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A téma aktualitasa, a témavalasztas indoklasa

Szamomra a humanerdéforras gazdalkodas izgalmas szakmai kihivas miota aktiv szakemberként 20 éve
elkezdhettem dolgozni ezen a teriileten. Kiilonb6z6 iparagakban tevékenykedd, és mas-mas méretii
hazai, illetve nemzetkdzi nagyvallalatoknal 2001 6ta vezetek HR-osztalyokat. Szamomra a témava-
lasztas azért volt evidens, mivel szakmai karrierem soran mindig is foglalkoztatott, hogy a kiilonb6z6
versenyszféraban alkalmazott humanerdforras menedzsment (HRM) modellek koziil melyek azok,
amelyeket a kozszolgalatban is sikeresen lehet alkalmazni. Ezen disszertacioban keretében bemutatasra
keriilo, kutatassal alatamasztott téma — az id6s6d6 munkavallaléi csoportoknal alkalmazhaté korme-
nedzsment technikak —, véleményem szerint kulcs teriiletnek fog bizonyulni a vallalati hatékonysag-
novelés, elkotelezettségnovelés és munkavallaloi korcsoportok kozotti tudasmenedzsment fejlesztés
kapcsan az elkovetkezd években.

Eurdpaban mar évtizedekkel ezeldtt kezdddott az eloregedés, amely hosszt tava tendenciaként je-
lentkezik. Ez figyelhetd meg a népesség korszerkezetének atalakulasaban, valamint ez tiikr6z6dik az
idéskoruak novekvd aranyaban. Ugyanakkor az idéskor novekedése ellenére a teljes népesség viszont
csokkend tendenciat mutat. Magyarorszagon a KSH Népességtudomanyi Kutatointézetének legutobbi,
2015-6s eldreszamitas eredményei szerint az alapvaltozatban 2060-ban varhatdéan 7 millié 900 ezer {6
lesz Magyarorszag népessége; a magas valtozat 8 millié 700 ezres népességszamot jelez, az alacsony
valtozatban 6 millio 700 ezer 6 szerepell. Ennek eredményeképpen az aktiv, munkaképes koru lakos-
sag varhatoan csokken fog, ami a munkaeré rendelkezésre allasat veszélyezteti. Ezért az eloregedés
komoly kihivast jelent az egészségiigyi szolgaltatasok, a gazdasagi ndovekedés, valamint a szocialis
jolléti rendszerek finanszirozasa szempontjabol.> Az idéspolitika az eurdpai orszagokban, igy hazank-
ban is a kiillonb6z6 stratégiakban talalhatdo meg.

E stratégiak meghatarozo elemei legtobb esetben azonosak és visszahatnak a kiilonb6z6 szakpoli-
tikakra. Esetlinkben, a foglalkoztataspolitikaban és stratégiaban azonban nem kap kellé hangsulyt a
potencialis munkaerd-tartalékon beliil az idések foglalkoztatasa.

Az elmult években a kormanyzati intézkedések probaltak eldsegiteni a nyugdijas kortak vissza-
foglalkoztatasanak lehet6ségeit, de jelenleg még nincs jelentds attorés ebben a tekintetben.

Tarsadalmi és szakpolitikai szempontbol az idésebb munkavallalok fontos részét képezik a modern
tarsadalmak munkaerejének, szamuk pedig ndvekedni fog az elkovetkez6 évtizedekben. Az iddsebb
munkavallalok mas nemzedékekhez képest eltérd készségekkel és képességekkel rendelkeznek. Nél-
kiiliik szakemberhidannyal, a strukturdlis és a halozatépitési kapacitasok elégtelenségével kell szembe-
nézni. Fontos ugyanakkor a hallgatolagos tudas fiatalabb nemzedékeknek torténd atadasa is. A mun-
kahelyi kompetencidk leger6sebb kombinacidja a kiilonb6z6 nemzedékek kiilonbozo erdsségein ala-
pul. Az idésebb munkavallalok jobb egészségi allapota és varhato élettartama javitja a lehetdségeiket

egy korbarat tarsadalom gyarapitasara.

! http://demografia.hu/hu/tudastar/nepesseg-eloreszamitas Letoltve: 2018.janudar 28.

2 A Randstad Flexibility@Work 2015 tanulmanya szerint Eur6paban a munkaképes lakossag csokkenése stilyos mun-
kaer6hianyhoz vezethet, elérejelzések szerint 2050-re az eurépai GDP tizendt szdzalékat a nyugdij emészti majd fel.

2


http://demografia.hu/hu/tudastar/nepesseg-eloreszamitas

A munkaval toltott jo élet azonban fontos eléfeltétele annak, hogy az id6s6dé munkavallalok, ak-
tivak maradjanak, és hogy a tarsadalom hasznot htizzon erdsségeikbol és tehetségiikbdl. Ennek soran
aktiv szerepet vallalhatnak egy fenntarthaté és gondoskodo tarsadalom felépitésében, ahol 1étezik a
szolidaritas a nemzedékek kozott €s a munkaval toltott produktiv élet az aktiv idéskornak is fontos
kiindulopontja. A kielégito foglalkoztatas segithet a betegségek, valamint a fizikai és szellemi leépiilés
elkeriilésében, jo kognitiv és fizikai allapotot biztosit, és eldsegiti az élettel szembeni pozitiv és aktiv
attitidok kialakitasat. A munkaval t6ltott élet mindsége minden munkavallalora nagy hatast gyakorol,
mivel idénk oly nagy részét toltjiik a munkahelyen.

Eldzetes ismereteink szerint Magyarorszagon er6teljesebb lesz a jovében az idésebb korosztaly
részaranyanak novekedése a foglalkoztatottakon beliil, és 2040-re, akar a foglalkoztatottak negyedét
is elérheti az 55-64 éves korosztaly részardnya, mig a fiatalok ardnya a jovoben varhatdan stagnalni
fog®. Ezen tendencia figyelembevétele kiemelkedden fontos lenne a nemzetgazdasag fenntarthaté fej-
16dési palyan tartasa érdekében.

A 2009. évi monetaris és gazdasagi valsag utan atalakult és a versenyképesség iranyaba tendal a
foglalkoztataspolitika és a munkaerdpiac, annak ellenére, hogy még mindig jelentds a munkaerdpiaci
szegmentacid. Az emberi eréforrds (munkaerd) tekintetében szignifikansan is kimutathaté munkaero-
kereslet ndvekedése a munkaerdpiacokon, amelynek pozitivumat a fejlodo gazdasag, a globalizacio és
a mobilitas (munkavallalasi migracid) biztositotta.

A gazdasag és a munkaerdpiac strukturdlis valtozasai jelentdsen befolyasoljak a foglalkoztatas el-
osztasat a gazdasagi tevékenység minden teriiletén. A munkaerd-keresletet a kinalattol fiiggetlen té-
nyezok is erdteljesen befolyasoljak. A foglalkoztatas varhatd szinvonalat a nemzetgazdasag egészében
egymassal ellentétesen haté folyamatok hatarozzak meg.

