvel ellátott termékeket. 

Mivel a márka és a szeretetmárka meghatározása között különbségek sorolhatók fel, 
ezért a tanulmányban először is szeretnénk a két definíciót bemutatni, a hasonlóságokat 
és különbségeket érzékeltetve. 

1.1. SZERETETMÁRKA

A márkákkal és a márka jellemzőivel már a késői 19. században is elkezdtek mélyeb-
ben foglalkozni a kutatók. Aztán az évek teltével egyre nagyobb számban jelentek meg 
a márkák a piacon, ami megnehezítette a vállalatok életét, hiszen nagyon nehéz volt 
kitűnni a tömegből és maradandó élményt okozni a fogyasztóknak (Svéhlik, 2007). A 21. 
század marketingjének jellemzője lett, hogy már nem csak a funkcionális jellemzőkre 
kell koncentrálni, hanem egyre nagyobb hangsúlyt kapnak az érzelmek is. A marketing 
aktivitások és a márkaérték növeléséhez a fogyasztók szívén át van az út, ezért is fontos 
górcső alá venni a fogyasztók álláspontját. 

A szeretetmárkákat két dimenzióban értelmezi Roberts (2004), a szeretet és a tiszte-
let dimenzióiban. A kutatók (Ahuvia, 2005; Carroll-Ahuvia, 2006; Whang et al., 2004) 
szerint a szeretetet is 3 részre lehet osztani: vágyakozás, öröm és a közvetlenség. A szere-
tetet Caroll és Ahuvia (2006, 79) úgy definiálja, hogy „egy szenvedélyes érzelmi kötődés, 
amit egy ember egy bizonyos márkanév iránt érez”. Ezzel szemben az elköteleződés nagy 
valószínűséggel nem a szeretet maga, hanem a szeretet egyik hozadéka (Kotler–Keller, 
2006; Shuv-Ami, 2012). A közvetlenség egy romantikus kötődésből alakul ki, amit egy 
márka iránt érez a fogyasztó és a vágyakozás pedig egyszerűen a márka érzékiségének 
és rejtelmességének eredményeként jelenik meg (Whang et al., 2004). Roberts (2004) 
a „lovemark” kifejezést használja a szeretetmárkákra, ami meghatározása szerint olyan 
márka, amely nemcsak a fogyasztói igényeket elégíti ki, hanem mély és tartós érzelmi 
kapcsolatot is teremt velük. Vagyis túlmutat a funkcionalitáson és az áron, a fogyasztó 
identitásának részévé válik, ebből kifolyólag hűséget és elkötelezettséget eredményez 
hosszútávon.

Már Levy (1959) felismerte azt a jelenséget, hogy az emberek nem csak a termé-
kek funkcionalitása miatt vásárolják meg azokat, hanem a többlet értékek miatt vagy 
a hozzájuk tartozó érzelmi kötődés miatt is. Ezzel szemben Batra és társai (2012) egy 
teljesen új mérési lehetőséget vetettek fel a kutatásaik során, ahol azt mondták ki, hogy 
a leghatékonyabb márkaszeretet mérés elemei a tartós szenvedély, a hosszú távú kapcso-
lat, a pozitív érzelmi kötődés, a várható szeparációs szorongás, az általános elégedett-
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ség és az elkötelezettség, lojalitás erőssége (Shuv-Ami, 2016). Batra és társai (2012) 
a „lovebrand” kifejezést használják és úgy gondolják, hogy a fogyasztók tapasztalatainak 
mély megértésére kell építeni és ezt követően kell kapcsolatokat teremteni. 

A tisztelet ezzel szemben Roberts (2004) szerint funkcionális és magába foglalja a minő-
séget, a megbízhatóságot és a bizalmat. A minőség tekintetében elmondható, hogy pozi-
tív hatással van az elégedettségre és a márkahűség kialakulására, az elköteleződésre, 
illetve a vásárlási hajlandóságra is (Shuv-Ami, 2016). A márkahűséggel kapcsolatban 
több elmélet is felmerül, például Prónay (2011) úgy gondolja, hogy a márkahűséghez 
hozzátartozik az újra vásárlás, de emellett egy pozitív attitűddel is rendelkezik a vásárló 
a márka iránt, tehát érzelmileg elköteleződik irányába. Míg Oliver (1999) elmélete 
szerint először kognitív lojalitás fog történni, majd érzelmi és ezt követően pedig 
konatív, és végül pedig aktív cselekedetei által válik hűségessé a fogyasztó. A márká-
hoz kapcsolódó érzelmi kötődést Fournier (1998) kutatta és a márkaviszony-elmélete 
során demonstrálta is. Az említett elmélet azt mutatja be, hogy a fogyasztók a tárgyak/
termék birtoklása közben egy érzelmi kötődést is kialakítanak, így már-már úgy tekin-
tenek a márkákra, mintha azok személyek lennének. Aaker (1997) és Aggarwal (2004) 
kutatásaik során ezt a „megszemélyesítést” mutatták be részletesen és arra jutottak, 
hogy a fogyasztók személyiségjegyekkel ruházzák fel a márkákat, így sokkal könnyeb-
ben gondolják is azt, hogy a márkának vagy a terméknek „lelke” van. Tehát ez alapján 
elmondható, hogy a fogyasztóknak szüksége van az érzelmi kötődésre, és az csak akkor 
tud kialakulni, ha lelkileg közel érzik magukhoz a márkát vagy terméket (Albert et al., 
2013). Albert és társaik (2013) kutatásaik során pontosan kimutatták, hogy lehetséges, 
hogy az emberek konkrét szeretetet érezzenek bizonyos márkák iránt. 

A szeretetmárkák tekintetében elmondható, hogy a fogyasztók alapvetően ahhoz 
vonzódnak és ragaszkodnak, amit a márka reprezentál. Tehát ez esetben a vásárló-
nak a márka egy önkifejezési eszköz is egyben, ami lehetővé teszi, hogy a személyisé-
gét és stílusát egyszerűen kifejezze. Törőcsik (2009, 20) úgy gondolja, hogy „a termék 
a szűkebb-tágabb szociális környezetre hatást gyakoroljon úgy, hogy kifejezze szemé-
lyiségünket, identitásunkat, és pozitív képet hívjon elő rólunk a szemlélőben”. Mivel 
a fogyasztóknak fontos az önkifejezés, ezért a szeretetmárkák tekintetében közép-
pontba kerül a sikeres márkaépítés kérdése, hiszen a márka történetét megismerve egy 
pozitív kép alakulhat ki a vásárlóban, ami egy érzelmi kötődést okozhat, ami pedig 
a vásárlási hajlandóságot és a pozitív szájreklámot fogja fokozni (Healey, 2009). Roberts 
(2004) a szeretetmárkákat az érthetőségen túlmutató lojalitásként definiálja, ami tulaj-
donképpen azt jelenti, hogy a szeretetmárkák tekintetében már nem a realitás és objek-
tív gondolatok dominálnak elsősorban, hanem az érzelmek és a szubjektív meglátások, 
tapasztalások. A szeretetmárkák kapcsán Batra és társai (2012) (1. ábra) 8 olyan ténye-
zőt állapítottak meg, amelyek hozzásegítik a fogyasztókat ahhoz, hogy érzelmi kötődés 
alakuljon ki közöttük és a márka között. 

A márkahűség egy olyan belső elköteleződést jelent, amikor a fogyasztó olyan mély 
érzelmi ragaszkodást érez egy márka iránt, hogy nem akarja azt elárulni (Tamasits–
Prónay, 2018).
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1. ábra: A márkaszeretet faktorai
Figure 1 Factors of brand love

Forrás: Batra et al., 2021

A 8 tényező Bartra et al. (2021) alapján a következő: 
1. A márkával való azonosulás, amit már korábban Törőcsik (2000) kutatása kapcsán is 

említettünk, hiszen a fogyasztóknak fontos, hogy együtt tudjanak érezni a márkával. 
2. A szenvedély által vezérelt viselkedés, ami alatt lehet gondolni a Roberts (2004) által

említett realitás elvesztésére is, tehát az érzelmek hatása alatt lévő fogyasztók már
nem a reális gondolataik miatt fognak mondjuk egy terméket megvásárolni, hanem 
pl.: az érzelmi kötődés, a korábbi tapasztalatok miatt.

3. Pozitív érzelmi kötődés, amelyet egy fogyasztó meg tud szerezni egy jó élmény során 
is, akár a WOM (word-of-mouth, szájreklám) útján is, vagy a márkával való össze-
kacsintás folyamán is.

4. Hosszú távú kapcsolat megléte, tehát a fogyasztó elkötelezett a márka vagy termék
mellett és már bizonyos ideje azt használja, esetleg fel sem merül benne, hogy
az adott tevékenységhez más terméket vagy márkát vásároljon.
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5. Hiányérzet, ami arra utal, hogy a fogyasztónak hiányérzete lenne abban az esetben,
ha az adott márka vagy termék eltűnne a piacról vagy nem lenne a továbbiakban
elérhető.

6. Pozitív attitűd a márka irányába, ami azt feltételezi, hogy pozitív véleménye van
a vásárlónak, nem csalódott még a márkában.

7. A lojalitás, tehát a bizalom kialakulása miatt nem vásárol az adott tevékenységhez
más márkájú terméket.

8. A magas minőség, tehát a fogyasztó saját szubjektív véleménye alapján a márka vagy 
termék egy magas minőséget képvisel.

Értelmezésünk szerint a szeretetmárkák közé olyan márkák tartoznak, amelyek iránt 
a vásárlók elköteleződnek és érzelmekkel kötődnek hozzájuk. Tehát például két termék 
közül a szeretetmárkát fogják választani, akár a minőség rovására is. 

1.2. MÁRKAIMÁDÓK

Fournier (1998) úgy gondolta, hogy 4 tényező elengedhetetlen ahhoz, hogy a márka és 
a fogyasztó között interperszonális kapcsolat alakuljon ki: 

1. Kölcsönösség, tehát ami azt feltételezi, hogy nem csak a márka van hatással
a fogyasztóra, hanem ez a kölcsönös kapcsolat alapján történik, vagyis a fogyasztó
is lehet hatással a márkára.

2. Célszerűség, ami azt jelenti ebben a koncepcióban, hogy milyen céllal jött létre
a márka és milyen célokat/igényeket szeretne kielégíteni, ez pedig miért lehet fontos 
egy fogyasztónak, vagyis miért jó, hogyha az adott terméket veszik meg.

3. Kapcsolat komplexitása, ami azt is jelentheti, hogy a márka és a fogyasztó között
a kapcsolat nem egyszerű „viszony”, hiszen rengeteg tényező befolyásolhatja és
a legnagyobb vagy legjelentősebb tényezőket a márka nem is tudja kontrolálni,
hiszen ezen tényezők nagy része szubjektív és teljesen az adott fogyasztón múlik.

4. a folytonosság, ami elengedhetetlen a hosszú távú kapcsolat kialakításához, tehát
az, hogy a márka mindig ott legyen, amikor a fogyasztónak szüksége van rá, folya-
matos interakció alakuljon ki márka és fogyasztó között.

A 4 tényező azonosítása segített Fournier-nek (1998) abban, hogy interperszonális
kapcsolatokat tudjon felfedezni. A kutatásai során összesen 15 típusát tudta elkülöníteni 
annak, ami márka és fogyasztó között létrejöhet. Ezen 15 kapcsolattípus (2. ábra) lehet 
negatív és pozitív irányú is, tehát ennél a meglátásnál a kapcsolat iránya a mérvadó és 
nem a kapcsolat erőssége, hiszen mind a 15 típushoz erős érzelmek kötik a fogyasz-
tókat. A pozitív kapcsolatra például lehet mondani a következőket: a legjobb barát, 
elkötelezett partnerkapcsolat, udvarlás vagy akár a gyerekkori kapcsolat, stb. A negatív 
viszonyokra az elkerülést, ellenszenvet lehet példaként említeni. Az ambivalens kapcso-
latokra pedig talán a legjobb példák a függőség és titkos viszony. 
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2. ábra: A márka és fogyasztó közötti kapcsolat értelmezése
Figure 2 Interpretation of the relationship between the brand and the consumer

Forrás: Bauer–Kolos, 2016, 36

Roberts (2004) a szeretetmárkákat két dimenzióban vizsgálta, melynek a tengelyei 
a szeretet és tiszteletet. Ezek alapján 4 csoportot különböztetett meg egymástól (3. ábra):

1. Kevés tisztelet, kevés szeretet: ezek a tömegcikkek, amelyek olyan termékek összes-
sége, amire szükségünk van, de nem szeretjük őket és nem vágyunk rájuk. Ebbe
a csoportba tartozhat pl.: a vas, só vagy akár a homok is.

2. Kevés tisztelet, sok szeretet: ezek a felkapott divatcikkek vagy a trendi mániák,
vagyis azok a termékek, amelyek iránt rövid távon ’fellobbanó szerelmet’ érez
a fogyasztó, de amint meglát egy jobbat, elkerül az előző a süllyesztőbe és nem is
kerül onnan elő többet, pl.: fidget spinner, Buffalo jellegű cipő, tamagocsi.

3. Nagy tisztelet, kevés szeretet: ezek a márkák, amiket nagyon tisztelünk, de érzelmet
nem váltanak ki, erre az IBM, SAP, SAS vagy akár az Oracle jó példák lehetnek.
A márkák tekintetében viszont fontos megemlíteni, hogy ezek könnyen áteshetnek
a tömegcikk kategóriába, ha nem egyediek, vagy csak a profitot hajszolják.

4. Nagy tisztelet, sok szeretet: ezek a szeretetmárkák, olyan márkák összessége, melyek 
erős érzelmeket váltanak ki a fogyasztókból. Ebbe a csoportba sorolható a Coca-
Cola, Disney, Google, Facebook, McDonald’s, LEGO, Starbucks stb.
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3. ábra: Márkák csoportosítása a szeretet és tisztelet dimenziójában
Figure 3 Brand grouping in the dimension of love and respect

Forrás: Roberts, 2004

A szeretetmárkák meghatározása szubjektív, hiszen számszerűsíthető adatot nehéz 
szerezni ezekkel kapcsolatban. Roberts (2004) úgy gondolja, hogy ha egy márka össze-
köti a vállalatokat, dolgozóikat és márkáikat, feltétel nélküli hűségre késztet és szeretik 
a fogyasztók (elkötelezett, hűséges fogyasztói a terméknek), akkor az szeretetmárkának 
tekinthető. Ahogy változik a világ, egyre inkább felfedezhető, hogy a márkák vásár-
lása már nem csupán alap igények kielégítése miatt történik, hanem önmegvalósítás 
és élmények szerzése végett is, hiszen vannak olyan márkák (szeretetmárkák), amelyek 
képesek nagyon erős érzelmeket kiváltani a fogyasztókból (Tamasits–Prónay, 2018). 