Az egyik legfontosabb hato tényezo a technikai-miiszaki fejlodés 1étszamkiszoritd hatasa lesz (ro-
botizacid, mesterséges intelligencia széleskorli alkalmazasa az ipari és szolgaltatd szektor szamos te-
rilletén). Ebbol adddoan is prioritasként fogalmazhatdo meg a kereslet-kinalat egyensulyanak biztosi-
tasa, a versenyképes tudas megszerzése. Az 1j ipari fellendiilés tovabbi kihivasokat allit a munkaltatok
¢és a munkavallalok elé. A Word Economic Forum szerint 2020-ra a TOP 10 skills a kovetkezo lesz: 1.
Komplex problémamegoldas, 2. Kritikus gondolkodas, 3. Kreativitas, 4. Iranyito készség, 5. Koordi-
nalo készség, 6. Erzelmi intelligencia, 7. [téloképesség és dontéskészség, 8. Szolgaltatasorientaltsag,
9. Targyalasi készség, 10. Kognitiv rugalmassag.* Tobb mas tényez6 mellett e kompetencidk fogjak
meghatarozni a munkaerdpiaci kereslet és kinalat alakulasat.

Az elmult tiz évben jelenetds valtozasok és fejlesztések kovetkeztek be a kdzszolgalati szféraban.

Az atalakult és folyamatosan fejlédé/valtozo kozigazgatasi rendszer alapjaul a Magyary-program és a

3Tardos K. (2017): Eletkor es esélyegyenldség. mtd Tanacsadéi Kozosség — Belvedere Meridionale Budapest -
Szeged, 2017. 55. p.

4 https://www.weforum.org/agenda/2016/01/the-10-skills-you-need-to-thrive-in-the-fourth-industrial Letoltve: 2018.
januar 28.
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Kozigazgatas- és Kozszolgaltatas-fejlesztési Stratégia 2014-2020 szolgalt. A Magyary-program stra-
tégiai célja® az allami miikodés hatékonysaganak, a kdzszolgaltatiasok szinvonalanak emelése: a haté-
kony nemzeti kozigazgatas megteremtése. E stratégiai célon beliil meghatarozo a hatékonysag, amely-
nek elemi k6zé tartozik az eredményesség, a gazdasagossag, a hatasossag, biztonsag, a feliigyelhetdség
és az alkalmazkodas (fejlédés). A 2020-ig szo616 stratégia alapvetése, hogy a kézigazgatasra a verseny-
szféra szerepl6i mellett, a versenyképesség aktiv alakitojaként kell gondolni. A gazdasagi versenykeé-
pesség javitasa a kozigazgatas megujitasaval torténhet meg. Az atlathatésagra, feddhetetlenségre és
elszamoltathatosagra vonatkozo normak altal tamasztott kritériumokat magas szinten kell biztositani a
kozigazgatasban, hozzajarulva a versenyképesség fokozasahoz.

A humaneréforras-fejlesztés meghatarozoja a tudasalapt tarsadalom és gazdasag. A tudasalapu
tarsadalom alapja az ismeret, az informaci6 és annak megszerezhetdsége. Kovetkezésképpen a tudas-
alapt tarsadalom, mint informdacios tarsadalom (Information Society), elmélete szerint a tarsadalomban
az informaci6 eldallitasa, elosztasa, terjesztése, hasznalata és kezelése jelentds gazdasagi, politikai és
kulturalis tevékenység. A tudéasalapl gazdasag, olyan gazdasagi szerkezetet jelent, amelyben megha-
tarozo szerepet jatszik a tudéasintenziv javak és szolgéltatasok termelése, forgalmazasa, valamint hasz-
nositésa.

Mindkettd alapja az egész életen 4t tart6 tanulds és képzés, amely a munkaerdnek, a gazdasag altal
megkovetelt igényekhez valo alkalmazkodas érdekében torténd képzését is jelenti, hozzajarulva a fenn-
tarthatd gazdasagi fejlddéshez, valamint a tarsadalmi esélyegyenléség biztositasahoz.®

A versenyszféraban és a kdzszolgalatban kifejlesztett (kialakult), a humaneréforrashoz kapcsolodo
menedzsment koncepciodk, struktarak €s technikak kozott ma mar jelentds atfedések, kozel hasonlo
metodikak vannak. Véleményem szerint sokkal tobb a hasonlésag a humaneréforrds menedzsment
kulcskérdéseinek tekintetében (munkaer8-megtartas, teljesitmény menedzsment, tehetség-gondozas
etc.), mint a kiilonbség, azonban a szakmai eszk6zok, folyamatok és megoldasok bevezetésének lehe-
téségei eltérnek. A kdzszolgalat teriiletén erdteljesebb a jogi megkotottség, a beszabalyozottsag. A
foglalkozasi kompetenciak valtozasa, a 4. ipari forradalom, a digitalis vilag mind a két teriileten mas
tipusu igényeket fogalmaz meg. A 21. szazadi munkaerdpiac, a human-er6forras fejlesztés uj modsze-
rek bevezetését igényli. A kormenedzsment szemlélet elterjesztése mellett, olyan komplex rendszerre
van sziikség, amelyben a kiillonb6z6 szolgaltatasok (foglalkoztatasi és munkaerd-piaci, egészségiigyi,
szocialis, oktatasi, kulturalis) 6sszehangolasa a kiilonb6z6 generacidk, az id6s6dok/id6sek sziikségle-
teinek és érdekeinek figyelembevételével torténik.

Szakmai tapasztalataim alapjan, a vallalatokon, szervezeteken beiili diverzitas erdsitése, amely tob-
bek kozott kiilonbozé korosztalyok/generaciok sikeres egylittmiikddését feltételezi, valodi verseny-
elonyt jelenthet, de ennek kialakitasa csak gondosan megtervezett, és végrehajtott kormenedzsment

programokkal lehetséges. Disszertaciomban bemutatasra keriild kutatas, ezen alapokat teremti meg egy

5 Magyary Zoltan Kozigazgatas-fejlesztési Program (MP 11.0) A haza iidvére és a koz szolgalatiban, Kozigazgatasi
és Igazsagiigyi Minisztérium, Budapest, http://magyaryprogram.kormany.hu/

6 Allami Szamvevdszék Fejlesztési és Modszertani Intézet (2008): A tudasalap gazdasag és tarsadalom, Buda-
pest, 33-36. p.
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allami nagyvallalat esetén. Tarsadalmi dimenzidban fontos tobb évtizedre eldre tervezni, és az 0sszes
demografiai trendet figyelembe venni.

Kooperaciora van sziikség a munkaadok, munkavallalok, nyugdijasok €s az allam kdzott, mert ez
tudja megteremteni az alapjat egy fenntarthaté komplex tarsadalmi szintli generacid, és kormenedzs-

ment programnak.

Kutatasmodszertani keretek

Disszertaciom altalanos célja, annak az eurdpai, hazai tarsadalom- és foglalkoztataspolitikai sziikség-
szerliségnek a bemutatasa, amely meghatarozza napjaink foglalkoztataspolitikajat, munkaerdpiacat az
1d6s0d6 populaciohoz kapcsoloddan, kovetkezésképpen HR-tevékenységét a versenyszféra és a koz-
szolgaltatasok humanerdforrasanak fejlesztése teriiletén. PhD-hallgatokén évek ota dolgozok a téman,
¢és ennek megfeleléen folyamatosan szimpoziumokon, magyar és nemzetkozi konferenciakon vettem
részt, a szakirodalmat folyamatosan tanulmanyoztam, hazai, és kiilfoldi jo gyakorlatokat gytijtottem

Ossze a disszertaciomhoz.

Kutatasom konkrét célja a fentiek szerint a versenyszféraban alkalmazott kompetenciamenedzs-
ment modszerek megismertetése kiilonos tekintettel a kormenedzsment technikakra, elsésorban a Mun-
kaképességi Index (Work Ability Index’) alkalmazasara. A kdzszolgalati és a versenyszféraban alkal-
mazott kormenedzsment technikak Gsszevetése, a fejlesztési lehetdségek feltarasa, az objektiv képesség-
vizsgalatok irdnyainak megfogalmazésa.

Az empirikus kutatas tekintetében legalabb 1000 (front office) 45 év feletti munkavallalé megkér-
dezése a Munkaképesség kérdoiv segitségével. A feldolgozas soran a Munkaképességi Index altal le-
sziirt tapasztalatok alapjan az outpoutok megfogalmazasa, bemutatasa a kozszolgalati viszonyok ko-
zOtt.

Az érvényesség kritériumanak valé megfelelés azt jelenti esetiinkben, hogy a primer kutatas jelen-
tés mértékben adott hasznos informacidkat azokra a kérdésekre, amelyek a kormenedzsment eszkdzok,
ezen beliill is a Munkaképesség index kdzszolgalatban valé alkalmazasi lehetségét vizsgalta. A meg-
bizhatdsag kritériuma szerint az alapos el6készités miatt és a reprezentativitasbol adoédéan nem jelent-
kezett mérési hiba.

A minta megfelelden reprezentdlja az adott allami nagyvallalat munkavallal6i rétegeit az adott
munkakorokben. A szekunder kutatds a magyar és nemzetkozi szakirodalomra, nemzetk6zi tanulma-
nyokra és kutatasokra épiil, kiegésziilve online és offline tartalmak elemzésével és értelmezésével.

Az empirikus kutatds anonim modon online €s papir alapt kérddives modszerrel késziilt el, a le-

kérdezési idoszak 2018. junius 25.-t61 szeptember 15-ig tartott. A valaszadas dnkéntesen, és a kérddiv

" A WAI a munkahelyi egészségiigyben és a kutatasban alkalmazott eszkdz, amely a munkavallalok munkaképessé-
gének felmérésére szolgal egészségiigyi vizsgalatok és munkahelyi felmérések soran. A WAI célja segiteni a sziiksé-
ges munkakat a munkaképesség fenntartasa és elémozditasa érdekében. A kérd6iv pontozasi rendszere a munkakeé-
pességet osztalyozza, az egyes kategoriakra vonatkozo cselekvési ajanlasokkal. Megfeleld intézkedéseket lehet tenni
a munkaképesség csokkenésének megeldzésére és a jovobeli hatékonysag ndvelésére.



jellegének megfeleléen 6nbevallas alapjan késziilt. A kérdGivet 1743 f6 t6ltotte ki, amely a vizsgalt

nagyvallalat 6sszes dolgozojanak 5,82%-at teszi ki, kelléen reprezentalva az alapsokasagot.

A Kkutatas modszerei

Kutatdsom komplex modon vizsgalja a kompetenciamenedzsment alapi humanerdforras gazdalkodas,
¢és a kormenedzsment alkalmazasanak lehetoségeit. A kutatas egyrészt elméleti, masrészt gyakorlati
(alkalmazott), jelentds kvantitativ és kvalitativ szemlélettel. Munkam megvaldsitasahoz mind a sze-
kunderkutatasi modszertant, (pl.: dokumentumelemzés, irodalomkutatas) mind pedig a primerkutatasi
eszkozt felhasznaltam egy nagymintés felmérés eredményeinek kvalitativ €s kvantitativ 6sszehasonlito
elemzésével).®

Az operacionalizalas folyamatanak keretében, a kutatashoz kapcsolodé fogalmak (kompetencia
menedzsment, kormenedzsment, id6s6d6 munkaerd, munkaképesség, foglalkoztathatosag, fejlesztés)
mérhetdvé tétele tortént. Ugy fogalmaztam meg ezeket az elemeket, hogy az operacionalizalas utan az
alkalmazott kategoriak meghatarozott mérési mod vagy mérdeszkoz (Munkaképességi Index) segitsé-
gével mérhetdvé valjanak. A szekunderkutatdsom soran az irodalomkutatas, dokumentumelemzés:
kulcsszavas, targyszavas keresés, sziikséges és elégséges dokumentumok beszerzése és vizsgalata.
Szamitogépes adatbazisok, keresdprogramok alkalmazasa. A feldolgozas soran jelentds hazai és kiil-
foldi irodalmat, dokumentumot hasznaltam, amelyek koziil kiemelkednek a Nemzeti Kozszolgalati
Egyetem szakemberi altal készitett publikaciok. A cross-case analysis, az 6sszehasonlitd esetelemzés
keretében fogalmazddnak meg azok a mindségi elemek, amelyek a versenyszféra és a kozszféra HR-
munkdjat jellemzik. E mellett az 6sszehasonlitast alkalmazom a Munkaképességi Index mas orszagok-
ban tortént alkalmazasanak a tapasztalatainal.

A Munkaképességi Index kérdbiv (survey) egy viszonylag nagymintas (1000 f6) kérddives felmé-
rést jelentett. A hipotézisek vizsgalata szempontjabol az SPSS feldolgozas volt a leghatékonyabb esz-
koz — linearis regresszios vizsgalat, korrelacid analizis, klaszterelemzés, fokomponens analizis, €s to-
vabbi leiro statisztikai modellezést hasznaltam a hipotézis vizsgalatara.