Érdekes, hogy a szeretetmárkák fogyasztói feltétel nélküli szeretetet és hűséget érez-
nek a márka iránt, akadnak ugyanakkor márkaellenesek is, akik nem kedvelik ezeket 
a márkákat, viszont ez a rajongókat még elkötelezettebbé tudja alakítani. Valószínűleg 
mindenki találkozott már olyan emberrel, aki a Coca-Cola márkát és terméket kedvelte, 
vagy olyan fogyasztóval aki inkább a Pepsiért rajongott. A hű fogyasztók ’már csak azért 
se’ fogyasztanák a konkurens terméket, míg vakteszteken és kutatások során kimutatták, 
hogy a fogyasztók nagy többsége nem tudta megmondani az említett két márka között 
különbséget (Levine–Levine, 2022). A szeretetmárkák tekintetében a legismertebb 
történet a Pepsi és Coca-Cola nevéhez fűződik. A történet röviden összefoglalva arról 
szól, hogy a két említett konkurens vállalat mindenáron jobb szeretett volna lenni, mint 
a másik, ezért olyan eszközökhöz folyamodtak, mint a vásárlók vaktesztelése. A Pepsi 



 111TÉR GA ZDASÁG EMBER , 2024/1-2 , 12 , 103-120

márka kezdte a kutatást a Challenge nevű vakteszttel, ahol azt az eredményt kapták, 
hogy a Pepsinek jobb íze van, mint a Coca-Colanak. Ezt követően a Coca-Cola vállalat 
több ezer vásárlót kért meg, hogy bekötött szemmel teszteljék az ’Original Coke’ italt 
és a Pepsi üdítőt külön-külön egymás után. A válaszok egyöntetűen azt jelezték, hogy 
míg a vásárlók nem voltak tisztában, hogy melyik italt kóstolták meg, hiszen vaktesztes 
vizsgálat volt, addig a Pepsit helyezték előtérbe és preferálták jobban, viszont amikor 
látták melyik márka italát kóstolják rögtön a Coca-Cola itala nyerte el a tetszésüket. 
1985-ben ezért a Coca-Cola vállalat kivonta a forgalomból az ’Original Coke’ (eredeti 
Coca-Cola ital) italát és egy újragondolt ízzel törtek piacra, ez lett a New Coke. Ennek 
viszont a márka hű vásárlói nem örültek és elkezdtek hevesen tüntetni az új kóla íz ellen, 
aminek hatására a Coca-Cola vállalat visszahozta az eredeti ízt a piacra és elnevezték 
’Coca Cola Classic’-nak.  Vagyis ez azt támasztja alá, hogy a fogyasztók már-már érthe-
tetlenül szoros kötődést, avagy ragaszkodást éreznek egy márka iránt. Ezt követően 
más márkákat is besorolt Roberts (2004) a szeretetmárkák csoportjába, mint például 
az Evian víz. Az Evian képes akár tízszer annyit elkérni a fogyasztóktól egy hasonló 
az ásványvízért, mint a versenytársai. Erre Lincoln és Thomassen (2008) azt javasolta, 
hogy ezen vásárlói szegmensnek talán visszafele kellene elolvasnia az EVIAN feliratot 
(naive = magyar fordítással naív) (Kelemen, 2012). 

Értelmezésünk szerint a szeretetmárkák iránt erős érzelmeket táplál a fogyasztó, 
ezért választja döntéshelyzetben. Megítélésünk szerint olyan márkákhoz tudnak ilyen 
érzelmekkel kötődni a fogyasztók, amelyeknek az értékrendje megegyezik vagy megkö-
zelíti a fogyasztóét. 

1.3. AZ AJZEN-MODELL MINT AZ ELEMZÉS ELMÉLETI KERE-
TÉNEK BEMUTATÁSA ÉS ÉRTELMEZÉSE A KUTATÁS ALAPJÁN

Az Ajzen-modell (1991) a tervezett magatartás elméletén alapszik, melynek központi 
eleme a szándék és a cselekvés elkülönítése. Az elmélet kimondja, hogy az attitűdök, 
szubjektív normák és az észlelt magatartás kontroll befolyásolja a cselekvésre irányuló 
szándékon keresztül a konkrét cselekvést közvetetten, ám az észlelt magatartási kontroll 
közvetlenül is magyarázza, befolyásolja a cselekvést. Tehát az egyén viselkedését közvet-
lenül a szándék magyarázza, amit alapvetően befolyásolnak a viselkedéssel kapcsolatos 
attitűdök, szubjektív normák, valamint az egyén magatartása. A modell újabb változa-
tában (Ajzen, 2006) a cselekvést már nem csak ezek a szubjektív tényezők magyaráz-
zák, hanem olyan objektív változók is, mint a források és lehetőségek, melyek a szándék 
megvalósításhoz kapcsolódnak. Ezt aktuális magatartási kontrollnak nevezik.

Tehát a termékek követése vagy ajánlása még nem feltétlen jelenti azt, hogy az adott 
fogyasztó márkahű lenne. Ugyanakkor a komoly szándék nem elhanyagolható, hiszen 
enélkül nem fog megtörténni a cselekvés. A 4. ábra szemlélteti a modell tényezőit és 
a közöttük lévő interakciót. A kvantitatív kérdőíves adatgyűjtési módszertan lehetőséget 
adott az Ajzen-modell használatára, hiszen az alaptényezők és az azokra hatással levő 
tényezők vizsgálatát is lehetővé tette. Így a következőkben bemutatjuk az elemzés során 
felhasznált változókat.
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4. ábra: Ajzen-modell
Figure 4 Model of Ajzen

Forrás: Ajzen, 2006

A modellben kiindulásként megjelennek a viselkedéshez és döntésekhez kapcsolódó 
attitűdök, amelyek alatt a kutatásban a termékválasztáshoz kapcsolható viselkedésmin-
tákat és választási preferenciákat értjük. Ezt követően megjelennek a szubjektív normák, 
vagyis a társadalmi nyomás a cselekvés elvégzésére vagy elutasítására. Ez után követke-
zik az érzékelt magatartási kontroll, ami azt jelenti, hogy mennyire könnyű vagy nehéz 
az adott magatartásnak megfelelően cselekedni, úgy, hogy minderre hatással vannak 
a múltbeli tapasztalatok, impulzusok és a jövőben felmerülő nehézségek és a környezet-
ből észlelt hatások. Ezt követően jelenik meg a szándék és végezetül a tényleges viselke-
dés/cselekvés (Ajzen, 1991). A modellben megjelenő elemeket/tényezőket a következő 
meghatározások alapján értelmezhetjük:

• Attitűdök: ehhez a konstrukcióhoz olyan mért változók tartoznak, mint
a márka szeretete, termékek élvezete, márka tisztelet, megbízhatóság, családi
hagyományok, márkatörténet ismerete.

• Észlelt magatartási kontroll: ide a termék választásához kapcsolható választási
szempontok tartoznak, mint ár, elérhetőség, ízvilág, csomagolás, promóciók, reklá-
mok, egyediség.

• Szubjektív normák: Márkaelégedettség a jelenlegi termékpalettán megtalálható
termékekkel kapcsolatosan.

• Aktuális magatartási kontroll: ebbe a konstrukcióba a véleménymegosztással
kapcsolat és mért változók tartoznak, melyek közé tartozik a pozitív és negatív véle-
mények megosztása is, illetve a termékek ajánlása.

• Szándék: Az Ajzen-modellben megjelenő szándékot mi a kutatásunkban két
független konstrukcióval (faktorral) mérjük. Ezek egyfajta fokozatosságot jelení-
tenek meg a szándékot illetően: először az érdeklődés jelenik meg a termék iránt,
majd ezt követően a hajlandóság (szándék) a megvásárlásra.

• Cselekvés: Esetünkben ide a márkahűséghez kapcsolódóan mért változók tartoz-
nak.
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A bemutatott változócsoportokból 7 konstrukcióban összesen 10 faktort hoztunk 
létre. A faktorokat a megszokott módon (Kaiser normalizáció, varimax rotáció) hoztuk 
létre, mindegyik konstrukció megfelelő KMO értékekkel rendelkezik, szignifikáns Bart-
lett-teszttel. A teljes kifejezett variancia (TVE) minden esetben meghaladja a 60%-ot, 
a konstrukciók legkisebb faktorsúlya pedig eléri a 0,7-es értéket (egy esetben marad 
alatta, de meglátásunk szerint ez nem okoz gondot a magas kifejezett variancia mellett). 

1. táblázat: Faktorok létrehozása a primer kutatás alapján
Table 1 Creating factors based on primer research

Konstrukció KMO Khi  
négyzet Bartlett p TVE Faktor

Mért 
változók 

száma

Min.  
Faktorsúly

Attitűd 0,859 1612,852 0,000 64,145

Márkához való 
általános  

hozzáállás
7 0,706

Hagyományok 2 0,621

Észlelt 
magatartási 

kontroll 
0,613 279,042 0,000 65,089

Nem anyagi 
jellemzők 3 0,709

Ár és promóciók 2 0,781

Szubjektív 
normák 0,578 140,079 0,000 66,371 Márkaelégedettség 3 0,702

Szándék 1 0,602 237,431 0,000 84,294 Érdeklődés 2 0,918

Szándék 2 0,589 122,260 0 62,027 Hajlandóság 2 0,788

Aktuális maga-
tartási kontroll 0,533 290,796 0,000 77,017

Véleménymeg-
osztás 2 0,883

Termékajánlás 2 0,786

Cselekvés 0,611 105,103 0 65,903 Márkahűség 2 0,748

Forrás: Saját szerkesztés saját felmérés alapján

Tehát ahogy a modell ki is mondja az egyén viselkedését közvetlenül a szándékok 
magyarázzák meg, amit alapvetően befolyásolnak a viselkedéssel kapcsolatos attitű-
dök, szubjektív normák, valamint az egyén gondolkodása is. Így a továbbiakban ebbe 
a modellbe fogjuk a kvantitatív adatainkat beilleszteni. 
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2. A TERVEZETT MAGATARTÁS ELMÉLETÉNEK
ALKALMAZÁSA A PÖTTYÖS MINT 

SZERETETMÁRKA ESETÉBEN

2.1. KUTATÁSI MÓDSZER

A kutatás során a fókusz a válaszadók véleményén volt, tehát hogy miként gondol-
kodnak az adott Pöttyös termékek tekintetében, milyen termékeket választanak vásár-
lásaik során, milyen kritériumok alapján választanak márkát vagy terméket. Ehhez 
egy kb. 20 perc alatt kitölthető kérdőívet állítottunk össze a Google Forms segítsé-
gével, ami több részre volt osztható: fogyasztói szokások, márkaismertség, szituációs 
kérdések, demográfiai kérdések. A kérdőíves adatgyűjtés során kényelmi mintavételt 
alkalmaztunk, az adatokat hólabda módszerrel gyűjtöttük közösségi média felülete-
ken (Facebook, Instagram). A kérdőív 2022. 05. 02. és 2022. 09. 15. között volt elér-
hető és ezen idő alatt összesen 380 kitöltés érkezett, az adattisztítás után értékelhető 
376 kitöltést tekintjük mintának. A kutatási módszerünk korlátokat is tartalmazott, 
hiszen a mintán belüli megoszlások nem voltak egyensúlyban (pl.: korosztálybeli, 
nemi megoszlások), így az eredmények általánosíthatósága korlátozott. A kérdőívet 
az Ajzen-modell alapján alakítottuk ki.

A módszertan választásának oka, hogy Giovanis és Athanasopoulou (2018) tanul-
mányukban high-tech szeretetmárkák esetében alkalmazták az Ajzen modellt, aminek 
alkalmazhatóságát jelen tanulmány keretében egy az FMCG kategóriába tartozó szere-
tetmárka (Pöttyös) esetében kívánunk megvizsgálni.

A kvantitatív kutatáshoz megfogalmaztunk hipotéziseket, amelyek a következők:
H1: A 30 év feletti korosztály nagyobb valószínűséggel jobban kedveli a klasszikus 

(túró rudi) termékeket, mint a 30 év alatti korosztály.
H2: A natúr Pöttyös túró rudi a legkedveltebb termék a palettából.
H3/a: Nagyobb befolyásoló döntési tényező az ár a vásárlásnál azon fogyasztóknál, 

akik havi egyszer-kétszer vagy annál kevesebbszer fogyasztanak Pöttyös termé-
ket, mint azoknál, akik ennél többször.

H3/b: Az árérzékenyebb fogyasztók havi átlagban kevesebbet költenek Pöttyös termé-
kekre.

H4: A rendszeres Pöttyös terméket fogyasztóknak döntésükben fontosabb tényező 
a márka, mint a ritkán fogyasztóknak.

H5: A Pöttyös logója és csomagolása jobban ismert, mint a szlogenje.

A hipotézisek vizsgálata érdekében kvantitatív kutatással kezdtük meg a kuta-
tási munkát. Az itt elkészült eredmények alapján tudtuk szűkíteni a témákat és 
pontosítani a vizsgált területeket. A kvantitatív kutatás elemzéséhez a Microsoft 
Excel és az SPSS szoftvereket alkalmaztuk. A statisztikai elemzés során F-próbát 
használtunk. Ezt követően változókat határoztunk meg és belehelyeztük az Ajzen-
modellbe. 
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A vizsgálathoz a Pöttyös (FrieslandCampina csoporthoz tartozó) márkát 
választottuk, hiszen az volt az előzetes feltételezésünk, hogy ez az a márka, amit 
mindenki ismer hazánkban és valamilyen véleménye van is róla. Továbbá a kvan-
titatív kutatást megelőzően netnográfiai vizsgálatot végeztünk, annak érdekében, 
hogy biztosan megfeleljen a márka, tehát megvizsgáltuk a Pöttyös márka közösségi 
média felületein a kommunikációkat és reakciókat, ami alapján érzékelhető volt, 
hogy a márkaszeretet és tisztelet alapján a Pöttyös márka követői szeretetmárka-
ként tekintenek a márkára. 

A 376 válaszadóból 260 válaszadó nő (69%) és 110 válaszadó férfi (29%) volt, 
6 fő (2%) nem kívánt válaszolni. A minta további jellemzője, hogy a válaszdók nagy 
többsége (81%) a 18-29 év közötti korosztály tagja, ugyanakkor a válaszadók lakóhely 
szerinti megoszlása sokkal kiegyensúlyozottabb, hiszen ezen demográfiai jellemző alap-
ján a legnagyobb arányban (53%) a fővárosban élnek, 35%-a a válaszadóknak városban 
él, míg 11%-a faluban és 1%-a külföldön.

2.2. EREDMÉNYEK AZ AJZEN-MODELL MENTÉN

Ahogy az 5. ábra is bemutatja, ok-okozati kapcsolatok fedezhetők fel a korábban bemu-
tatott tényezők (Attitűdök, Észlelt magatartási kontroll, Szubjektív normák, Aktuális 
magatartási kontroll, Szándék, Cselekvés)  között. A modell komponenseit faktorana-
lízissel határoztuk meg minden esetben, amelyhez a KMO-t alkalmaztuk. Továbbá 
a változók előállításához a Bartlett’s Teszt szignifikancia szintjét használtuk, a meglévő 
változók közül pedig a legkisebb faktor súlyát vettük figyelembe. 

Az 5. ábra alapján elmondható, hogy az attitűd, választási szempontok és a vélemény 
megosztás változók esetében két faktorral kellett dolgozni. A változók által az elkészült 
csoportokat összefoglaló névvel láttuk el, tehát amennyiben szignifikáns kapcsolat volt 
a tényezők között, úgy egy csoportba helyeztük őket. 

Az attitűdhöz tartozik a márkához való hozzáállás és a hagyományok. A szubjektív 
norma egy faktorként azonosítható, ami a márkával való elégedettség, így továbbiak-
ban az általános elégedettséget fogja mutatni a tanulmányban. Az észlelt magatartás 
kontrollba két faktor tartozik, mégpedig a nem anyagi és anyagi jellemzők. Továbbá 
az aktuális magatartás kontroll is két részre bontható, ami magába foglalja a vélemény 
megosztást és az ajánlást is. 
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5. ábra: Az Ajzen-modell alapján az ok-okozati feltételezések a Pöttyös mint szeretet-
márka fogyasztói megkérdezésen alapuló vizsgálata során

Figure 5 Based on the Ajzen model, the cause-and-effect assumptions during the investigation of 
Pöttyös as a love brand based on consumer surveys

Forrás: Saját szerkesztés saját felmérés alapján

A 6. ábra mutatja be a modellbe bevont változók közötti ok-okozati kapcsolato-
kat parciális standardizált regressziós együtthatókal. Az ábrán feltüntettük az együtt-
hatók szignifikancia szintjét és a magyarázott változók determinációs együtthatóját is. 
Az eredmények alapján elmondható, hogy az elégedettségre hatással van a márkához 
való hozzáállás és a hagyomány, tehát az elégedettség kialakulásában mind a kettő 
említett tényező szignifikáns. A kapcsolatok alapján elmondható, hogy amennyiben 
a márkához való hozzáállás vagy hagyomány magas értéket mutat, akkor az elégedettség 
is magas lesz. Ugyanakkor a márkához való hozzáállás és az elégedettség között erősebb 
kapcsolat látható, mint a hagyomány és az elégedettség között. 

6. ábra: Útmodell ábrázolása az ok-okozati kapcsolatok szerint
Figure 6 Representation of a road model according to cause-and-effect relationships

Forrás: Saját szerkesztés saját felmérés alapján
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Továbbá a 2. táblázat mutatja be az előre felállított hipotéziseinket, módszertanokat, 
p-értékeket és az eredményeket.