A célcsoport/korcsoport meghatarozasanal az OECD elvébdl indultam ki, mely szerint a munka-
vallalé akkor szamit iddsnek, ha mar belépett munkaban t61t6tt éveinek masodik felébe, de még nem
érte el a nyugdijkorhatart. Mindez egybevag a munkaképesség, a funkcionalis kapacitas megitélését és
proaktiv kezelését szolgald Munkaképességi Index (Work Ability Index/WAI) kutatasokkal és alkal-
mazott modszereivel is. A munkaképesség alakulasa ugyanis szoros 0sszefiiggést mutat a munkakd-
rillményeknek az életkorhoz, az egyéni képességekhez és készségekhez, valamint az egészségi allapot-

hoz torténd igazitasaval, ami mar a 45. életév koriil szoba johet. Altalanosnak tekinthetd a gyakorlat-

8 Babbie E. R. (2008): A tarsadalomtudomanyi kutatas gyakorlata. Hatodik, atdolgozott kiadas. Balassi Kiadé, Bu-
dapest.



ban, hogy a nyugdijba menetel el6tt 10-15 évvel, az 55-65 ¢életév kozotti, még aktivan dolgozo korosz-
talyt tekintik olyan munkavallaloi csoportnak, ahol az életkorhoz kotott foglalkoztatas feltételeit, a
strukturalt kormenedzsment programokat indokolt bevezetni®.

A jelenlegi hazai munkaegészségiigyi szabalyozas szerint ,,az egyénre iranyad6 nyugdijkorhatart
betdltott” foglalkoztatott személy tekintendd sériilékeny csoportba tartozé id6s6dé munkavallalonak *°.

Uj médszerek bevezetésére van sziikség és a kormenedzsment szemlélet elterjesztése mellett, olyan
komplex rendszerre van sziikség, amelyben a kiillonboz6 szolgaltatasok (foglalkoztatasi és munkaerd -
piaci, egészségligyi, szocialis, oktatasi, kulturalis) 6sszehangolasa az idos6ddk ¢és iddsek sziikséglete-
inek és érdekeinek figyelembevételével torténik.

Tudomanyos probléma megfogalmazasa: a humaneréforras fejlesztés tobb tudomanyagra (vezetés-
tudomany, munkatudomanyok, pszicholdgia, pedagdgia, andragdgia, gazdasag, egészségtudomany
stb.) kiterjedden, illetve azok egyes elemeire tamaszkodva alkalmaz kiilonbéz metodusokat. E mod-
szerek alkalmazasanak célja a tervezet személyzetfejlesztés, a szervezett tanulés, a szervezeti kultara
befolyasolésa, a versenyképesség novelése, a rugalmassag és biztonsag, a motivacid és az egyéni igé-
nyek figyelembevétele. Mind a versenyszféraban mind pedig a kozszféraban uj kompetencidk és olyan
szlikségletek jelentek meg, amelyekre még sem a kozszféra sem pedig a versenyszféra nem adott eddig
valaszt. E problémakorbe tartozik a fizikai és szellemi kompetencidk fejlesztése, megdrzése, az 1j
készségek és képesség validalasanak hidnya, az egészségi kompetenciak hattérbe szorulésa.

Disszertaciomban a vallalati kutatasndl a WAI modszertant alkalmaztam, amely a versenyszféra-
ban, illetve mas orszagokban mar a kozszféraban is bevezetett és validalt HRM kormenedzsment esz-
kéz. A WAI moddszertan alapjan kutatasi kérdéseim, amikre valaszokat kerestem egy allami nagyval-

lalatnal dolgoz6 id6sdd6 korcsoport esetén:

— Jelen munkaképesség a valaha volt legjobbhoz képest

— A munkaképesség a jelen munkakovetelményei szempontjabol
— Jelenlegi betegségek szama

— Betegségek okozta becsiilt hatas a munkavégzésre

— Sajat becslés a munkaképességérdl mostantdl két év mulva

— Lelki erGtartalék

Hipotézisek

A hipotézisalkotas induktiv utjat valasztottam €s az elmult 20 éves humaner6forras menedzsment gya-

korlati tapasztalataimra tdmaszkodtam elsGsorban, ugyanakkor természetesen a deduktiv, elméletbol

% Szell6 J., Nemeskéri Zs., Zlatics J. (2017): Az id8s6d6 korcsoport munkavallalisat meghatarozo stratégiai tényezok.
OPUS ET EDUCATIO: Munka és Nevelés 2017/4.

10 Magyarorszdgon a munkavédelemrdl sz616 1993. évi XCIIL. torvény értelmében sériilékeny csoport: az a munka-
vallaloi kategoria, amelybe tartozé munkavallalokat testi, lelki adottsagaik, allapotuk kovetkeztében a munkaveégzés-
sel osszefiiggd kockazatok fokozottan fenyegetnek, illetve akik maguk is fokozott kockazatot jelentenek munkavég-
zésiik soran (pl. fiatalkortiak; terhes, nemrég sziilt, anyatejet adé nok és szoptatd anyak; idés6dok; megvaltozott mun-
kaképességiiek.



fakado feltételezéseket is alkalmaztam a disszertaciom készitése sordn. Kutatasom elétt hat f6 hipoté-
zist fogalmaztam meg, szakmai hatteremnek megfeleléen minden hipotézist a human eréforras gazdal-
kodas gyakorlataban val6 alkalmazas oldalarol is értelmeztem. Hipotézisem az alabbiak voltak:

H1: Feltételeztem, hogy a nagymintas felmérésben résztvevo munkavallalok atlagos Munkaképes-
ségi Indexe a maximalis ponthoz viszonyitva 60%-a lesz a jo és kivalo kategoriaban a vizsgat nagyval-
lalatndl. (Gyakorlati jelentéség a HR munkéban: a munkavallalok 40%-a fejlesztendé kategoriaba tar-
tozik, ami specialis eszkdzok alkalmazasat fogja igényelni a humanpolitikai teriileten).

H2: Feltételeztem, hogy a felsGfoku végzettséggel rendelkezék érik el szignifikdansan a legjobb WAL
eredményeket. (Gyakorlati jelent6ség a HR munkaban: amennyiben ezt a kutatasi adatok alatamasztjak,
ugy felséfoku dualis szakiranyu képzés elinditasat lenne célszerli napirendre venni az adott allami
nagyvallalatnal, annak érdekében, hogy minél nagyobb hatékonysagjavulast tudjon elérni a magasan
képzett munkaerd segitségével.)

H3: Feltételeztem, hogy a kézepesen és a magasan képzett, a jovot illetéen alapvetden deriilato
valaszadok csoportjait az atlaghoz kézeli (kozépfoku végzettségiiek) és az atlagnal magasabb (felso-
foku végzettségiiek) Munkaképességi Index értékek jellemzik. (Gyakorlati jelentéség a HR munkaban:
e hipotézisem szerint a csak az adott nagyvallalaton beliili megszerzett szakképzettséggel rendelkezd,
a jovovel kapcsolatban negativ kilatasokat jelolok Munkaképességi Index értéke a szervezeti atlagnal
joval alacsonyabb lesz. Ezt a kutatasi eredmények mélyebb statisztikai OsSzefliggés vizsgalataval,
Klaszterelemzéssel fogom tudni megvizsgalni. Amennyiben a szamadatok ezt a feltételezést alata-
masztjak, ugy a humaneréforras menedzsment teriiletnek ki kell dolgoznia e munkavallaloi kdrre vo-
natkoz6 olyan akcidtervet, amely alapjan a negativ kilatasokat, pozitivra lehet modositani esetiikben.
A munkavallaléi elkotelezettséget ndveld programok bevezetése nagymértékben hozzajarulhat akar
mar kézéptavon is a munkaképesség index javulasahoz és az alacsonyabb fluktuaciohoz!!.)