2. táblázat: Hipotézisek a kvantitatív kutatásban
Table 2 Hypotheses in quantitative research

Hipotézisek Módszertan P-érték Eredmény

H1: A 30 év feletti korosztály nagyobb valószínűség-
gel jobban kedveli a klasszikus (túró rudi)  
termékeket, mint a 30 év alatti korosztály. 

F-próba 0,008 Elfogadva

H2: A natúr Pöttyös túró rudi a legkedveltebb termék 
a palettából.

Párosított mintás 
T-próba 0,000 Elfogadva

H3/a: Nagyobb befolyásoló döntési tényező az ár  
a vásárlásnál azon fogyasztóknál, akik havi 1-2x vagy 
annál kevesebbszer fogyasztanak Pöttyös terméket, 
mint azoknál, akik ennél többször. 

F- próba 0,081 Elutasítva

 H3/b: Az árérzékenyebb fogyasztók havi átlagban 
kevesebbet költenek Pöttyös termékekre. F-próba 0,001 Elfogadva

H4: A rendszeres Pöttyös terméket fogyasztóknak 
döntésükben fontosabb tényező a márka, mint  
a ritkán fogyasztóknak.

F-próba 0,042 Elfogadva

H5: A Pöttyös logója és csomagolása jobban ismert, 
mint a szlogenje.

Kereszttábla, 
Chi-négyzet teszt 0,303 Elutasítva

Forrás: Saját szerkesztés saját felmérés alapján

A statisztikai módszertanok alapján (F-próba; Párosított mintás T-próba; 
Chi-négyzet teszt)  elfogadott/elutasított hipotézisek alapján elmondható, hogy a rend-
szeres fogyasztók körében fontosabb tényező a márka, mint a ritka fogyasztóknál. 
Tehát ebből arra lehet következtetni, hogy a gyakori fogyasztók inkább megvásárol-
ják a „drágább, de jobb minőségű” termékeket, míg a ritkán fogyasztókat valószínűleg 
jobban befolyásolja vásárlási döntéseik során az ár, mint a márka.

3. KONKLÚZIÓ ÉS JAVASLATTÉTEL A JÖVŐBELI
ALKALMAZÁSRA VONATKOZÓAN

Tanulmányunk és kvantitatív kutatásunk fő célja a hazai fogyasztók Pöttyös márkával 
kapcsolatos véleményének, az Ajzen-modellbe való helyezése és ezen modell szerinti 
tesztelése volt – vizsgálva azt, hogy a Pöttyös márka tekinthető-e szeretetmárkának.

A feldolgozott szakirodalmak és az empirikus felmérés alapján elmondható, hogy 
kiemelten fontos a szeretetmárkákkal foglalkozni mind a vállalatoknak, mind a marke-
ting szakemberek. Továbbá a vállalatoknak figyelnie kell a fogyasztó–márka közötti 
kapcsolatra, hiszen az érzelmek kialakulása és a márkaszeretet pozitívan befolyá-
solja a márka iránti elköteleződést és a vásárlások számát is. 

Az Ajzen-modell (7. ábra) alkalmazásával ok-okozati kapcsolatot lehet felfedezni 
a marketingkommunikációs eszközök és ajánlások között, illetve az ajánlások és márka-
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hűség között. Ebből kifolyólag közvetett kapcsolat van a marketingkommunikációs 
eszközök és a márkahűség között. Azaz a reklámok és a hallott, látott tartalmak ösztön-
zik az embereket a szájreklámra, a word-of-mouth (WOM) használatára és a márka vagy 
termék ajánlására, míg az ajánlások mennyisége növeli a márkahűséget.

A szakirodalom és kutatásunk legfontosabb következtetése, hogy a szeretet-
márkák esetében a vásárlói döntések kis mértékben eltérnek a várt viselkedéstől, 
melyet az Ajzen-modell leír. Az eltérés abban áll, hogy egyrészt szétválik a termék 
iránti érdeklődés és a vásárlási hajlandóság. Ám ami ennél is fontosabb, az az, hogy 
az érdeklődésből nem következik a hajlandóság, a hajlandóság pedig nem indukál 
cselekvést, hanem közvetlenül az aktuális magatartási kontroll gerjeszti a cselekvést, 
amit az észlelt magatartási kontroll indikál. Ilyen módon szétválik az attitűdük és 
a szubjektív normák generálta érdeklődés és a magatartási kontrollokon (észlelt és 
aktuális) keresztül jelentkező cselekvés. 

Az Ajzen-modell alátámasztása érdekében netnográfiát végeztünk a közös-
ségi média felületeken, ahol az volt a meglátásunk, hogy relatív sok követő elköte-
lezett (a Pöttyös márkához kapcsolódó  FB, Instagram és TikTok oldalak alapján) 
a márka mellett. A Pöttyös termékekre úgy tekintenek az emberek, hogy az mindig ott 
lesz nekik és generációkon átível. 

A mintán belüli megoszlások nem voltak egyensúlyban (pl.: korosztálybeli, nemi 
megoszlások), így az eredmények általánosíthatósága korlátozott, azonban a jövőben 
szeretnénk jobb demográfiai illeszkedésű kvantitatív kutatást végezni, nagyobb hang-
súlyt fektetve a minta demográfiai megoszlására.

7. ábra: Fogyasztói magatartás Ajzen modellje
Figure 7 Ajzen’s model of consumer behavior

Forrás: Ajzen, 1991

A kutatás folytatásának egy lehetséges iránya, más feltételezett magyar szeretet-
márka vizsgálatba történő bevonása mind fogyasztói mind vállalati oldalról, hiszen 
érdekes kérdés lehet a jövőre tekintve, hogy „csak egy magyar szeretetmárka van, 
vagy több is jelen van a hazai piacon?” vagy hogy „van-e másik olyan márka, aminek 
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a brandingelt termékeiért képesek lennék egy évet várni és gyűjteni?”. Amennyiben 
van másik szeretetmárka a magyar piacon, akkor érdemes lenne összehasonlítani a két 
márkát marketingstratégia szempontjából, például milyen trendek mellett állnak ki, 
milyen célcsoportot céloznak meg, milyen terméket/szolgáltatást nyújtanak, milyen 
marketingkommunikációt alkalmaznak stb. Amennyiben pedig nincs másik szeretet-
márka a magyar piacon, akkor azt lehetne megnézni, hogy miért nincs egy másik ilyen 
erős márka, milyen marketingstratégiával lehetne elérni a fogyasztó és márka között 
az érzelmi kötődést?

Ehhez akár más területeket is meg lehetne vizsgálni, mint például a FJND (fruit juice 
nectar drink) piacot, ahol jelen vannak a Sió, Hohes C, Heyho, Rauch stb, márkák. Vajon 
ezek közül melyik a legismertebb és legkedveltebb márka, melyiknek van a legnagyobb 
piaci részesedése, hogyan alakul a piac felosztása és potenciálisan melyik márka lehetne 
vagy melyik márka már most szeretetmárka ezek közül? Ezen felül pedig fontos lenne 
visszautalva Giovanis és Athanasopoulou (2018) tanulmányára nemcsak a high-tech és 
FMCG szeretetmárkákat, hanem más típusú termékeket, mint például autómárkákat 
vagy hedonikus termékeket (pl. kozmetikumokat) is megvizsgálni. 
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SZENTES VERONIKA – MORVAY SZABOLCS

Területi tényezők az egészségegyenlőtlenségben 

Territorial factors in health inequality

Absztrakt

Az egészségegyenlőtlenség morálisan elfogadhatatlan, gazdaságilag pedig káros. Különböző társa-
dalmi csoportok között figyelhető meg, és számos tényező befolyásolja. Ugyanakkor a térbeliség, 
a területi tényezők, illetve a területi sajátosságok szintén meghatározó faktorai az egészségegyen-
lőtlenség fennállásának. Ebből kifolyólag a területi politikának is szerepe van az egészségügyi diffe-
renciák mérséklésében, éppen annak okán, hogy területi tényezők is okozzák a különböző helyen 
élők egészségi állapota között megfigyelhető különbségeket. A tanulmány célja az, hogy e tényező-
ket feltárja, és javaslatokat fogalmazzon meg az egészségügyet célzó támogatáspolitika felé a térbe-
liséget magában hordozó összefüggések relációjában. E célok elérése érdekében került feldolgo-
zásra a témában fellelhető szakirodalom, amelynek során az egészségegyenlőtlenség fogalmi 
lényege került megvilágításra, illetve az egészséget befolyásoló tényezőket rendszerező egészség-
modellek bemutatása, valamint a tényezők köréből a területi aspektussal jellemezhető indikátorok 
számbavétele történt meg. A kutatás módszere az eddigi ismeretek szintetizálása, a térbeliség szere-
pének a kiemelésével a vizsgált témában. A szakirodalom feldolgozása során világossá vált, hogy 
az egészségegyenlőtlenséget rendkívül sok tényező befolyásolja, tehát a jelenség multikauzális 
probléma. Végső következtetés pedig  az, hogy e komplex tényezőrendszer figyelembevételével 
az egyes szakpolitikák beavatkozási lehetőségeit szükséges feltárni, amellyel mintegy mozaikszerű 
fejlesztések történhetnek meg. A tanulmány a szakpolitikák közül a területi politikát emeli ki. 

Kulcsszavak: egészségegyenlőtlenség, területi tényezők, regionális politika

Abstract

Health inequality is morally unacceptable and economically harmful. It can be observed among 
different social groups and is influenced by many factors. At the same time, spatiality, territorial 
factors, and territorial characteristics are also determining factors for the existence of health 
inequality. As a result, regional policy also has a role in mitigating health differences, precisely 
because regional factors also cause the differences that can be observed between the health 
status of people living in different places. The purpose of this study is to explore these factors 
and to formulate proposals for the support policy aimed at health care in relation to spatiality. 
In order to achieve these goals, the literature was processed, which are available on the topic, 
during which the conceptual essence of health inequality was highlighted, as well as the health 
models that systematize the factors influencing health also are in this study, and the indicators 
characterized by the territorial aspect from the range of factors were counted. The method was 
to synthesize the existing knowledge with emphasis on the role of spatiality in the examined 
topic. During the processing of the literature, it became clear that health inequality is influenced 
by an extremely large number of factors, so the phenomenon is a multiclausal problem. Finally, 
the main conclusion is that, taking into account this complex system of factors, it is necessary to 
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explore the intervention possibilities of individual policies, with which mosaic-like developments 
can take place. The study highlights the regional policy among the policies.

Keywords: health inequality, territorial factors, regional politics

JEL kód: R10, I14, I18 

BEVEZETÉS
Tanulmányunkban górcső alá kívánjuk venni azt a jelenséget, miszerint a társadalom 
tagjainak egészségi állapota között olyan különbségek figyelhetők meg, amelyek nem 
természetszerűleg, hanem társadalmilag meghatározottak. Az egészségi állapot egyen-
lőtlenségei, mint közvetlen megfigyelési tartomány, az egészségügyi egyenlőtlenség 
pedig mind okozati tényező kerül a figyelmünk középpontjába. A kutatási célunk pedig 
az ún. egészségegyenlőtlenség mérséklési lehetőségeinek feltárása. 

A társadalmi csoportok egészségi állapota között megfigyelhető különbségek követ-
kezménye az ún. egészségegyenlőtlenség. Az egészségben jelentkező különbségeket bár 
számos tényező befolyásolja, ugyanakkor ezek soraiban fellelhetők területi tényezők is, 
vagyis a térbeliség, illetve a területi sajátosságok szintén azonosítható faktorként játsza-
nak szerepet az egészségegyenlőtlenség morálisan elfogadhatatlan, gazdasági szem-
pontból pedig káros fennállásában. A területi tényezők között elsődlegesen a földrajzi 
térségek közötti különbségek, valamint a településhierarchia különböző szintjeinek funk-
cióellátottság szerinti eltérései emelhetők ki, amelyek befolyásoló tényezőként játszanak 
szerepet az egészségegyenlőtlenség kialakulásában (Uzzoli–Pál, 2019). Ahogyan a terü-
letfejlesztési politikák kiemelt feladata a területi egyenlőtlenségek csökkentése, ugyan-
úgy figyelmet kell fordítani az egészséggel kapcsolatos egyenlőtlenségek mérséklésére 
is. Mind a területi egyenlőtlenségek, mind pedig az egészségegyenlőtlenség magában 
hordozzák ugyanis az esélykülönbségek megjelenését. Problémát jelent ugyanakkor, hogy 

– mint a területi különbségek esetén is –, az egészségegyenlőtlenség közvetlenül nehezen
mérhető, inkább minőségi, mint mennyiségi jellemzők alkotják (Nemes Nagy, 1990).

Kvantitatív mutatók ugyanakkor rendelkezésre állnak, vagyis számos olyan szám-
szerűsíthető adat érhető el különböző adatbázisokban, amelyekkel jellemezhető egy-
egy ország vagy kisebb területegység egészségügyi helyzete, valamint rendre készítenek 
olyan egészségügyi elemzéseket, amelyek nemzetközi összehasonlításokra adnak lehe-
tőséget egészségügyi szempontból. Az indikátorok között ugyanakkor érdemes kiemelni 
azokat, amelyek a térbeliséghez köthetők, ugyanis – mint ahogyan Uzzoli Annamária és 
Pál Viktor is megfogalmazta 2019-es tanulmányukban (Uzzoli–Pál, 2019) – a térbeli-
ség befolyásoló tényező az egészségegyenlőtlenség esetében, és ennek okán a területi 
beavatkozások bár közvetett módon, de mérsékelhetik az egészségi állapotban fennálló 
különbségeket térségenként.

Ebben az elméleti tanulmányban arra teszünk kísérletet, hogy számba vegyük 
azokat az összefüggéseket, kategóriákat és mutatókat, amelyekkel jellemezhető, kimu-
tatható a társadalmi csoportok között fennálló egészségegyenlőtlenség, és kiemeljük 
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azokat a területi tényezőket, amelyek a regionális politika számára beavatkozási célte-
rületnek vehetők. A regionális politika céljai között említhetjük meg a területi kohé-
ziót, amelynek lényege – a tanulmány tárgya szempontjából nézve is releváns módon 

– az ágazati fejlesztésben a területi szempontok, illetve a támogatáspolitikában a föld-
rajzi hátrányos adottságok egyenrangú figyelembevétele, valamint a területi fejlettségi
egyenlőtlenségek csökkentése (Illés, 2009; Rechnitzer, 2013). Tekintve, hogy tanulmá-
nyunk elméleti vizsgálat, módszerként a témában fellelhető szakirodalom szintetizá-
lást végeztük el úgy, hogy az általunk meghatározott fő szempontok érvényesüljenek,
vagyis a térbeliség, területi szempontok adják a fő irányvonalát a kiemelt összefüggé-
sek tárgyalásának.

Továbbá szükségesnek véljük a regionális különbségek számszerűsítését az egész-
ségegyenlőtlenség szempontjából. A távlati cél pedig az, hogy megalkossunk egy olyan 
kompozit indexet, amely összevonja és súlyozza azokat az indikátorokat, amelyek kife-
jezik az egészségegyenlőtlenség különböző aspektusait régiónként. Egy ilyen összevont 
index alkalmas lehet az Európai Unió régióinak összehasonlítására az egészség terén. 
Végső célként pedig kidolgozható egy olyan támogatáspolitika, amely az Európai Uniós 
átlagértékhez viszonyítva célzott (egészségügyi helyzet javítása adott régióban) támoga-
tásokat nyújt a hátrányban lévő régiók számára, annak érdekében, hogy beruházásokat 
hajtsanak végre az egészségegyenlőtlenség mérséklése érdekében azért, hogy senki ne 
szenvedjen az életesélyei szempontjából hátrányt csak azért, amiért adott helyen él.

Bízunk abban, hogy tanulmányunk ösztönzőleg hat az egészségegyenlőtlenség 
témájáról folytatott diskurzusokra, és további kutatásokat indukál a fentiekben megfo-
galmazott célok elérése érdekében.