H4: Feltételeztem a vizsgdlt nagyvdllalat fluktudacios adatai alapjdn, hogy rizikécsoportot jelent a
cég szamara azon munkavallalok kore, akiket a napi munka soran egyarant ér fizikai, és szellemi mun-
katerhelést is a munkakoriikben. (Gyakorlati jelentéség a HR munkaban: amennyiben ezt a kutatasi
eredmények is alatamasztjak majd, akkor fontos lenne elinditani tobb folyamatfejlesztést is az adott szak-
teriileteken, amelyeknek egyik lehetséges kimenetele lehet, hogy technikai eszkozokkel és ergondmiai
innovacioval segitik a jovoben a munkavallalokat a munkaképességi index fejlesztése érdekében.)

H5: Feltételeztem, hogy Munkaképességi Index értéke és a kérddivben felmérésre keriilé tovibbi
mutatok (életkor, jovovel kapcsolatos deriilatas, a munkaképesség jelenlegi helyzetének szubjektiv
megitélése, legmagasabb szakmai végzettség, stb.) kozott szignifikdns korrelacié van. (Gyakorlati je-
lent6ség a HR munkéaban: ezen kutatasi eredménynek a gyakorlati alkalmazasban 6ridsi hasznosulasa

lehetne, hiszen az adott vallalatnal végzett HR-munkaban a munkaképesség fenntartasaval kapcsolatos

11 A fluktuaciot doktori értekezésemben a HR-munkdban elterjedt munkaerd-forgalmi mutatoként értelmezem. Habér
a munkaer6é-vandorlas tendenciajanak szociologiai igényességii vizsgalata hasznos adatokat szolgaltathat a munka
motivaciojarol, értekezésemben ennek szélesebb korii elemzése nem célom, a fluktuacié figyelembe vétele és gyakor-
lati értelmezése a munkaképességi index vizsgalati 6sszefliggéseivel kapcsolatban torténik meg.



programok szamara konkrét célcsoportokat, és cselekvési teriileteket tudnank kijeldlni a jovére vonat-
kozoéan, mind prevencioés, mind fejlesztési céllal.

HG6: Feltételeztem, hogy a WAI modszertant megbizhatoan, és objektivan lehet alkalmazni allami
nagyvallalati kérnyezetben. (Gyakorlati jelentéség a HR munkaban: a versenyszféraban alkalmazott

HRM eszkoz felhasznalasanak kiterjesztése indokolhato a kozszolgalat tekintetében is a jovében).

Az értekezés felépitése

Doktori értekezésem a bevezetésen kiviil hat témakifejtd fejezetbdl all, amelyek egymassal kauzalis
kapcsolatban allnak, kiilonos tekintettel az id6s6d6 munkavallalasra, a munkaképességre és a human-
er6forras fejlesztésre, illetve azok technikaira.

Fogalmi, elméleti alapok része a disszertdciomnak bemutatja a kdzszolgalathoz, illetve a kompe-
tencia-menedzsmenthez kapcsolodo fogalmak, elveket. Ez fundamentalis, hiszen e definiciok és fo-
galmi kereteken beliil késziilt el az értekezésem. A kormenedzsmenthez kapcsol6dd fogalmak, elmé-
letek megismerése kiemelkedéen fontos, hiszen a primer kutatasom is e teriiletre fokuszal. Tarsadalmi
feleldsségvallalas, szervezeti kultra rész elengedhetetlen a kormenedzsment holisztikus vizsgalata-
hoz.

A munkaer6piac, kozszolgalatban és a versenyszféraban dolgozok foglalkoztatasanak helyzete
cimi fejezet bemutatja a gazdasagilag aktiv népességre vonatkozo6 adatok mellet az aktualis foglalkoz-
tatasra és munkanélkiiliségre vonatkozo szamokat. Természetesen ismertetésre keriil az Eurdpai Unid
munkaer6 piaci helyzete. Fontos alfejezetnek tekintem a k6zszolgaltatasban és a versenyszféraban dol-
goz6 szamanak, dsszetételének elemzését, a tendencidk bemutatasat.

A kompetencia- és kormenedzsment szakpolitikai, stratégiai meghatarozottsaga fejezet azt mutatja
be, hogy milyen a tarsadalompolitikai megkozelités a téma kapcsan. Attekintésre keriilt milyen a fog-
lalkoztataspolitika, és az egész életen at tartd tanulds (Lifelong Learning, LLL) koncepcidja. A
Magyary-program ¢és a Kozszolgaltatas-fejlesztési Stratégia 2014-2020 elemzése segitségével plaszti-
kussa valik, hogy mik voltak az eddigi hangsulyos iranyok a kézszféra atalakitasaban, illetve kirajzo-
lodik az idGskori foglalkoztatasi stratégia fejlesztésének lehetséges utja. Ehhez kapcsoloddan a koz-
igazgatasi stratégiat tamogato fejlesztési programok attekintését is fontosnak tartottam, ideértve az
Allamreform Operativ Programot (AROP) és a Kozszolgaltatis-Fejlesztési Operativ Programot
(KOFOP).

Megitélésem szerint a Magyary-program, mint atfogéd szervezetfejlesztési koncepcio elsésorban a
strukturalis valtozasokat fogalmazta €s valdsitotta meg. A beavatkozasi teriiletek elemei dontden a
szervezeti centralizaciot szolgaltak, illetve szolgaljak (lasd a mar emlitett hierarchia, jogi kornyezet,
eljarasi rendek). A negyedik beavatkozasi teriileten a kozigazgatasban dolgozé humanerdforras-fej-
lesztés tekintetében harom iranyt tapasztaltam.

Az egyik a generalista szemlélet, amely a professzionalis kozigazgatasi dolgozo tobb igazgatasi

teriileten torténd alkalmazasat (helyettesithetdségét) célozza meg, az elkotelezettség és lojalitas kiala-



kitasaval parhuzamosan. A masik egy jogalapu életpalyamodell kialakitasat hivatott biztositani. A har-
madik a szervezeti struktiraban elfoglalt helytdl fiiggetleniil, a személyzeti fejlesztés azonos elveken
tortend végrehajtasara tokuszal.

A Magyary-programban megjelené HR Kkategoriak kozvetleniil a szolgaltatasalapti kdzigazgatast
biztositjak (teljesitményértékelés, 0sztonzés, hivatasetika stb.), amely véleményem szerint helyes
irany. Ugyanakkor, dolgozatom f6 témajaval osszefiiggésben nem fogalmazodnak meg olyan hosszl
tavu elvarasok, amelyek szamitasba veszik a személyi 0sszetétel tarsadalmilag is determinalt korcso-
portos valtozasait, a kapcsolodo HR stratégidkat, ideértve a kormenedzsment alkalmazasat. Megitélé-
sem szerint, a munkaerdpiaci folyamatok és a relevans HR gyakorlatok elemzésén keresztiil is alata-
maszthato, hogy a kormenedzsment alkalmazasat célszerli lenne beépiteni a programba.

A Magyar-programhoz hasonléan Kozigazgatas- és Kozszolgaltatas-fejlesztési Stratégia 2014-
2020 sem foglalkozik fokuszaltan azokkal a valtozasokkal, amelyek a hazai munkaerdpiac keresleti és
kinalati oldalan (id6s6dés, munkaképesség, ergondomia, munkaegészség stb.) a stratégia megalkotasa-
kor mar jelen voltak. A stratégia elsddleges HR feladatai kdzott az életpalyamodell keretében ugyan
szerepelnek olyan feladatok, amelyek szandék szerint hozzajarulhatnak a kormenedzsment alkalma-
zashoz, mint példaul az egyénre szabott karriermenedzsment.

Ennek ellenére a stratégia dontden a fiatalok bevonasat, a generacidvaltast célozza meg €s a hang-
sulyt az id6sebb korosztaly kiaramlasa (nem megtartasa) miatt fellép6 problémak megoldasara helyezi
(pl. uj tisztviselOk betanitasa, megszerzett tudas, tapasztalat dtadasa, a sajatos technikai szakértelem
hianya). Mindemellett a stratégia mérlegelendének tartja a nyugdijazas el6tt néhany évvel allo korosz-
taly szamara — a palyatit mélto lezarasaként — lehetdvé tenni dnkéntes alapon olyan programban vald
részvételt, amelynek 1ényege, hogy a tisztvisel6 visszavonul az aktiv hivatali tevékenységét6l, ugyan-
akkor vallalja csokkentett munkaidében fiatal palyakezddk betanitasat, mentoralasat. Ez egyrészt mér-
sékelheti a feszitett munkatempobol adodo teljesitménykényszert, masrészt megfeleld kereteket bizto-
sit a hosszu évek tudasanak és tapasztalatanak atadasara, a tudastranszferre.

Az 6todik fejezet bemutatja a stratégiai alapu integralt humaner6forras gazdalkodas és a kompe-
tenciamenedzsment eszkozeit. Attekintésre keriil, mit értiink stratégiai huméanerdforras-menedzsmen-
ten, hogyan kapcsolodik ehhez a teljesitmény-, tudas- és minéségmenedzsment. Empirikus tapasztala-
tok alapjan bemutatasra keriilnek a versenyszféra és a kozszféra kiilonboz6ségei, valamint hasonlosa-
gai az ismertetésre keriild menedzsment teriileteken.

A kormenedzsment és az egészség, mint kompetencia 6sszefiiggései kulcsfejezet, hiszen bemutatja
tobbek kozott a kormenedzsment eszkoztarat, vagy a foglalkozas-egészségiigy és a munkavédelem
meghatarozo kereteit hazankban. A fejezetben olyan alapkérdéseket tisztazunk, mint a munkaképesség
definialasa, illetve modelljei. Az altalam alkalmazott empirikus modszertan gyokereit is bemutatom
azzal, hogy attekintést adok a Munkaképesség Haz (Work Ability House) finn modelljérdl. Itt tiszta-
zasra keriil a munkaképességi index célja, felépitése, értékelése; valamint a WAI felmérés hazai és
nemzetkzi tapasztalatai is gorcs6 ala keriilnek.

A Munkaképességi Index felmérés allami nagyvallalati munkakorokben fejezet bemutatja primer

kutatasom eredményeit. Mind a kutatasi kérdésekre: pl. milyen a jelenlegi munkaképesség megitélése,
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mind pedig a hipotéziseimre is valaszokat kaphatunk ebben a részben. Ertékeléseket fogalmazok meg
¢és kovetkeztetéseket vonok le az eredmények alapjan, illetve adatelemz6 modellek segitségével adok
minél szemléletesebb képet az adott allami nagyvallalat munkavallaléinak munkaképessége kapcsan.
Végezetiil a Munkaképesség Index tapasztalatainak felhasznalasat is bemutatom a HR munkaban.

A zarofejezet az 0sszegzd kovetkeztetések, javaslatok és 1) tudomanyos eredmények bemutatasa
kapcsan kovetkeztetéseket targyal meg az értekezés fejezeteinek f6bb megallapitasai alapjan. Attekin-
tésre keriilnek az 0j tudomanyos eredmények, tovabbi kutatast igényld teriiletek is.

Kutatasom ujszerlisége és hasznossaga abban mutatkozik, hogy tobb mint 1000 f6s mintan vizs-
galja az eldzetes hipotéziseket. Nemzetkozi viszonylatban sokszorosan validalt médszerrel (munkaké-
pességi index), ilyen nagy elemszamu vizsgalat még nem volt Magyarorszagon e kutatast megel6zden.
Az eredményeket nem csak a vizsgalt nagyvallalat tudja hasznositani majd, hiszen a tudomanyos meg-
kozelités mintaként szolgdlhat mas szervezetek szdmadra is, ahol a prevencio, a munkaképesség fejlesz-
tése és a tarsadalmi felel0sségvallalas fontos stratégiai cél. A generdcid és kormenedzsment még nem
rendelkezik kiforrottan alkalmazott folyamatokkal, eszkdzokkel a hazai humaner6forras menedzsment
szakmaban. Azonban, ha megvizsgaljuk Ossztarsadalmi aranyra vetitve a gazdasagilag aktiv népessé-
get, az inaktivhoz képest, az elkdvetkez6 évtizedekben a demografiai modellek és trendek figyelem-
bevételével, akkor arra a kovetkeztetésre juthatunk, hogy az elkdvetkezd évek egyik legfontosabb fel-
adata lesz, hogy ezen valtoztassunk a HR-szakmaban. Feltételezem, hogy a leghatékonyabb eszkoze
ennek az uttéré6 munkanak az interdiszciplinaris projektek inditasa lesz majd, hiszen a generacio és
kormenedzsment tobb tudomanyag egyiittes alkalmazasaval lehet csak hatékony, mind vallalati, mind

pedig tarsadalmi szinten.

A Munkaképesség Haz (Work Ability House) finn modellje

Az altalam vizsgalati keretként alkalmazott finn modell szerint munkaképesség komplex megkozelité-

sét egy haz strukturaja alapjan lehet legjobban szemléltetni (lasd az 1. sz. abrat).

A haz emeletei egymassal dsszefiiggnek, kdlcsondsen hatnak egymasra. Egészséges egyenstlyuk
esetén a munkaképesség jo és az marad hosszutavon is. Az alapot a munkavallalo egészsége jelenti. A
masodik emeleten talalhatdo a megszerzett tudas, az elsajatitott készségek és képességek, a jartassag,
gyakorlat.