1. EGÉSZSÉGEGYENLŐTLENSÉG
Az egészségegyenlőtlenség egyszerre morális, és egyszerre racionális kérdés. A racioná-
lis érveket számos kutatás alátámasztja, ugyanis tanulmányok sora elemzi a népesség 
egészségi állapotának a makroszintű társadalmi és gazdasági folyamatokra gyakorolt 
hatását. Ezek a vizsgálatok többféle megközelítést alkalmaznak. Vannak olyan kutatások 
(Barro–Sala-i-Martin, 1995; Lorentzen et al., 2008; Acemoglu–Johnson, 2007), amelyek 
a gazdasági teljesítmény és a várható élettartam közötti összefüggéseket vizsgálják. Más 
felmérések (Csite–Németh, 2007a; 2007b; Nordhaus, 2002) szocioökonómiai indiká-
torokat vesznek górcső alá. Az ún. egészségváltozók jelennek meg e vizsgálatok kereszt-
tüzében. A leginkább közismert – legalapvetőbb – ilyen változó a születéskor várható 
élettartam, amelyet gyakran használnak országok összehasonlítására, rangsorok felállí-
tására. Ugyanitt említhetjük meg az egészségben eltöltött évek számát, vagy éppen a halá-
lozási arányszámot, mint gyakran használatos mutatókat egy-egy ország vagy kisebb 
területegység egészségügyi helyzetének értékelésekor (Egri, 2017a). 

E változók tekintetében azonban jelentős eltérések figyelhetők meg az egyes vizs-
gált társadalmi csoportok vagy területegységek között. Gondolhatunk itt a már emlí-
tett várható élettartamra, amely esetén az országok között jelentős különbségek mutat-
koznak. Továbbá az egyes országokon belül is súlyos differenciákra figyelhetünk fel 
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térségenként, régiónként, vagy éppen települési szintű relációban is (főként a telepü-
léshierarchia szerint). E differenciák számos társadalmi és gazdasági szférára kihatással 
vannak. Éppen emiatt nem meglepő, hogy tudományágak sora foglalkozik e különbsé-
gek okainak vizsgálatával, amelynek következtében az egészségegyenlőtlenség defini-
álása, értelmezése is sokféleképpen alakult. Az angol terminológiában találkozhatunk 
health variation, health disparity, health diversity elnevezéssekkel. A kifejezések azt 
foglalják magukban, hogy a különböző társadalmi csoportok egészégi állapota között 
megfigyelhetünk bizonyos mértékű eltéréseket (Starfield, 2001). Az Amerikai Egyesült 
Államokban viszont a health inequalities kifejezés gyakori használata is jellemző, amely 
azonban annyiban tér el az előző szókapcsolatoktól, hogy olyan különbségekre utal 
az egészség terén, amelyek nem feltétlenül igazságtalanok, mint például az idősebbek 
nagyobb valószínűségű elhalálozása a fiatalokkal szemben. A nagy nemzetközi szer-
vezetek is meghatározták az egészségegyenlőtlenség fogalmát. Kiemelendő elsősorban 
a WHO (Egészségügyi Világszervezet) által megalkotott fogalom a tárgyalt kérdésben 
(Whitehead, 1992), miszerint az egészségegyenlőtlenség a különböző társadalmi-gazda-
sági csoportok egészségi állapota között megfigyelhető szisztematikus különbség, amely 
társadalmilag jön létre (éppen ezért megváltoztatható), valamint igazságtalan. A foga-
lomban megjelenő szisztematikus jelleg arra utal, hogy ezek a különbségek nem vélet-
lenszerűek, valamint kiemelendő, hogy nem egyéni szinten fordul csupán elő, hanem 
nagyobb népességi csoportok körében is, illetve fontos hangsúlyozni, hogy e differen-
ciák elkerülhetők volnának (McCartney et al., 2019). 

Nancy Krieger, a Harvard Egyetem híres társadalmi epidemiológusa[1] még 
árnyaltabban határozza meg az egészségegyenlőtlenség fogalmát. Definíciója szerint 
az egészségegyenlőtlenség országon belül és országok között meglévő igazságtalan, 
elkerülhető és szükségtelen (értve ez alatt azt, hogy nem elkerülhetetlen és nem javít-
hatatlan) az egészségi állapotra vonatkozó jelenség, amely szisztematikusan megter-
heli a lakosság azon rétegeit, amelyek a mögöttes társadalmi struktúrák, valamint 
a politikai, gazdasági és jogi intézmények miatt sérülékenyebbek (Krieger, 2011). Más 
kutatók az egyének és csoportok egészségügyi eredményeiben mutatkozó különb-
ségeket, variációkat és egyenlőtlenségeket értenek egészségegyenlőtlenség alatt (pl.: 
Kawachi et al., 2002). Braveman és szerzőtársai (2017) az egészségegyenlőtlenség kvázi 
fogalmi ellentétének meghatározásával éppen ellentétes oldalról közelítették meg 
a kérdést, amikor az egészségügyi méltányosság definícióját határozták meg. Koncep-
ciójuk szerint az egészségügyi méltányosság szerint mindenkit megillet az a tisztes-
séges és igazságos lehetőség, hogy a lehető legegészségesebben éljen.  Ez megköveteli 
az egészséget negatívan befolyásoló tényezők, mint a szegénység, a diszkrimináció és 
ezek következményeinek felszámolását, beleértve a tehetetlenség, a tisztességes fize-

[1] A társadalmi epidemiológusok célja, hogy azonosítsák azokat a társadalmi jellemzőket, amelyek ha-
tással vannak a megbetegségek eloszlási mintázataira és az egészségre a társadalomban, valamint, hogy
megértsék az ezek mögött húzódó mechanizmusokat. A társadalmi epidemiológia néhány kiemelt fogal-
ma és vizsgálati területeik a társadalmi egyenlőtlenségek, társadalmi kapcsolatok, társadalmi tőke, illetve 
a munkahelyi stressz (von dem Knesebeck, 2015).
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tést kínáló munkahelyekhez való hozzáférés, a minőségi oktatás és lakhatás, valamint 
a biztonságos környezet és egészségügyi ellátás hiányát. A kutatók fogalma magá-
ban foglalja továbbá, hogy csökkenteni, végső soron pedig megszűntetni szüksé-
ges az egészségben és annak meghatározó tényezőiben fennálló egyenlőtlenségeket, 
amelyek hátrányosan érintik a kirekesztett, valamint a társadalom peremén helyet 
foglaló csoportokat. 

A következőkben felsorolt kutatók egészségegyenlőtlenséggel kapcsolatos fogalmi 
értelmezésében is találunk utalást a hátrányos helyzetű rétegekre, akik esetében 
a kérdés súlyosabb hátrányokkal jelentkezik. Wilkinson szerint (1996) az egészségelté-
rések gyökereit a társadalmi és gazdasági egyenlőtlenségekben kell keresnünk, amelyek 
rosszabb életkörülményeket, valamint kedvezőtlenebb munkakörülményeket jelente-
nek. A hátrányos helyzetű rétegek esetén e körülmények szignifikánsan nagyobb kocká-
zatot hordoznak magukban olyan aspektusok mentén, mint a jövedelem, szociokultúra, 
szocializáció, valamint viselkedésbeli minták. Marmot (2015) is a társadalmi-gazda-
sági helyzet különbözőségeit teszi elsődlegesen felelőssé az egészségegyenlőtlenség 
fennállásában. E társadalmi-gazdasági helyzet különbségei aztán növelik vagy csök-
kentik (aszerint, hogy előnyösebb vagy hátrányosabb helyzet áll-e fent) az egészség-
ügyi szolgáltatásokhoz való hozzáférés lehetőségét a különböző társadalmi csoportok 
számára (Donabedian, 1988).

2. AZ EGÉSZSÉGEGYENLŐTLENSÉGGEL FOGLAL-
KOZÓ KUTATÁSOK

A fentiekben bemutatott fogalmakban megjelenik az, hogy az egészségegyenlőtlen-
ség elkerülhető. A kutatók pedig törekednek is a szakpolitika számára közvetíteni azt 
az üzenetet, hogy ezen a téren beavatkozásokra van szükség. A kutatások ennek relá-
ciójában is igyekeznek feltárni az egészség és más társadalmi-gazdasági szférák közötti 
összefüggéseket. 

Már az 1970-es évek végén belefogtak olyan kutatásokba, amelyek az egészségben 
jelentkező egyenlőtlenségeket vizsgálta, amelynek nyomán 1980-ban meg is született 
az ún. Black report (Black et al., 1980), amely nagy visszhangot váltott ki a tudomá-
nyos és politikai életben, és amelyet mind Nagy-Britanniában, mind más országokban 
nagy érdeklődés övezett, mind amellett, hogy a kutatás eredményeit a kormányzat nem 
fogadta túl nagy lelkesedéssel. A Londonban publikált kutatási eredmények ugyanis 
a következő tényekre világítottak rá (Smith et al., 1990): 

• rendkívül széles különbségek tapasztalhatók a halandóság tekintetében az egyes
társadalmi osztályok között;

• a társadalmi-gazdasági helyzet kiszélesíti a halandóságban tapasztalható egyenlőt-
lenségeket;

• az egészségegyenlőtlenség fennállásának ténye minden olyan országban nyilvánva-
lóvá válik, ahol erre vonatkozóan már gyűjtenek adatokat;

• az egészség szempontjából társadalmi osztálybeli különbségek mutatkoznak;
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• a jövedelemelosztás tendenciái további szélesedését jelzik előre az egészségegyen-
lőtlenségnek;

• a különböző társadalmi intézkedések nem foglalkoznak a halandóságban mutat-
kozó különbségekkel.

A Black reportot követően számos tanulmány látott napvilágot a témában, amelyek 
lehetővé tették a halálozási különbségek nemzetközi összehasonlítását (Smith et al., 
1990).

Ennek folyományaként az elmúlt néhány évtizedben több európai országban a felső 
és alsó társadalmi-gazdasági csoportok közötti halálozási arányok relatív különbségének 
növekedéséről számoltak be. Mackenbach több olyan kutatást is vezetett (Mackenbach 
et al., 2003; Mackenbach, 2012), amelyek a vizsgált egyenlőtlenség relatív növekedéséről 
számoltak be, valamint más szerzők tanulmányai is a halálozási különbségek szélesedé-
séről adtak számot már az 1970-es, illetve az 1980-as években. Azokban az országokban, 
ahol erre vonatkozóan volt adat, rendre kimutatták a hátrányosabb társadalmi-gazda-
sági helyzetűek magasabb halálozási arányát, kiemelve azt az érdekességet, hogy nem 
volt releváns, hogy a társadalmi-gazdasági pozíciót az iskolai végzettség, a foglalkozás 
alapú osztály vagy éppen a jövedelmi szint fejezte-e ki (Mackenbach et al., 2003).

A vizsgálatok szélesebb földrajzi dimenzióban is zajlottak. Ugyancsak Mackenbach 
és szerzőtársai (2003) említhető meg e tekintetben, akik a kétezres évek elején országok 
közötti összehasonlításként hat nyugat-európai országot vizsgáltak. A kutatás során 
Finnország, Svédország, Norvégia, Dánia, Egyesült Királyság és Olaszország került 
fókuszba. A társadalmi-gazdasági státuszt az iskolázottság és a foglalkozási osztály 
szerint értelmezték. Ez alapján különítettek el két társadalmi-gazdasági csoportot, 
az alacsony és a magas szintbe sorolható csoportokat. A fő indikátor pedig a halandó-
ság volt. A vizsgálatok alapján kiderült, hogy a teljes halálozás relatív egyenlőtlensé-
gei mindegyik országban nőttek. A szív- és érrendszerei betegségek okozta halálozás 
ugyanakkor a felsőbb társadalmi-gazdasági csoportban kisebb arányban volt tetten 
érhető a legtöbb vizsgált országban, mint az alacsonyabb státuszú rétegnél, kivéve 
Olaszországot, ahol az arány fele-fele volt az alsó és a felső társadalmi rétegek között. 
A kutatók vizsgálataikkal azt igazolták, hogy a társadalmi-gazdasági pozíció meghatá-
rozó tényező az egészségegyenlőtlenség tekintetében. 

Magyarországon is folytak egészségegyenlőtlenségi vizsgálatok. Hazai kutatók 
vizsgálták többek között az egészségpolitika területi kiegyenlítődésre vonatkozó 
irányait az egészség vonatkozásában. Ennek keretében feltárták a területi szempon-
tokat is az egészségügyet érintő koncepciókban és intézkedésekben. Megállapították, 
hogy e szempontok főként az 1990-es évektől jelentek meg a tervezési dokumentu-
mokban hazánkban. A szakpolitikai törekvések olyan célterületekre irányultak, mint 
az egészségügyi ellátórendszer új struktúrájának kialakítása, valamint a progresszivi-
tás megvalósítása. A 2000-es évektől aztán az életminőség javítása, az egészségmegtar-
tás és egészségkultúra, a különböző szemléletformáló életmódprogramok támogatása, 
a szenvedélybetegségek visszaszorítása, helyi egészségterv készítésének előmozdítása, 
egyenlő hozzáférés, valamint az egészségügyben szükséges hatékonyságnövelés került 
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fókuszba. 2010 után pedig az egészségügyi feladatok térségi megszervezése vált prio-
ritássá (Uzzoli–Pál, 2019). Mások az egészségügy strukturális egyenlőtlenségeivel 
foglalkoztak, feltárva azokat a tendenciákat, amelyek jellemezték a magyar egészség-
ügy strukturális egyensúlytalanságait egészen az 1960-as évektől kezdődően vizsgálva. 
Már az akkori időkben is jelentősen gyengébbnek minősült a magyar lakosság egész-
ségi állapota a fejlett országok lakosaihoz képest. A férfiak várható élettartama stag-
nált, a ’70-es években pedig még csökkenésnek is indult. Megállapították továbbá, hogy 
hazánkban az egészségi állapot romlásához, illetve az egyenlőtlenségekhez területi 
és társadalmi aspektusok egyaránt hozzájárultak. Fontos kiemelni, hogy a halálozá-
sok tekintetében a társadalmi rétegek között kiugróan nagy különbségek voltak még 
a ’90-es években is. A területi különbségek pedig megyei szinten is megmutatkoztak 
a vizsgált kontextusban. Kimutatták ugyanis, hogy a magasabb társadalmi-gazdasági 
fejlettségű megyékben kedvezőbb egészségi állapot volt jellemző, míg az elmaradottabb 
megyékben ennek az ellenkezője. A hátrányosabb helyzetű térségekben az egészségügyi 
erőforrások szűkösebben álltak rendelkezésre, amely magyarázattal szolgál az egyenlőt-
lenségre. Az erőforrások területi eloszlásának egyensúlytalansága mellett az ellátáshoz 
való hozzáférésben és annak igénybevételében is eltéréseket azonosítottak a kutatók. 
Az egyenlőtlenség abban is megnyilvánult, hogy az alapellátás, valamint a szociális ellá-
tás fejlesztése alulmaradt a kórházak fejlesztésével szemben. Különbségeket regisztrál-
tak a falusi és a városi körzeti orvosi ellátás tárgyi és szervezeti feltételeiben is. Miközben 
a falusi ellátás kedvezőtlenebb feltételek mellett zajlott, a körzeti orvosra jutó betegfor-
galom is sokszorosa volt a falvak esetében a városokhoz képest (Orosz, 1989).