Az als6 szinteknek elég erdsnek kell lenniiik, hogy megfelelden alatdmasszak a felsobb épiiletré-
szeket. A harmadik emelet a belsd értékek szintje, mint a hozzaallas, életszemlélet, motivacio, attitiid.
Az egyén ezen a szinten hozza meg a dontését a munka vilagéban torténd megmaradasrol vagy tavo-
zasrol. Az itt talalhato erkély kitekintést biztosit a kdzvetlen kornyezetre (helyi kozdsség, munkahely,
lakokornyezet), és az innen szdrmazod informaciok, visszajelzések is hatdssal lehetnek a munkaképes-
ségre. Ez a szint szoros kapcsolatban és kolcsonhatasban van a felette 1évo negyedik emelettel, a mun-
kakornyezettel, ahol a munkahelyi egészség €s biztonsag is elhelyezkedik.

A haz kdrnyezetét a munkahelyi tdmogato tényezok (munkahelyi jolét, illetve foglalkozas- egész-

ségligyi szolgalat) és a kdzvetlen tarsadalmi kornyezet (csalad, kdzeli rokonok) jelentik. A haz tagabb
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kornyezetét a tarsadalom alkotja, annak kiilonb6z6 szakpolitikai tényezoivel és szolgaltatasaival (pl.
egészségiigy, munkaiigy, szocialpolitika).*2

A munkaképesség-haz modellje azt mutatja, hogy a munkaképesség eldsegitése érdekében tett
munkahelyi intézkedéseknek mind a négy szintre ki kell terjedniiik. A munkavallalok nagyobb fele-
16sséggel tartoznak egészségiikért és kompetenciajukért, a munkaado pedig nagyobb feleldsséget vallal
a munka megszervezéséért és beosztasaért. A proaktivitason alapuld koncepcid tehat a munkaado és a
munkavallal6 kozotti egyilittmiikddésre épiil: egyiitt jobb egyensulyt teremthetnek a munkahelyen és

novelhetik a munkaképességet.

1. sz. dbra: Munkaképesség-haz

| Térsadalom: [ Jogszabalyok Sz0cial- 65 egészségpolitika

Kiils6 operativ kornyezet®

iadal
Koézvetlen f, i A’
tarsadalmi M !
kornyezet n |
Ertékek, attitiidok
motivacio

Kompetencia

Forras: Ilmarinen, J. (2009) alapjan sajat szerkesztés

A kockazatelemzéseknek figyelembe kell venniiik a funkcionalis képességekben mutatkozo jelen-
tés egyéni kiilonbségeket, az alkalmazottak egészségét, munkaképességiik megvaltozasat, fogyatékos-
sagait, a nemekkel kapcsolatos kérdéseket, a karos munkahelyi expoziciok (fizikai, kémiai, biologiai,
ergonomia és pszichoszocialis koroki tényezok). Mivel a munkanak az egyéni képességekhez, készsé-
gekhez €s az egészségi allapothoz torténd igazitasat egy — megfeleld kockazatelemzésen alapuld —
allando és dinamikus folyamatként kell végrehajtani, a munkanak az idésebb munkavallalok egészségi
allapotahoz és sziikségleteihez torténd igazitasa nem jelenthet tobbletterhet. A kor csak egyik szem-
pontja a munkaerd heterogenitdsanak, a menedzsmentben azonban folyamatosan tudatositani kell a

korral kapcsolatos kérdéseket. A személyre szabott munkakdroknek, munkafeladatoknak az id6s6do

12 |lmarinen J. (2009): Az aktiv idéskor elémozditasa a munkahelyen. Europai Munkahelyi Biztonsagi és Egészség-
védelmi Ugynokség. http://osha.europa.eu Letdltve: 2018. januar 20.
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munkavallalok erdsségeinek, sziikségleteinek és képességeinek megfeleld tervezése, az id6s6d6 mun-
kavallalok bevonasaval, meghataroz6 a munkavallalok munkaképességének, termelékenységének és
jolétének biztositasahoz.'®

A Munkaképességi Index célja, felépitése, értékelése

A Munkaképesség Index felmérés rendszerét a Finn Munkaegészségiigyi Intézetben (FIOH) fejlesztet-
ték ki az ezerkilencszaznyolcvanas évek elején, mara mar vilagszerte 26 nyelvre leforditva alkalmaz-

zak.

Els6 felhasznalasa egy idos6dd dnkormanyzati dolgozokat vizsgalo felmérésben jelentkezett, mely-
nek célja a munkaképesség fejlesztési intézkedések hatasainak lemérése, igazolasa volt. Magyarorsza-
gon az Index terjesztésének és a felhasznalds dsszehangolasanak nem-kizarélagos jogarol az OMFI
kotott szerzodést. A 2013-as verzié magyar valtozatat a Nemzeti Munkaiigyi Hivatal Munkahigiénés
¢és Foglalkozas-egészségiigyi FOosztalya dolgozta ki, s inditott orszagos felmérést, amelynek eredmé-

nyeit a késébbiekben részletezziik.

A Munkaképességi Index kérd6iv egy olyan eszkdz, amely segit megtalalni a munka vilagadban azo-
kat a munkavéllalokat, akik tdmogatasra szorulnak a munkaer6-piaci szerepvallalasuk folytatasdhoz.
A Munkaképességi Index szakpolitikai kérdés is, a felmérések tapasztalatai alapjan meghatarozhatok
azok a gazdasagi, oktatdsi, egészségligyi prevencids irdnyok, amelyek hozzéajarulhatnak az id6s6d6

munkavallalok munkaerdpiaci aktivitasahoz.'®

A Munkaképesség Index eszkdz a munkavallalok munkajukban valdo megtartasara, fejleszto javaslatok,

modszerek kidolgozasara és igazolasara, Kovetkezésképpen céljai kozé tartozik:

— a munkaképesség megtartdsa és védelmének biztositdsa a keresdképesség teljes idotartama
alatt,

— egyéni beavatkozasok érdekében a munkaképesség csokkenését el6idézo, illetve az azt javitod
faktorok felismerése,

— afoglalkozas folytatasara vald képtelenség és a korai nyugdijazas kockazati elemeinek 0ssze-
foglalasa,

— abeavatkozasi lehetéségek értékelése.®

A Munkaképességi Index mindig egy adott személyt vizsgal, egy adott munkakorben, ezért a mun-

kahelyi tényezok szerepét nem lehet figyelmen kiviil hagyni. Ugyanakkor nem alkalmazhat6 az eléze-

tes vizsgalatnal, alkalmassagi vizsgalat vagy kockazatértékelés helyett.

13 IImarinen J. (2009): Az aktiv idéskor eldmozditasa a munkahelyen. Eurépai Munkahelyi Biztonsagi és Egészség-
védelmi Ugynokség. http://osha.europa.eu Letdltve: 2018. januar 20.

14 Munkaképesség Index Felmérés. A munkahelyi egészség és biztonsag fejlesztése, a munkaiigyi ellendérzés
fejlesztése TAMOP-2.4.8-12/1-2012-0001. http://munkavedelem.unideb.hu Letoltve: 2017. december 14.