Hazai kutatók az egészségegyenlőtlenség mélyebb összefüggéseit tárták fel, amikor 
számba vettek olyan tényezőket, amelyek meghatározzák a különböző társadalmi 
csoportok egészségi állapota között meglévő eltéréseket. Az esélyegyenlőség már ott 
csorbul, hogy az egyes társadalmi rétegek, valamint a különböző helyen élők az egész-
ségügyi ellátáshoz nem azonos módon férhetnek hozzá. Ez a tény további ok-okozati 
összefüggésekre vezethető vissza. Többek között az egészségügyi kapacitások, illetve 
egészségügyi szolgáltatások sem mennyiségben, sem pedig minőségben nem állnak 
ugyanúgy rendelkezésre minden lakos számára. Ebből az következik, hogy időbeli 
és fizikai távolságok jelennek meg, méghozzá eltérő mértékben az egészségügyi szol-
gáltatást igénybe venni kényszerülők számára. Mások az ellátás körülményei is térsé-
genként, illetve a településhierarchia szerint, vagyis a szolgáltatások minősége között 
különbségek azonosíthatók. Attitűd szerinti, és az egyes társadalmi rétegek különböző 
aspektusaiban fennálló eltérésekben keresendő az az okozati összefüggés, amikor 
az egészségi állapotban mutatkozó különbségeket az orvoshoz való fordulás, az egész-
ségügyi szolgáltatás igénybevételére való hajlandóság során mutatkozik eltérés (Uzzoli 
et al., 2019). Ekképpen az egészségügyi ellátáshoz való hozzáférésben azonosíthat-
juk elsősorban az egészségegyenlőtlenség okozati összefüggéseit. Ezzel kapcsolatban 
zajlottak kutatások nemzetközi léptékben is, amikor országokat hasonlítottak össze 
az egészségügyi ellátáshoz való hozzáférés relációjában, illetve előfordultak egymás 
mellett lévő térségek, régiók összehasonlítását célzó vizsgálatok is (Brezzi–Luongo, 
2016; Shah et al., 2016).
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A fentiekkel összefüggésben Uzzoli és szerzőtársai (2019) kiemelik a regionális 
tudományban is fontos definíciót, méghozzá a távolság fogalmát, a vizsgálati mezsgyét 
mintegy szűkítve, mélyebb fúrást végezve az egészségegyenlőtlenség háttérfolyamata-
inak, okozati, meghatározó tényezőinek feltárásában. A távolság a térbeliség reláció-
jában értelmezhető fogalom, és területi tényezőként vehetjük a vizsgált kontextusban. 
A távolság itt az egészségügyi szolgáltatások elérhetőségének relációjában jelenik meg, 
tehát alapvetően szerepet játszik abban, hogy milyen kilátásokkal nézhetnek szembe 
a különböző társadalmi csoportok az egészségük tekintetében.  A hazai kutatók ezzel 
kapcsolatosan ismertették azokat a külföldi vizsgálatokat is, amelyek a hozzáférés föld-
rajzi kérdésével, vagyis az egészségügyi ellátás és az egyének lakóhelye közötti távolság 
által generált hatásokkal foglalkoztak. Az egyik ilyen hatás, következmény, hogy a lakó-
hely és az ellátó hely közötti távolság fordítottan arányos az orvos-beteg kontaktusok 
számával. Minél nagyobb ugyanis a távolság a két hely között, annál kevesebbszer veszik 
igénybe az egészségügyi szolgáltatást. Ha a távolság kisebb, nő az igénybevétel gyakori-
sága (Cromley–McLafferty, 2011). Ugyanígy a kórházaktól való távolság és a különböző 
betegségek okozta halálozások – például szívinfarktus – között is fennáll kimutatható 
kapcsolat (Buchmueller et al., 2006). Hazánkban is folytak az egészségügyi ellátó helyek-
től való távolságra, azok elérhetőségére vonatkozó kutatások, főként a 2000-es évektől, 
amelyek keretében a hozzáférés akadályait igyekeztek feltárni (pl.: Uzzoli et al., 2019). 

További kutatások pedig más változókat helyeztek fókuszba az egészségegyenlőtlen-
séggel összefüggésben, többek között a válságok egészségre gyakorolt hatását (Szilágyi–
Uzzoli, 2013). A válságok okozta bizonytalanság, munkanélküliség, anyagi problémák, 
kilátástalanság ugyanis kedvezőtlen befolyással bír az egészségi állapotra. Így a válságok 
szintén azonosítható faktorként jelennek meg a tárgyalt kontextusban. A hazai szak-
irodalomban találkozhatunk kistérségi szinten elvégzett kutatással, amely a válságok 
miatt bekövetkező egészségromlást helyezték górcső alá. Vizsgálták, hogy melyek azok 
a térségek, amelyek a munkanélküliség szempontjából legkritikusabb években – 1990-es 
évek korai időszaka, a 2008-ban kirobbant pénzügyi világgazdasági válság utáni néhány 
év – az egészség szempontjából leszakadó térségeknek voltak tekinthetők. E válságok 
idején amellett, hogy magas volt a munkanélküliségi ráta, az egészségmutatók is kedve-
zőtlenül alakultak, és területileg kimutatható volt e mutatók értékeinek jelentős diffe-
renciája. A világgazdasági válságot követő időszakban pedig még élesebben elkülönül-
tek az egészségmutatók szempontjából a vizsgált területegységek. Továbbá a kutatók azt 
is megállapították, hogy hazánk nyugati és keleti országrésze között éles határvonal van, 
a vizsgált, egészségügyi mutatókat alapján. A nyugati kistérségek kedvezőbb, a keleti 
országrész kistérségei pedig kedvezőtlenebb képet mutattak a vizsgált indikátorok alap-
ján. Fontos megállapítása volt a kutatóknak végül az, hogy a kiinduló makrogazdasági 
feltételek befolyásolják a válságok következményeinek súlyosságát, amely az egészség-
ügyi kilátásokra is hatással van (Szilágyi–Uzzoli, 2013).

Az egészségegyenlőtlenséggel foglalkozó vizsgálatok ugyanakkor tágabb földrajzi 
kontextusban is folytak, a hazai folyamatok elemzése mellett Kelet-Közép-Európa, 
valamint az Európai Unió is górcső alá került, mint területi dimenzió a tárgyalt kérdés 
vonatkozásában (Boncz–Sebestyén, 2006; Cornia–Paniccia, 2000). A kutatók jelentős 
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mértékű egészségegyenlőtlenséget tapasztaltak az európai kontinensen, valamint még 
figyelemreméltóbb, hogy a nyugati és keleti elhatárolás, megosztottság ebben a kontex-
tusban is megjelenik. Olyannyira, hogy a II. világháború után ún. egészségügyi vasfüg-
göny kialakulását írják le Európában, miszerint a kontinens nyugati és keleti tömbje 
között éles különbség jelenik meg az egészség terén is (a politikai megosztottság mellett) 
(Boncz–Sebestyén, 2006). A különbség a két tömb között abban mutatkozott meg, hogy 
keleten rendkívül magas volt a korai halálozások száma a nyugati tömbhöz képest. 
Ugyanakkor a gazdasági adatok nem indokolták az egészségi állapotban mutatkozó 
gyengébb eredményeket. Ez utóbbi összefüggést nevezték el egészségparadoxonnak 
(Cornia–Paniccia, 2000). Azon túlmenően, hogy a születéskor várható élettartam tekin-
tetében, illetve a halandósági trendekben jelentős differenciák voltak a szocialista orszá-
gok hátrányára – mortalitási válságról is beszélhetünk a szocializmus időszakában –, 
a halálokok vonatkozásában is differenciákat látunk a keleti, illetve a nyugati országokat 
szembeállítva. Nyugaton már voltak ugyanis olyan innovatív orvosi eljárások – kardio-
vaszkuláris forradalom –, amelyek kedvezően hatottak az ottani egészségügyi helyzet-
képre. A keleti tömb országaiban még a daganatos megbetegedések is jelentősebb arány-
ban fordultak elő a vezető halálokok között (Egri, 2017b). 

Európa esetében ma is beszélhetünk egészségbeli eltérésekről, amelyeket az életmód, 
a táplálkozási szokások, krónikus betegségek, munkakörülmények, urbanizációs hatá-
sok – például légszennyezettség –, az egészségügyi infrastruktúra, és még számos más 
tényező közötti különbségek eredményeznek (WHO, 2013). Ami Kelet-Közép-Euró-
pát illeti, vannak szerzők, akik a napjainkban jellemző társadalmi, illetve egészségügyi 
problémák fennállásáért a szocialista korszakot teszik felelőssé (pl.: Simonyi, 2015). 

Az egészségegyenlőtlenség kimutatásával a különböző térségekben a fentiek alapján 
tehát széleskörű kutatások foglalkoztak, amelyek keretében számos indikátor szolgált 
az egészségügyi helyzetkép jellemzésére. Emellett pedig a differenciák mögött húzódó 
tényezők, okok feltárására is sor került a kutatók részéről. Mindemellett ugyanakkor 
az egészségegyenlőtlenség hatásainak, következményeinek vizsgálata is részét képezi 
a téma kutatásának. Tehát az egészségegyenlőtlenség fennállásának ténye, bizonyítása, 
majd az okok, mögöttes tényezők feltárása, végül pedig a társadalmi-gazdasági folyama-
tokra gyakorolt hatása, vagyis a probléma következményeinek tárgyalása teszi teljessé 
a téma körbejárását. 

A szakirodalomnak az egészségegyenlőtlenség következményeivel kapcsolatos egyik 
megállapítása az, hogy az egészség hatással van a makroszintű gazdasági és társadalmi 
folyamatokra, ugyanakkor ezzel egyidejűleg a társadalmi-gazdasági fejlettség befo-
lyásolja a társadalom egészségi állapotát, tehát egy oda-vissza ható, kölcsönös össze-
függés áll fenn az egészség, illetve a területi-gazdasági fejlettség között (Barro, 2013). 
Az összefüggést a kutatók sokszor regressziós elemzési eljárással bizonyítják adott terü-
letet, országot vagy országrészt, vagy éppen városrészt vizsgálva, számba véve valamely 
gazdasági mutatót, például az egy főre jutó GDP adatait, valamint egy egészségváltozót, 
leggyakrabban a várható élettartam mutatók közül választva. Többváltozós elemzésekre 
is van ugyanakkor példa a kutatások között, amikor is más indikátorokat is bevonnak 
az eljárásba. A gazdasági mutatókra példaként vehetjük a munkanélküliségi rátát, vagy 
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éppen a képzettségi adatokat, vagyoni helyzetet, de az egészségváltozók közül is sokat 
bevonnak a vizsgálatokba, pl. a halálozási arányszámot a már említett várható élettar-
tam mutatók mellett, vagy a potenciális elvesztett életévek aránya is megjelenik input-
ként az elemzésekben (Egri, 2017a). 

Vannak olyan kutatások, amelyek nem a gazdasági fejlettség oldaláról közelítik meg 
a kérdést, hanem éppen az ellenkezőjéről. Például Egri Zoltán tanulmányában (Egri, 2017a) 
hivatkozik azokra a magyar kutatásokra, amelyek az egészség és a depriváció, a szegénység 
kapcsolatát vizsgálták települési szinten, illetve az elkerülhető halálozás szocioökonómiai 
tényezőkkel való összefüggéseit is feltárták (Juhász et al., 2010; Nagy et al., 2011). 

Árnyaltabb összefüggés, amikor az egyén társadalmi státusza és az egészsége között 
mutatnak ki kapcsolatot. Megállapították ugyanis a témával foglalkozó társadalomtu-
dósok, hogy a társadalmi ranglétrán elfoglalt pozíció szintén befolyásolja az egészségi 
állapotot, azon belül pedig a krónikus betegségek előfordulását, valamint a halálozást. 
Minél magasabb társadalmi státuszban van valaki, úgy csökken az említett betegségek 
kockázata. Azok, akik alacsonyabb szinten helyezkednek el a társadalomban, esetük-
ben az egészségkárosító magatartás valószínűsége is növekszik (Marmot et al., 1991). 
A beosztás, illetve az életkor hossza között is kapcsolatot azonosítottak a kutatók, aki 
magasabb beosztásban dolgozott, hosszabb életet élt meg (Chandola et al., 2007).

3. EGÉSZSÉGMODELLEK
Az egészségegyenlőtlenséggel foglalkozó kutatások végül számos eredményre vezettek. 
Egyrészt a felhalmozott ismeretek, összefüggések a témában elméletekbe és modellekbe 
integrálódtak. Másrészt a WHO életre hívta a Commission on Social Determinants of 
Health elnevezésű bizottságot 2005-ben, amely a társadalomban fennálló egészség-
egyenlőtlenség csökkentésére irányuló szakmai anyagot állított össze az egészséget 
befolyásoló társadalmi tényezőket feltárva és modellbe foglalva. Az általuk kialakított 
modell számba vette azokat a tényezőket, amelyek felelősek az egészségegyenlőtlenség 
fennállásáért a társadalomban. A tényezők felsorolása mellett elhatárolták továbbá 
a társadalmi faktorokat, valamint az egyéni változókat. A modell nagy értéke, hogy 
magában foglalja e tényezők egymásra hatását is, vagyis azokat a kölcsönhatásokat, 
hatásmechanizmusokat, amelyek az egyes faktorok minőségi és mennyiségi jellemző-
iből következnek. A társadalmi – strukturális egészségmeghatározó – tényezők között 
az alábbiakat határozták meg (Vitrai, 2011):

• társadalmi, gazdasági, politikai környezet, mint
• kormányzás,
• gazdaságpolitika,
• szociálpolitika (foglalkoztatás, lakáspolitika, termőföldgazdálkodás),
• közpolitika (oktatás, egészség, szociális védelem),
• kultúra és társadalmi értékek.

A köztes, vagy más néven egyéni tényezők pedig a következők:
• anyagi helyzet (lakó és munkahelyi feltételek, élelmiszer elérhetőség, stb.),
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• magatartás és biológiai tényezők,
• pszichoszociális tényezők.

A modell szerint a társadalmi tényezők kihatással vannak az egyén társadalmi-
gazdasági helyzetére. Az egyén részéről e társadalmi státusz pedig annak a függvénye, 
hogy mely társadalmi csoporthoz tartozik, milyen nemű, milyen etnikumú. A fentie-
ken kívül az iskolázottság, a foglalkoztatás, valamint a jövedelmi szint is meghatározó. 
A társadalmi-gazdasági helyzet összességében befolyásolja az egyéni tényezőket. Ez 
utóbbi tényezők következménye, hogy az egyén hogyan kapcsolódik az egészségügyhöz 
a korábban már tárgyalt hozzáférés vonatkozásában. Az egyének egészségi állapotának 
minősége a végeredmény, amely össztársadalmi szinten – tehát az egyének összessé-
geként – meghatározzák az egészségegyenlőtlenség mértékét és a társadalmi jóllétet. 
A hatásmechanizmusok sora ugyanakkor itt még nem áll meg, ugyanis körkörös folya-
matról beszélhetünk, mikor is az egészségegyenlőtlenség és a társadalmi jóllét szintje 
aztán visszahat a korábban már tárgyalt társadalmi egészségmeghatározókra, valamint 
az egyének társadalmi-gazdasági helyzetére. További két fogalom megjelenik a modell-
ben, a társadalmi kohézió, valamint a társadalmi tőke, amely mintegy áthatja az egész 
struktúrát. A modell nagy értéke, hogy kifejezi az egészségegyenlőtlenség más társa-
dalmi-gazdasági szférákra, illetve az egész társadalom jóllétére való hatását, ezzel is 
érdekeltté téve a döntéshozókat az egészségegyenlőtlenség mérséklésére, amely társa-
dalmi szinten válik így érdekké.

Scambler (2007) ugyancsak kialakította azt a keretrendszert, amely struktu-
rálja azokat a tényezőket, amelyek befolyásolják az egészséget és az élettartamot. 
Modellje szerint az alábbi faktorok vehetők számba:

• Biológiai meghatározottság, amelyet befolyásolnak az osztályviszonyok is, vagyis,
hogy alacsony vagy magasabb jövedelmű családba születik valaki, abból kifolyólag,
hogy az alacsonyabb jövedelmű családokba született gyerekek nagyobb kockázat-
nak vannak kitéve a későbbi – krónikus – megbetegedéseknek.

• Pszichológiai tényező, amely általános ellenállóképességet, küzdési képességet
jelent itt, amelyet a szakirodalomban rezilienciának is neveznek. Ugyanakkor
sebezhetőségi tényezőként is értelmezik. Az élet különböző életeseményeivel való
megküzdés képességeként vehetjük itt számba.

• Társadalmi javak, amelyek előkelő helyet foglalnak el az egészségegyenlőtlenségi
vizsgálatok okozati tényezői között. A társadalmi javak – vagy társadalmi tőke –
alatt a társadalmi integrációt, hálózatokat és támogatottságot kell érteni.

• Kulturális javak vagy kulturális tőke, amely az elsődleges szocializáció során alakul
ki, majd pedig a formális oktatási lehetőségeket és az elért eredményeket is magá-
ban foglalja.

• Területi feltételek, amelyek fontosságát számos területi kutatás bizonyította,
olyan összefüggések feltárásával, mint például, hogy a magas mortalitású terüle-
tek olyan helyek, ahonnan magas a kivándorlás azok körében, akik képzettebbek
és tehetősebbek.

• Szimbolikus javak közé sorolható a társadalmi státusz és megbecsültség, amelyek
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bizonyítottan befolyásolják az egészséget. Az emberek azon érzése is megjelenik itt, 
hogy hol állnak másokhoz képest a referenciacsoportjukon belül.

•	 Anyagi javak, amelyek összessége az életszínvonalat jelenti. A relatív szegénység 
vagy depriváció az elszegényedésből és gyenge életszínvonalból következően össze-
függésben áll az egészség romlásával és az élettartam csökkenésével. 

Vitrai (2011) doktori értekezésben magyar vonatkozású egészségmodelleket is 
számba vesz. Kiemeli a Népegészségügyi Jelentés 2004 egészségmodelljét, valamint 
a saját modelljét is bemutatja. A Népegészségügyi Jelentés egészségmodellje koncent-
rikus körök mentén jeleníti meg azokat a tényezőket, amelyek befolyásolják az egyén 
egészségi állapotát. A modellben a központi magtól kifelé haladva jutunk el a közvetlen 
egyénre ható tényezőktől a közvetett, külső környezetben található faktorokig. Az egyén 
egészségét közvetlenül befolyásoló tényezők közé sorolták a biológiai, valamint lelki 
tulajdonságokat, illetve a képzettséget és az egyén magatartását. A következő – a magtól 
távolabb eső – koncentrikus körben helyezték el a következő faktorokat: anyagi hely-
zet, lakó- és munkahely, család és ismerősök, értékek és ismeretek, háziorvos, illetve 

„hétköznapi” szabadság. A modell külső köre pedig magában foglalja a politikai környe-
zetet, a gazdasági környezetet, a fizikai környezetet, a társas környezetet, a kulturális 
környezetet, végül pedig az egészségügyi ellátási környezetet.

Vitrai modellje  szintén két dimenziót jelöl ki az egészséget befolyásoló tényezők 
halmazaként, vagyis az egyén és a környezet jelenik meg, mint a befolyásoló faktorok 
eredői. Az egyéni tényezők a következők (Vitrai, 2011):
•	 Az egyénnek természetesen vannak öröklött tulajdonságai, amelyek adottságként 

vehetők. Ezek közé sorolható a nem, a testi és lelki vonások, illetve betegségek iránti 
fogékonyság. 

•	 Az egészségmagatartás viszont már nem adottságként vehető, hanem az egyén egész-
séges életmódhoz való viszonyaként értelmezhető, amely magában foglalja a táplál-
kozási szokásokat, a testmozgást, kockázati magatartást, hajlandóságot az egészség-
ügyi ellátás igénybevételére, illetve a problémákkal való megbirkózás képességét is. 

•	 A szerzett tulajdonságok szintén az egyénhez kapcsolódó tényezők, amelyek elsajá-
tított ismereteket, készségeket, motivációt, valamint a testi és lelki jellemzők válto-
zásait foglalják magukban. 

•	 Ugyanitt vehetjük számba az egyén társadalmi helyzetét, mint egészséget megha-
tározó egyéni faktor. A társadalmi helyzet ugyanis az egyén anyagi helyzetét, társa-
dalmi elismertségét, illetve kapcsolati tőkéjét határozza meg, amelyek szintén befo-
lyásolják egészségi állapotát. 

A modell másik pillére a környezet, amely újabb meghatározó fakorokat sorakoztat 
fel, amelyek hatással vannak az egyének egészségére (Vitrai, 2011):

•	 Ezen belül számba vehetünk egy tágabb halmazt, méghozzá a gazdasági-politikai 
környezetet, amelyen belül helyezkednek el a szűkebb dimenziók, mint az egész-
ségügyi rendszer, a fizikai környezet, illetve a pszicho-szociális környezet. 

•	 A tág halmaz, a gazdasági-politikai környezet olyan elemek összességeként jelenik 
meg a modellben, mint a társadalmi szerkezet, intézmények, szervezetek, politikai 
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és jogrendszer, kommunikációs és közlekedési infrastruktúra, gazdasági rendszer, 
valamint teljesítmény. 

• A szűkebb dimenziók közé sorolt egészségügyi rendszer a népegészségügyi, vala-
mint az egészségügyi szolgáltatások és ellátások körét foglalja magában.

• A fizikai környezetben pedig a lakó és munkahelyi környezet fizikai, kémiai, bioló-
giai jellemzői a meghatározóak, valamint az információk, az elérhető termékek és
szolgáltatások köre, illetve a szabadidő eltöltésének lehetőségei sorolhatók.

• Végül a pszicho-szociális környezet az összetartó és áthidaló kapcsolatokat, háló-
zatokat, társadalmi tőkét, kulturális értékeket, normákat és szokásokat, illetve
a közhangulat és -érzés jellemzőit foglalja magában

A fentiekben ismertetett modellekből levonható az a következtetés, hogy a társada-
lomban az egyének egészségi állapotát, valamint összességében az egészségben jelent-
kező különbségeket társadalmi csoportonként, illetve földrajzi térségek szerint – tehát 
az egészségegyenlőtlenséget – számos tényező együttes hatása befolyásolja, és emiatt 
egy komplex rendszerről beszélhetünk. A modellek sok tekintetben átfedéseket tartal-
maznak, illetve hasonló logika mentén épülnek fel. Ezek alapján beszélhetünk külső 
tényezőkről, amelyek a tágabb környezetben fellelhető jellemzőket foglalják magukban, 
illetve belső tényezőkről, amelyek az egyén saját képességeit, valamint közvetlen lehető-
ségeit jelentik. A modellek közös jellemzője, hogy az egyes tényezőket nem egymástól 
izoláltan értelmezik, hanem ezek közötti kölcsönhatásokat is azonosítanak, és a tágabb 
környezet, valamint a belső viszonyok közötti oda-vissza ható, kölcsönös viszonyt is 
szemléltetnek. Jelentős a szerepe a társadalmi viszonyoknak, a gazdasági helyzetnek, 
vagy éppen az egyén társadalomban betöltött pozíciójának is. Ugyanúgy a társadalmi 
kapcsolatok, közösségi részvétel, bizalom, és más társadalmi tőkébe sorolt tényezők is 
meghatározó faktorok az egészségre nézve. A jövedelmi viszonyok, az anyagi helyzet 
szintén jelentős tényező. Az egyén részéről pedig ugyancsak számos változó befolyá-
solja az egészséget, mint amilyen az iskolázottság, magatartás, életmód, vagy éppen 
az egészségügyi ellátás igénybevételére való hajlandóság. A számba vett tényezők közül 
sok van, amelyet a társadalom, illetve a politika és szakpolitika fejleszteni tud, mind 
a tágabb, környezeti tartományban, mind pedig a szűken vett, egyént közvetlenül érintő 
kérdések kapcsán is. 

Az egészségegyenlőtlenségről szóló diskurzusok éppen azt sürgetik, hogy e komp-
lex tényezőrendszert sokrétűen befolyásolnunk szükséges – mindegyik szakterület 
a maga eszköztárával és a maga beavatkozási célterületére fókuszálva –, javítva ezzel 
az esélyegyenlőséget, összességében pedig a társadalom egészségi állapotát, amely jócs-
kán hozzájárulhat a társadalmi és gazdasági jóllét növeléséhez.

4. AZ EGÉSZSÉGEGYENLŐTLENSÉG MÉRÉSE
Az előző részekben ismertetett egészségegyenlőtlenséggel foglalkozó kutatások, vala-
mint az összefüggéseket szintetizáló modellek célja, hogy csökkenjen a társadalomban 
fennálló egészségegyenlőtlenség, amely összegzett indikátora a társadalomban lévő 
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általános igazságtalanságnak. A téma iránti érdeklődés ugyanakkor nemcsak a prob-
léma társadalmi-gazdasági vetülete miatt növekedett meg, hanem annak erkölcsi, etikai 
szempontja miatt is. Az egyenlőtlenség mérséklése érdekében teendő beavatkozások-
hoz szükséges elsődleges lépés azonban a jelenség mérése. Yukiko Asada (2005) három 
lépésben határozta meg a mérés algoritmusát:

1. első körben meg kell határozni azt, hogy mikor válnak az egészségben mutatkozó
különbségek méltánytalanná,

2. mérési stratégia kijelölése a választott egyenlőtlenség fogalom függvényében,
3. az egészségegyenlőtlenségről szerzett információk számszerűsítése.

Az első két lépés teszi lehetővé, hogy levonjuk a következtetéseket az egészségügyi
megoszlások elemzése kapcsán (következtetés lehet például az, hogy méltánytalanul 
áll fenn az egészségegyenlőtlenség, hiszen az egészségügyi ellátás aránytalanul oszlik 
meg egy adott térségben, tehát beavatkozásokra, beruházásokra van szükség). A harma-
dik lépés pedig azt jelenti, hogy az információkat egyetlen számmal számszerűsítjük, 
amellyel az egészségegyenlőtlenség mértékét fejezzük ki. A számszerűsítés célja, hogy 
megkönnyítsük a vizsgálódást, az összehasonlítást, valamint az egészségegyenlőtlen-
ség okainak megértése válik általa könnyebbé. Az egyenlőtlenség mérése esetén több 
megközelítés is lehetséges. Többek között rangsorolhatunk, amely során rangsorba állít-
hatunk például országokat valamely egészségindikátor (születéskor várható élettartam) 
alapján. Módszer lehet az is, hogy meghatározunk egy normális értéket adott egész-
ségindikátor esetében, és ehhez az értékhez viszonyítjuk a vizsgált sokaság értékeit. 
Gyakori, hogy a vizsgált sokaság tagjainak az értékét viszonyítják a sokaság átlagához 
(Asada, 2005). 

Albert-Ballestar és társa (2021) egészségkutatásokkal foglalkozó szerzőpáros szerint 
az egészségegyenlőtlenség mérésének első lépése a releváns témák és indikátorok kivá-
lasztása. Leszögezik ugyanakkor, hogy már a kiválasztási folyamat során is nehézsé-
gekbe ütközhetnek a kutatók. Emiatt a szerzők egyik tanulmányukban leírják az egész-
ségügyi indikátorok kiválasztásának folyamatát és kritériumait, valamint közölnek egy 
széleskörű listát a legrelevánsabb egészségügyi adatokat kínáló adatbázisokról, amelyek 
többek között a WHO, az Európai Bizottság, a Világbank, valamint más nemzeti hatás-
körű szervezetek állítottak össze. Ezek között találunk olyan adatbázist, amelyben 
térképi megjelenítések segítik az egészségegyenlőtlenségek térségenkénti összehasonlí-
tását. A szerzők mindemellett 691 egészségügyi indikátort számoltak össze az elérhető 
adatbázisok alapján, amelyek hozzájárulhatnak az egészségegyenlőtlenséggel kapcsola-
tos kutatások folytatásához.

Az egészségegyenlőtlenség mérésére ugyanakkor már évtizedekkel korábban is talá-
lunk nemzetközi példákat. Többek között Nagy-Britanniában a Népszámlálási Hivatal 
már 1971-től végzett longitudinális vizsgálatokat a lakosság körében egészségügyi szem-
pontból (Fox–Goldblatt, 1982). E vizsgálatokban a társadalmi osztályokhoz kapcsolódó 
eltérő mortalitást hasonlították össze a társadalmi-gazdasági helyzet egyéb mérőszá-
maival. Olyan indikátorokat alkalmaztak a vizsgálat során, mint a lakástulajdonlás 
hiánya, autótulajdonlás hiánya, alacsonyabb iskolai végzettség, alacsonyabb társadalmi 
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osztályba való besorolás. A felmérés során e tényezők és a halandóság között korrelációt 
mutattak ki. Az egészségegyenlőtlenség mérése szempontjából azért tekinthető e brit 
példa kiemelendőnek, mert a népszámlálás keretében történt.

Az 1970-es években ugyancsak végeztek egészségügyi felméréseket Norvégiában, 
Dániában, Finnországban. E vizsgálatok célja az volt, hogy kimutassák az eltérő halan-
dóság mögött húzódó társadalmi-gazdasági különbségeket az iparosodott társadal-
makban. Megállapították ezekben az országokban, hogy a szakképzetlen férfiak halálo-
zása 50%-kal magasabb az összes foglalkoztatott férfi átlagos halálozásánál, és mintegy 
kétszerese a szakképzettek és egyetemi végzettségűek halálozási arányainak (Lynge, 
1981).

Az egészségegyenlőtlenség mérésére olyan példát is találunk a nemzetközi szak-
irodalomban, amely nem egyetlen országot vett górcső alá, hanem sok országot vont 
be az elemzésbe összehasonlítás céljából. Mackenbach és társai (2008) 22 európai 
országra kiterjedő vizsgálatot végeztek el az egészségegyenlőtlenség témájában. A vizs-
gálatba bevont országokban a társadalmi-gazdasági státusz és az egészségügyi ered-
mények közötti kapcsolatot regressziós egyenlőtlenségi indexek segítségével mérték. 
Adataikat szintén népszámlálás alapú adatbázisokból vették, illetve a halálozási okok 
alapján különítették el az egyes csoportokat.  Olyan halálozási okokat vettek számba, 
mint a szív- és érrendszeri betegségek, rák, dohányzás, alkohol, vagy éppen a tuberku-
lózis, vagy magas vérnyomás. Kutatásukban arra jutottak, hogy a vizsgált országokban 
a halálozási arány magasabb volt az alacsonyabb társadalmi osztályokban. Néhány dél-
európai országban azonban az egyenlőtlenség a tárgyalt kontextusban nem volt olyan 
jelentős mértékű, mint a keleti és balti országokban. Végül azt is megállapították a kuta-
tás eredményeként, hogy a dohányzásnak és az alkohol fogyasztásnak kiugró szerepe 
volt a halálozási okok között. 

Voltak kutatók (pl.: Pacáková et al., 2019), akik indikátor készletet állítottak össze, 
amellyel mérni és kifejezni próbálták az egészségegyenlőtlenséget. Az indikátorok alap-
ján statisztikai elemzéseket végeztek, olyan módszereket alkalmazva, mint a korreláció, 
faktor analízis, valamint klaszter analízis. Az adatokat az OECD (Európai Gazdasági 
Együttműködés Szervezet) egészségre vonatkozó adatbázisából gyűjtötték, és olyan 
indikátorok elemeztek, mint születéskor várható élettartam, egészségben eltöltött évek 
száma, halálozási ráta, egészségügyi kiadások a GDP százalékában, egy fője jutó egész-
ségügyi kiadások, orvosok száma ezer lakosra, nővérek száma ezer lakosra, vagy éppen 
a munkanélküliségi ráta. Az általuk alkalmazott többdimenziós elemzési módszerek 
rávilágítottak az egészséggel kapcsolatos egyenlőtlenségek meghatározó tényezőire, 
mint a jövedelmi viszonyok között fennálló különbségek, az egészségügyi ellátórend-
szer egyensúlytalanságai (például orvosok eltérő száma lakosságarányosan a települések 
között), munkanélküliség, stb.

Példaként vehetjük az egészségegyenlőtlenség mérésére hazai kutatók egy vizsgá-
latát, amely kiemelten rossz körülmények között élők egészségi állapotára vonatkozott. 
A kutatás az Észak-Alföld régió egyik településén zajlott. A kutatók kérdőív segítségé-
vel gyűjtöttek információkat az ott élők egészségével kapcsolatban. A felmérés során 
a vizsgált alapsokaságon belüli differenciákra derült fény az egészség vonatkozásában. 
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A kérdések mentén górcső alá vették a válaszadók egészségi állapotát, az egészségi álla-
pot befolyásolásának képességét, krónikus betegségek előfordulását, az egészségügyi 
ellátáshoz való hozzáférhetőséget, annak akadályozó (anyagi) tényezőit, magánorvosi 
ellátás igénybevételét, prevenciós magatartást, valamint a védőoltásokhoz való viszonyt, 
illetve az egészségműveltséggel kapcsolatban is előfordultak kérdések a vizsgálat során. 
A kérdések között a fentiek alapján megtalálhatók voltak azok is, amelyek az egészség-
ben mutatkozó különbségek méltánytalanságáért felelősek. Többek között az egész-
ségügyi ellátórendszer hozzáférhetősége kapcsán a megfelelő közlekedés megléte 
vagy hiánya meghatározó faktor lehet a méltánytalanság szempontjából. De ugyan-
úgy a gyógyszerek kiváltásának a költsége komoly terhet jelenthet a jövedelmi hely-
zet viszonylatában. A kutatásból továbbá kiderült, hogy súlyos probléma az is, hogy 
a megkérdezettek köre fogorvosi ellátást sem tud igénybe venni (Libicki–Fedor, 2022).

Az egészségügyi egyenlőtlenségről szerzett empirikus adatok részletes képet adnak 
a különböző területi szinteken fennálló méltánytalan egyenlőtlenségekről. Valamen�-
nyi kutatásból, illetve a kutatások kérdéseiből, azok vizsgálati fókuszaiból, valamint 
a korábban tárgyalt modellek összetettségéből nyilvánvalóvá válik, hogy milyen sokrétű, 
sok dimenzióból álló tényezőrendszerek együttes minőségi és mennyiségi jellemzői 
alakítják a társadalomban fellelhető egyenlőtlenségeket. A különböző szakpolitikák 
más és más beavatkozási felületeket azonosíthatnak, amelyekkel a tárgyalt problémát 
mérsékelni, kezelni képesek, ugyanakkor a területpolitika számára a területi tényezők 
alakítása, befolyásolása jelenti azt a területet, amellyel hatékonyan segítheti a társada-
lom esélyegyenlőség felé való elmozdulását az egészség terén.

5. AZ EGÉSZSÉGEGYENLŐTLENSÉG TERÜLETI
TÉNYEZŐI 

Az egészségegyenlőtlenséget befolyásoló területi tényezők, illetve térbeli aspektusok 
számbavételének célja, hogy a komplex tényezőrendszer szűkebb tartományainak 
azonosításával célzott beavatkozások valósulhassanak meg adott szakpolitika részéről. 

A területi politika szempontrendszerébe olyan tényezők illeszkednek, amelyek 
a térbeliséghez, térbeli relációkhoz kapcsolódnak, valamint az e szakpolitika kereté-
ben megjelenő támogatáspolitika is figyelembe veszi a területi szempontokat. Alapve-
tően szükséges tehát a támogatáspolitika számára feltárni az egészségegyenlőtlenséget 
képező legkritikusabb területi tényezőket a tárgyalt kontextusban.

Az 1. táblázatban a szóban forgó komplex tényezőrendszer szűkebb mezsgyéjében 
található területi tényezőket vesszük számba, vagyis azokat a térbeliséghez kapcsolható 
faktorokat, amelyek felelősek lehetnek a társadalomban megjelenő egészségegyenlőtlen-
ség kialakulásáért, fennállásáért. Azok az indikátorok kerültek a táblázatba, amelyekre 
a szakirodalomban találtunk utalást (Uzzoli–Pál, 2019; Uzzoli et al., 2019), valamint 
amelyek megtalálhatók a hazai legfontosabb adatbázisokban, mint amilyen a KSH. 
Természetesen a téma további tudományos diskurzusainak folytatásakor az indikátorok 
bővíthetők.
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1. táblázat: Területi tényezők az egészségegyenlőtlenségben
Table 1 Territorial factors in health inequality

Területi tényező Indikátor

egyészségügyi erőforrások  
területi elosztása

dolgozó orvos tízezer lakosra

egy háziorvosra és házi gyermekorvosra jutó lakos

működő kórházi ágy tízezer lakosra

egy közforgalmú gyógyszertárra jutó lakos

országos mentőszolgálat, főfoglalkozású mentőorvos

infrastruktúra, elérhetőség

sportlétesítmények, edzőtáborok  
működtetése és fejlesztése

Budapest elérési ideje közúton a leggyorsabb úton

saját vármegyeszékhely elérési ideje közúton  
a leggyorsabb úton

saját járásszékhely elérési ideje közúton  
a leggyorsabb úton

természeti környezet, illetve városodottság
önkormányzati tulajdonú zöldterület, egy lakosra

városodottság

gazdasági fejlettség

foglalkoztatott

GDP

munkaerő felkészültsége

társadalmi fejlettség

kultúra

társadalmi tőke

humán tőke

a régió társadalmi kohéziója

Forrás: Saját szerkesztés a KSH, TEIR és az EUROSTAT adatai alapján 

A legkritikusabb területi tényezők közé sorolhatjuk az egészségügyi erőforrások 
területi elosztását, az infrastruktúra kiépítettségét, fejlettségét, illetve elérhetőséget, 
valamint a természeti környezet kiterjedését, illetve a városodottság, városi népesség 
arányát, a városodottságnak, mint folyamatnak tendenciáit, valamint a területi gazda-
sági fejlettségi szintet, amelyet a foglalkoztatottság, illetve a GDP – egy főre jutó GDP, 
regionális szintű GDP – fejezhet ki. Az infrastruktúra tényezőinek sorában a sport léte-
sítmények azért kerültek a táblázatba, mivel az egészséges életmód alapvető feltétele 
a rendszeres testmozgás, azonban ennek feltételeiben – uszoda, konditerem stb. – jelen-
tős eltérések vannak a települések között (gondolhatunk itt egy nagyváros és egy község 
eltérő feltételeire ebben a tekintetben). Természetesen további diskurzusok függvénye 
az infrastrukturális tényezők körének a bővítése is.

Mindenesetre a területi tényezők számos változókat foglalnak magukban, amelye-
ket a fenti táblázatban is láthattunk, és amelyekre statisztikai adatbázisaink is vannak. 
Az indikátorok jelentősége akkor mutatkozik meg, amikor az egyes területegységek 
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adatait egymás mellé helyezve az indikátorok értékeinek szórása, differenciáltsága szám-
szerűen bemutatásra, elemzésre kerül. Sok indikátor esetén jelentős differenciák mutat-
koznak a települések között, amelyek nyilvánvalóan hátrányt jelentenek azoknak, akik 
a rosszabb feltételekkel rendelkező településeken élnek. E hátrányok csorbítják az esély-
egyenlőséget az egészség terén, amely nem hagyható figyelmen kívül a társadalompoli-
tika részéről. A területi politika eszköztára, szempontrendszere, támogatáspolitikája és 
finanszírozási mechanizmusai mérsékelhetik a fentiekben bemutatott tényezők területi 
szintek és területegységek között fennálló különbségeit.

Olyan szakpolitikai beavatkozásokra lenne szükség, amelyek ösztönzik 
• az egyes erőforrások egyenletesebb térbeli eloszlását,
• az úthálózat fejlesztését,
• az elérhetőség javítását,
• infrastrukturális beruházások megvalósítását,
• az urbanizáció káros hatásainak mérséklését,
• a zöldfelületek növelését,
• illetve a vidékpolitika forrásainak növelését.

Végül kiemelhető, hogy a regionális gazdaságfejlesztés ugyancsak releváns eszköz-
tárral bír, amely a térség lakosainak jövedelmi helyzetét képes javítani, ezáltal növelve 
az egészségben eltöltött évek számát a lakosok számára.

6. ÖSSZEGZÉS
A tanulmány céljaként azt határoztuk meg, hogy bemutassunk egy általunk kiemelten 
kritikusnak tartott társadalmi problémát, amely célzott beavatkozásokkal mérsékelhető, 
javítható volna. E társadalmi kérdés az ún. egészségegyenlőtlenség, amely a különböző 
társadalmi csoportok, illetve más-más földrajzi térségben élők között fennálló egészségi 
állapot szerinti eltéréseket jelenti, olyan eltérésekét, amelyek – az okozati tényezők befo-
lyásolásával – elkerülhetők volnának. A differenciák mérséklése pedig – mint ahogyan 
a tanulmányban is kifejtésre került – egyszerre morális felelősség, illetve egyszerre 
gazdasági érdek is. Az egészségegyenlőtlenség mint társadalmi jelenség bemutatása azt 
a célt is magában foglalta, hogy rávilágítsunk a területi politika szerepére a kérdés 
kapcsán. Ugyanis szakirodalmi elemzések és tapasztalatbéli tények támasztják alá azt 
az állítást, miszerint az egészségegyenlőtlenséget okozó komplex, rendkívül sok változót 
és sokrétű hatásmechanizmust magában foglaló tényezőrendszerében területi tényezőket 
is azonosíthatunk. A területi tényezők pedig a regionális politika számára beavatkozási 
felületként értelmezhető, a célzott támogatáspolitika pedig közvetett módon – a területi 
feltételek befolyásolásával – segítheti az elmozdulást a társadalmi igazságosság és esély-
egyenlőség felé az egészség terén.

A cél érdekében szükséges volt feltárni a téma szakirodalmának eredményeit, szak-
irodalmi hátterét, amelynek során világossá vált, hogy szerteágazó kutatások sora vizs-
gálta a kérdést. Továbbá fontos volt kiemelni azokat az összefüggéseket, regressziókat, 
amelyek bizonyítékként, illetőleg érvként jelennek meg a politika felé történő kommu-
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nikációban két dolgot hangsúlyozva. Egyrészt azt, hogy fennáll az egészségegyenlőt-
lenség ténye a társadalmon belül, másrészt pedig, hogy a jelenség negatív hatással van 
a makroszintű társadalmi és gazdasági folyamatokra. A tanulmányban bemutatott 
egészségmodellek nyilvánvalóvá tették, hogy mennyire összetett hatás- és tényezőrend-
szer áll az egészségegyenlőtlenség hátterében, amely a strukturális tényezők mellett 
a társadalom tagjainak közvetlen feltételeit, adottságait, lehetőségeit is magában foglalja. 
A számtalan okozati tényező interdiszciplináris megközelítést, valamint sokrétű szakpo-
litikai megfontolást igényel. Az általunk kiemelt szakpolitika a területi politika, amely 
okán az egészségmodellekbe szintetizált tényezők közül a területi sajátosságokat, térbeli 
meghatározottságot emeltük ki.

A területi tényezők négy fő csoportját tartjuk a legkritikusabb pilléreknek a szakiro-
dalmi feldolgozás nyomán. Az egészségügyi erőforrások területi elosztása mellett az infra-
struktúra és elérhetőség dimenzióit, a természeti környezet, illetve városodás jellegzetes 
hatásait az egészségre, valamint a térségek területi-gazdasági fejlettségét azonosítottuk 
az egészségmodellek alapján, mint területi sajátosságok, térbeli aspektusok. E tényezők 
befolyásolják az egyének egészségi állapotát, illetve összességében az egész társadalom-
ban fennálló egészségegyenlőtlenséget. E területi tényezők minőségét számos indikátor 
együttes érvényesülése határozza meg, olyan indikátoroké, amelyek kvantitatív adatként 
kézzel fogható, értelmezhető inputként szolgálnak az elemzésekhez. Amikor e változó-
kat összehasonlító elemzésekbe foglaljuk, élesen és „húsba vágóan” válik nyilvánvalóvá, 
hogy milyen mértékű differenciák mutatkoznak a térségek között a tárgyalt kérdés-
ben. E tényezők számbavétele pedig területpolitikai stratégiák, valamint hosszútávú 
országstratégiák részévé válhat, kijelölve azokat a beavatkozási irányokat és módokat, 
amelyek világosan kifejezett célként az egészségegyenlőtlenség mérséklését tűzik ki 
zászlóikra.

Konkrét javaslatként megfogalmazzuk, hogy szükséges volna elsődlegesen az egész-
ségügyi erőforrások egyenletesebb térbeli eloszlásának megvalósítása, hiszen a szak-
irodalomban olvasható kutatások eredményei hazánk esetében is beszámoltak olyan 
térségekről, településekről, ahol az egészségügyi szolgáltatásokhoz való hozzáférés 
akadályokba ütközött. Ehhez kapcsolódik az úthálózat fejlesztésére vonatkozó javasla-
tunk is, hiszen levonhatjuk azt a konklúziót, hogy az elérhetőség még mindig kritikus 
kérdés az ellátórendszer igénybevétele esetében hazánkban. Érdemes volna az egész-
ségmegőrzés, valamint prevenció lehetőségeit kiszélesíteni a kisebb települések lakosai 
számára is, különböző sportlétesítmények – például tanuszoda – telepítésével. Összessé-
gében pedig a vidékpolitika forrásainak bővítését látjuk szükségesnek, amely forrásbő-
vülés szélesebb szempontrendszerrel – egészségügyi szempont – tervezhetné a területi 
politikai beavatkozási stratégiáit olyan települések esetében is, amelyek a nagyvárosok-
tól, illetve a regionális központoktól távolabb helyezkednek el.

Mind a legtöbb kutatásnak, e vizsgálódásnak is megvannak a korlátai. A már koráb-
ban többször jelzett multikauzális jelleg, az egészségegyenlőtlenség sok változós prob-
lematikája megnehezíti annak bizonyítását, hogy adott tényező – például valamely 
területi tényező – befolyásolásával érdemi változást tudunk elérni az egészségegyenlőt-
lenség kérdésében. Hiszen számos más változó is okozhatja a különböző egészségi prob-
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lémákat. Az is nehézség, hogy az egyes intézkedések sok esetben hosszú távon éreztetik 
hatásukat, e hatások kimutatása évek múltán lehetséges. A kutatás korlátja, nehézsége 
továbbá az egészséggel, egészségügyi helyzettel kapcsolatos adatok hozzáférhetőségének 
kérdése, összegyűjtésének akadályai.

A téma vizsgálatának következő lépése lehet empirikus adatok elemzése. Tekintve, 
hogy e tanulmány az elméleti áttekintésre fókuszált a témában, a kutatás következő 
státusza a gyakorlati terepre való kilépés, a hazai egészségügyi helyzet empirikus adato-
kon való vizsgálata. Ugyanakkor – mint ahogyan e tanulmány címe is magában foglalta – 
ezt kifejezetten a területi tényezőkre való fókuszálás mellett valósítanánk meg.
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SZERZŐINK

ADORJÁN KRISZTIÁN: mesteroktató, Budapesti Gazdasági Egyetem; E-mail: 
adorjan.krisztian@uni-bge.hu

Adorján Krisztián a Budapesti Gazdasági Egyetem Kereskedelmi, Vendéglátóipari és 
Idegenforgalmi Karának mesteroktatója. Érdeklődési köre, emberi erőforrás menedzs-
ment és annak gazdasági vetületei, hatásai.
ORCID https://orcid.org/0009-0005-3008-7965

DR. CZEGLÉDI CSILLA, PHD: egyetemi docens, Budapesti Gazdasági Egyetem; 
E-mail: czegledi.csilla@uni-bge.hu

Czeglédi Csilla PhD fokozatát gazdálkodás- és szervezéstudományok területén 
szerezte 2009-ben. A Budapesti Gazdasági Egyetem Külkereskedelmi Karának 
egyetemi docense. Kutatási területe HR és munkaerőpiaci témák, menedzsment és  
a közgazdaságtan témák széles skálája.  
ORCID https://orcid.org/0000-0002-5154-0539 

FARKAS KIRA ZOÉ: üzleti partnerség koordinátor, Budapesti Gazdasági Egye-
tem; E-mail: farkas.kira@uni-bge.hu 

Farkas Kira Zoé felsőoktatási szakmai karrierjét a BGE-n kezdte, ahol gazdálkodási 
és menedzsment alapszakon végzett 2023-ban, ezt követően pedig további tanulmá-
nyait is az egyetemen kezdte meg immáron vezetés és szervezés mesterszakos hallgató-
ként. Főállású munkatársa a BGE-nek, az Üzleti Partnerségek és Alumni Kapcsolatok 
Irodában dolgozik.

DR. HABIL FÉNYES HAJNALKA: egyetemi docens, Debreceni Egyetem; E-mail: 
fenyes.zsuzsanna@arts.unideb.hu

Fényes Hajnalka1991-ben végzett közgazdászként, 2001-ben doktorált szociológiából, 
és 2010-ben habilitált neveléstudományokból. Jelenleg a Debreceni Egyetem Szocio-
lógia és Szociálpolitika Tanszékén dolgozik egyetemi docensként, illetve az egyetem 
Humán Tudományok Doktori Iskola oktatója és témavezetője. Kutatási témái a szoci-
ológia módszertana (többváltozós statisztikai elemzések) mellett a felsőoktatási hall-
gatók társadalmi mobilitása; nemi szerepek és gender különbségek a felsőoktatásban;  
a hallgatók fizetett és önkéntes munkavállalása és a fiatalok karrier tervei.

GELENCSÉR MARTIN: PhD hallgató, Magyar Agrár- és Élettudományi Egyetem, 
Gazdaság- és Regionális Tudományi Doktori Iskola; E-mail: gelencser.martin@
phd.uni-mate.hu
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 Gelencsér Martin végzős PhD hallgató a Magyar Agrár- és Élettudományi Egyetem 
Gazdaság- és Regionális Tudományi Doktori Iskolában. Korábban HR fejlesztési 
specialistaként dolgozott egy kaposvári nagyvállalatnál. Kutatási területe az emberi 
erőforrás menedzsmenthez kapcsolódik, az elmúlt években a munkavállalói jóllét, 
a munkahelyi elégedettség és munkaerő-megtartás témákban publikált hazai és 
nemzetközi folyóiratokban.

DR. GYŐRI ZSUZSANNA, PHD: tudományos főmunkatárs, Budapesti Gazdasági 
Egyetem, Fenntarthatóság Gazdasági és Társadalmi Hatásai Kiválósági Központ 
(CESIBUS); E-mail: gyori.zsuzsanna@uni-bge.hu

Győri Zsuzsanna kutatóként a Fenntarthatóság Gazdasági és Társadalmi Hatásai Kivá-
lósági Központ (CESIBUS) vezetője a Budapesti Gazdasági Egyetemen. Fő oktatott 
tárgyai a Felelős és fenntartható vállalat, valamint a Vállalkozástan. Kutatási területei 
között szerepel a vállalati társadalmi felelősségvállalás, a fenntarthatóság, a fogyaté-
kossággal élő vállalkozók helyzete, valamint az értékvezérelt vállalkozás és finanszíro-
zás. Publikációi többek között: Measuring the integrated reporting quality in Europe: 
balanced scorecard perspectives. (2023), Journal of Financial Reporting and Account-
ing; The lived experience of freedom among entrepreneurs with disabilities. (2022), 
International Journal of Entrepreneurial Behaviour and Research; Business Model 
and Principles of a Values-Based Bank–Case Study of MagNet Hungarian Community 
Bank. (2021), Sustainability. 
ORCID https://orcid.org/0000-0002-2713-5576 

HEIDENWOLF ORSOLYA: PhD hallgató, Budapesti Corvinus Egyetem; 
E-mail: orsolya.nagy@uni-corvinus.hu

Heidenwolf Orsolya a Budapesti Műszaki és Gazdaságtudományi Egyetem Építőmér-
nöki karán szerezte alapdiplomáját, majd később MBA diplomát szerzett a Gazda-
ság- és Társadalomtudományi Karon. Jelenleg a Budapesti Corvinus Egyetem Üzleti 
Informatika karán PhD hallgató, ahol az Építőipar 4.0 és az Építőipar digitalizációja 
témakörökben végzi kutatásait. Eddigi  munkássága során több publikációban is részt 
vett, köztük a digitális transzformáció és az építőipari innovációk területén. Ezek  
a publikációk átfogó betekintést nyújtanak az építőipar jelenlegi állapotáról és a digi-
tális technológiák potenciáljáról az iparágban. Heidenwolf Orsolya a ConTech Consul-
ting alapítója, melynek fő célja az építőipari és termelő/gyártó vállalkozások digitális 
transzformációjának segítése tanácsadással és alkalmazott kutatás-fejlesztéssel. 
ORCID https://orcid.org/0000-0001-6255-2984

DR. HOLLÓSY-VADÁSZ GÁBOR, PHD: egyetemi adjunktus, Budapesti Metropo-
litan Egyetem, Gazdaságtudományi és Pénzügyi Intézet; E-mail: ghollosyvadasz@
metropolitan.hu
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Hollósy-Vadász Gábor PhD fokozatát 2022-ben szerezte közigazgatás-tudományból. 
Kutatási területe a munkaerő-megtartása, a munkahelyi motiváció és a munkahe-
lyi mentálhigiéné. Szervezet és munkapszichológiát, valamint HRM-el összefüggő 
tárgyakat tanít. 

DR. HABIL JUHÁSZ TÍMEA: egyetemi docens, Budapesti Gazdasági Egyetem; 
E-mail: juhasz.timea@uni-bge.hu

Juhász Tímea PhD fokozatát gazdálkodás- és szervezéstudományok területén szerezte 
(2010), melyet habilitáció (2019) követett. A Budapesti Gazdasági Egyetem Külkeres-
kedelmi Karának egyetemi docense és kutatási dékánhelyettese. Érdeklődési köre  
a menedzsment és a közgazdaságtan témáinak széles skáláját öleli fel.  Több mint 250 
publikációval rendelkezik.
ORCID https://orcid.org/0000-0001-5386-0678

DR. HABIL KÁSA RICHÁRD: tudományos főmunkatárs, Budapesti Gazdasági 
Egyetem; E-mail: kasa.richard@uni-bge.hu 

Kása Richárd a Budapesti Gazdasági Egyetem habilitált oktatója, kutatója. Felsőok-
tatási szakmai karrierjét 2007-ben kezdte a Miskolci Egyetemen PhD hallgatóként, 
2011-ben került a BGE-re. Oktatási portfoliójában kiemelkedő szerepet kap a projekt-
menedzsment és a döntéselmélet, emellett a doktori képzésben statisztikai modellezést 
is oktat. Kutatóként területei elsősorban a sokváltozós statisztikai módszerek alkalma-
zása a gazdálkodás- és szervezéstudományok területén. 58 tudományos folyóiratcikk 
szerzője, közel 20 könyv vagy könyvfejezet szerzője vagy szerkesztője. Műveire össze-
sen 481 független hivatkozás érkezett, Hirsch-indexe 14. 

DR. KOLNHOFER-DERECSKEI ANITA, PHD: egyetemi docens, Budapesti 
Gazdasági Egyetem, Fenntarthatóság Gazdasági és Társadalmi Hatásai Kiválósági 
Központ (CESIBUS); E-mail: kolnhofer-derecskei.anita@uni-bge.hu

Kolnhofer-Derecskei Anita közgazdász, jelenleg a Budapesti Gazdasági Egyetem 
(BGE) egyetemi docense, ahol többek között Közgazdaságtant és Kutatásmódszertant 
oktat magyar és angol nyelven. Módszertani ismeretei által számos kutatás és kutató-
csoport aktív tagja, mint a Fenntarthatóság Gazdasági és Társadalmi Hatásai Kiváló-
sági Központ (CESIBUS). Önálló kutatási területe főként a gazdaság és a pszichológia 
határterületeire fókuszál. Magas szintű tudományos munkákkal (többek között a Jour-
nal Of Decision Systems, Sustainability, Forum Scientiae Oeconomia vagy Cultural 
Management: Science and Education folyóiratokban) és számos (összesen 125 darab) 
egyéb tudományos publikációval rendelkezik. 
ORCID https://orcid.org/0000-0002-1780-7674   
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DR. HABIL KŐMÜVES ZSOLT: egyetemi docens, Magyar Agrár- és Élettudomá-
nyi Egyetem, Szent István Campus, Agrár- és Élelmiszergazdasági Intézet, Agrár-
menedzsment és Vezetéstudományi Tanszék; E-mail: komuves.zsolt.sandor@
uni-mate.hu

Kőmüves Zsolt kutatási érdeklődése a munkaerőpiac, valamint vezetés és szervezéstu-
dományok szakmai területhez kapcsolódik. Az elmúlt években a nők munkaerőpiaci 
helyzete, munkaerő-megtartás, COVID-19 és az orosz-ukrán válsággal kapcsolatos 
témákban publikált.

DR. HABIL MOHÁCSI MÁRTA: adjunktus, Debreceni Egyetem, Szociológia és 
Szociálpolitika Tanszék; E-mail: mohacsi.marta@arts.unideb.hu

Mohácsi Márta regionális tudományból doktorált. A felsőoktatásban eltöltött tizenöt 
éves oktatói és kutatói munkája mellett folyamatosan szervezett keretek között 
továbbképezte magát. 2021-ben habilitált gazdálkodás és szervezéstudományból. Fő 
kutatási területe a menedzsment témaköre. A Metszetek – Társadalomtudományi 
Folyóirat szerkesztőbizottsági tagja és a Gazdaság- és Társadalomtudományi Tanul-
mánykötet sorozat szerkesztője. 

DR. MORVAY SZABOLCS, PHD: adjunktus; Széchenyi István Egyetem, Területi 
Tudományi és Vidékfejlesztési Tanszék; E-mail: morvay.szabolcs@sze.hu

Morvay Szabolcs a Széchenyi István Egyetem Területi Tudományi és Vidékfejlesztési 
Tanszék adjunktusa, valamint a kőszegi Felsőbbfokú Tanulmányok Intézetének kuta-
tója. Doktori fokozatát regionális tudományokból szerezte. 

DR. NÉMETH SZILÁRD, PHD: tanszékvezető, egyetemi docens, Budapesti 
Gazdasági Egyetem, Pénzügyi és Számviteli Kar, Menedzsment és Vállalkozás 
Tanszék; E-mail: nemeth.szilard@uni-bge.hu  

Németh Szilárd 2009-ben szerzett közgazdász diplomát a Széchenyi István Egyetemen. 
Ezt követően PhD hallgatóként tanult a Széchenyi István Egyetemen, 2012 óta pedig 
a Budapesti Gazdasági Egyetem dolgozik oktatóként. Fő kutatási területe a fogyasz-
tói etnocentrizmus; a védjegyek szerepe a fogyasztói döntéshozatali folyamatban;  
a családi vállalkozások és vállalkozástan.  2023. augusztustól a Pénzügyi és Számviteli 
Kar Menedzsment és Vállalkozás Tanszékének vezetője.

DR. HABIL PAPP-VÁRY ÁRPÁD: egyetemi docens, szakvezető, Budapesti Gazda-
sági Egyetem, Külkereskedelemi Kar, Marketing Tanszék; E-mail: papp-vary.
arpad@uni-bge.hu

Papp-Váry Árpád a Budapesti Gazdasági Egyetem (BGE) habilitált egyetemi docense, 
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a marketing mesterszak felelőse. A Soproni Egyetemen a Közgazdaságtudományi 
Doktori Iskolában a Marketing és Turizmus program vezetője, a kecskeméti Neumann 
János Egyetemen pedig a Gazdaságföldrajzi és Településmarketing Tudásközpont 
senior kutatója. Márkaépítéssel mintegy 25 éve foglalkozik, 5 könyve jelent meg  
a témában rangos kiadóknál. Branding tanácsadóként magyar vállalkozások nemzet-
közi piacra lépését segíti, a Hungarian Export Promotion Agency (HEPA) vezető 
trénere. Társadalmi munkában a Magyar Marketing Szövetség alelnöke 2013 óta. 

DR. HABIL REICHER REGINA ZSUZSÁNNA: habilitált egyetemi docens, Buda-
pesti Gazdasági Egyetem, Fenntarthatóság Gazdasági és Társadalmi Hatásai Kivá-
lósági Központ (CESIBUS); E-mail: reicher.regina@uni-bge.hu

Reicher Regina korábban a Szent István Egyetemen, valamint az Óbudai Egyetemen 
oktatott. A versenyszférában tanácsadóként tevékenykedik. Főbb kutatási területe 
a CRM, illetve informatikai rendszerek bevezetésének, működtetésének problémái, 
szervezeti kihívásai. Publikációi ezen felül a KKV-k versenyképességét, működését, 
CSR tevékenységét vizsgálja.
ORCID https://orcid.org/0000-0003-3929-6331 

DR. SZABÓ-SZENTGRÓTI GÁBOR, PHD: egyetemi docens, Széchenyi István 
Egyetem, Kautz Gyula Gazdaságtudományi Kar, Vezetéstudományi és Marketing 
Tanszék, MATE Agrármenedzsment és Vezetéstudományi Tanszék; E-mail: szabo-
szentgroti.gabor@sze.hu

Szabó-Szentgróti Gábor egyetemi docens a Széchenyi István Egyetem Vezetéstudo-
mányi és Marketing Tanszékén. Kutatási területe a vezetés és szervezéstudományok-
hoz kapcsolódik, az elmúlt években szervezeti magatartás, stratégiai humánerőforrás 
menedzsment, munkavállalói megtartás és munkahelyi wellbeing témákban publikált 
hazai és nemzetközi folyóiratokban. A FranklinCovey nemzetközi szervezetfejlesztő 
vállalat együttműködő tanácsadó partnere.

DR. HABIL SZABÓ ZSOLT ROLAND: habilitált egyetemi docens, Széchenyi 
István Egyetem, Kautz Gyula Gazdaságtudományi Kar, Vezetéstudományi és 
Marketing Tanszék; E-mail: roland.szabo@sze.hu

Szabó Zsolt Roland doktori fokozatát 2011-ben szerezte a Budapesti Corvinus Egyete-
men gazdálkodás- és szervezéstudományok területén, míg ugyanezen a területen szer-
zett habilitációt 2019-ben a Széchenyi István Egyetemen. Az elmúlt években számos 
hazai (Magyar Tudományos Akadémia, Budapesti Corvinus Egyetem, Széchenyi 
István Egyetem) és nemzetközi (European Academy of Management) kiválósági elis-
merésben részesült. Fő kutatási területei a stratégiai menedzsment, a változásvezetés, 
üzleti modellek, vállalkozástan, digitális transzformáció és az ipar 4.0.
ORCID https://orcid.org/0000-0002-7961-1298

mailto:reicher.regina@uni-bge.hu
https://orcid.org/0000-0003-3929-6331
mailto:szabo-szentgroti.gabor@sze.hu
mailto:szabo-szentgroti.gabor@sze.hu
mailto:roland.szabo@sze.hu
https://orcid.org/0000-0002-7961-1298


150 TÉR GA ZDASÁG EMBER , 2024/1-2 , 12 , 145-150

DR. SZENTES VERONIKA, PHD: klinikai ápolónő; E-mail: veraszentes@gmail.com

Szentes Veronika a Széchenyi István Egyetem Regionális- és Gazdaságtudományi 
Doktori Iskolájában szerzett doktori fokozatot. Egyetemi okleveles Msc klinikai 
ápolónő, hemodinamikai műtős asszisztens. A Miskolci Egyetem Állam- és Jogtudo-
mányi Karának állatvédő szakos hallgatója.

DR. HABIL SZIGETI CECÍLIA: tudományos dékánhelyettes, intézetvezető, habi-
litált egyetemi docens, Budapesti Metropolitan Egyetem, Fenntarthatósági Tanul-
mányok Intézete; E-mail: cszigeti@metropolitan.hu

Szigeti Cecília jelenleg a Budapesti Metropolitan egyetem docense, hivatásszerűen 
ökológiai gazdaságtani kutatásokkal foglalkozik. Fenntarthatósággal kapcsolatos 
természettudományosan megalapozott ismereteit számos kutatásban felhasználják. 
Kutatói hitvallása szerint mindig a soron következő feladatot kell megoldani. 
ORCID https://orcid.org/0000-0002-2163-5211 

DR. HABIL VARGA ERIKA: egyetemi docens, Magyar Agrár-és Élettudományi 
Egyetem; E-mail: varga.erika@uni-mate.hu

Varga Erika 2015-ben szerzett PhD fokozatot gazdálkodás-és szervezéstudomá-
nyokból, melyet 2021-ben habilitáció követett. A Magyar Agrártudományi Egyetem 
(Gödöllő) Vidékfejlesztés és Fenntartható Gazdaság Intézetének docense. Kutatási 
területe többek között a HR, a menedzsment, a személyes vezetés kérdései, a kompe-
tenciák, valamint a munka-magánélet egyensúlya és generációk együttélése a munka-
erőpiacon.
ORCID https://orcid.org/0000-0001-5105-7187
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ADORJÁN, KRISZTIÁN: master teacher, Budapest Business University; E-mail: 
adorjan.krisztian@uni-bge.hu

Krisztián Adorján is a master lecturer at the Faculty of Commerce, Hospitality and 
Tourism of the Budapest Business University. His area of interest is human resource 
management and its economic aspects and impacts.
ORCID https://orcid.org/0009-0005-3008-7965

DR. CZEGLÉDI, CSILLA, PHD: associate professor, Budapest Business University; 
E-mail: czegledi.csilla@uni-bge.hu

Csilla Czeglédi obtained her PhD degree in management and business administra-
tion in 2009. She is an associate professor at the Faculty of International Manage-
ment and Business at the Budapest Business School. Her research interests include  
a wide range of HR and labour market topics, management and economics.  
ORCID https://orcid.org/0000-0002-5154-0539

FARKAS, KIRA ZOÉ: business partnership coordinator, Budapest Business 
University; E-mail: farkas.kira@uni-bge.hu 
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