15 Berg, T., Elders, L., Zwart, L., Burdorf A. (2008): The effects of work-related and individual factors on the work
ability index: A systematic review. https://oem.bmj.com/ / Letoltve: 2018. februar 3.

16 Jakab N. (2013): A munkaképesség helye és szerepe a német és a magyar jogrendben. Publicationes Universitatis
Miskolcinensis Sectio Juridica et Politica, Tomus XXXI. (2013), pp. 363—-382.
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Felhasznalasa szerint:

— egyedi szinten azonosithatdo a munka vilagabol kiesni késziilé6 munkavallalo, a rokkantsag ki-
alakulasa el6tt megkezdheto a fejlesztés (,,megel6z6 rehabilitacio™).

— cég szinten azonosithatéak a fokozott kockazati munkakordk (munkahigiénés beavatkozas cél-
pontjai, a beavatkozas sikerének ellendrzése),

— orszagos-nemzetkozi szinten megfogalmazhatok, mérhetok az agazati kockazatok és viszonyi-

tasi alapok (benchmark).’

A Munkaképesség Index hét kérdésbdl all, legmagasabb pontértéke 49, amelynek a megoszlasat,

értékelését az alabbi tablazat tartalmazza.

1. sz. tablazat: A Munkaképességi Index kérdései és pontozasa

Adhaté maximalis

Kérdés . A pontozas megoszlasa
pontszam
Jelen munkgkepesseg’a valaha volt 10 Ertéke: 0-10-ig tarto skalan
legjobbhoz képest
A {nunkakc?pess.eg ajelen o 10 Ertéke a valaszok alapjan: 2-10 pont kozott
munkakovetelményei szempontjabol
Pontozas:

— legalabb 5 betegség = 1 pont
— 4 betegség = 2 pont
Jelenlegi betegségek szama 7 — 3 betegség = 3 pont
— 2 betegség = 4 pont
— 1 betegség = 5 pont
— nincs betegsége = 7 pont

Betegségek okozta becsiilt hatas a
munkavégzésre
Betegszabadsag az elmult 12 honapban 5 Ertéke 1-5 pont kozott
Ertéke a valaszok alapjan:
Sajat becslés a munkaképességrol a —valoszinlileg nem leszek képes = 1 pont
valaszadastol szamitott két év mulva —nem biztos = 4 pont
—eléggé biztos, hogy képes leszek = 7 pont
Ertéke: a kérdéssorozatbél kapott szamok
Osszege alapjan

6 Ertéke: 1-6 pont kozott

o ) 0-3 =1 pont
Lelki erdtartalék 4 4-6 = 2 pont
7-9 = 3 pont

10-12 =4 pont

Forras: Kudasz F. (2016) alapjan sajat szerkesztés

A Munkaképességi Index kérdéiv dnbevallason alapul és értékelését kdvetden a kapott eredmények
jol jelzik a munkavallalé jelenlegi allapotat, illetve nagy pontossaggal prognosztizaljak a munka vila-

gaban valo jovébeli megmaradasat.

2. sz. tablazat: A munkaképességi Index értékelése

Pontérték Munkaképesség kategoria Javasolt intézkedések
7-27 rossz a munkaképesség helyreéllitasa
28-36 mérsékelt a munkaképesség javitasa
37-43 jo a munkaképesség erdsitése
44-49 kivalo a munkaképesség fenntartasa

Forras: Kudasz F. (2016) alapjan sajat szerkesztés

17 Kudasz F. (2016): Munkaképességi index alkalmazas lehetéségei http://met.ergonomiavilaga.hu/subsites/
enye28/kudasz.pdf/PPT Letoltve: 2018. januar 30.
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A Munkaképesség Index leggyakoribb kritikaja, hogy a munkavallaldé szubjektiv érzetére alapoz,
¢és nem a munkahelyen, a munkakdriilményekben, munkafeltételekben, igy a munkaszerz6désben meg-
hatarozott viszonyokra. Alapvetéen azonban a munkavallalé munkahellyel kapcsolatos érzéseit veszi
szamba, anélkiil, hogy azt indokolnia kellene, s éppen ezért nem tamogatja a munkafeltételek javitasat,
tovabba azokat a koncepciokat és eszkdzoket, amelyekkel a beavatkozas megtoérténhetne. Az index
védelmezdi szerint viszont az igy meghatarozott munkaképesség nem csak az egyéntdl fiigg, hanem azt a
munkafeltételek és kovetelmények is meghatarozzak.'8

Tapasztalataik azt mutatjak, hogy a Munkaképességi Index a kovetkezd beavatkozasi teriiletekre

keresi a valaszt:

egészséggel Osszefliggd problémak,

— mindennapi teendokkel, erénléttel 6sszefiiggd problémak,

— képességekkel, képzettséggel, tudassal 0sszefliggd problémak,
— amunka fizikai megterhelésével 0sszefiiggd problémak,

— problémék a munkakdrnyezetben (munkavédelem),

— a munkahelyi kdz6sség miikodésével kapcesolatos problémak,
— amunka szellemi megterhelésével 6sszefiiggd problémak,

— munkakedv, motivacié csokkenése,

— munkatol fiiggetlen problémak (csaladi, anyagi, stb.).

A fentiek alapjan megfogalmazhat6 beavatkozasi teriiletek meghatarozasaval a munkavallalo lehe-
toséget kap, hogy keresOképességét megdrizze. A munkaltatd segitséget kap termelékenységének, ver-
senyképességének noveléséhez. A foglalkozas-egészségligyi szolgalat kiegészitd adatokhoz jut a mun-

kavallalé egészségérol.

Munkaképességi Index-felmérés allami nagyvallalati munkakérokben

A lekérdezés a bevezetdben is emlitett, és az el6z0 fejezetben részletesen targyalt Munkaképességi
Index (WAI) kérdéiv alapjan tortént. A valaszadas onkéntesen €s a kérddéiv jellegének megfelelden
Onbevallas alapjan késziilt. A kérd6ivet 1743 6 toltotte ki, amely a vizsgalt nagyvallalat 6sszes dol-
gozdjanak 5,82%-at teszi ki, kelléen reprezentalva az alapsokasagot. Ilyen méreti WAI kutatas egy
vallalaton beliil még nem tortént Magyarorszagon. A felmérésben valo részvétel mutatja az adott nagy-
vallalat elkotelezodését a munkavallalok egészségvédelme, €s elkotelezettségének javitasa terén.
Leszamitva azokat a valaszadokat, akik a teriileti hovatartozasra nem valaszoltak (12,39%), a minta
foldrajzi megoszlasat tekintve a legnagyobb aranyt, a Budapesten, Baranyaban illetve Pest megyében
dolgoz6é munkavallalok biztositottak, ugyanakkor szignifikansan alacsonyabb volt a valaszadasi haj-

landdsag Borsod-Abatj-Zemplén vagy Vas megyében (lasd az 18. tablazatot). Az adott nagyvallalatnal

18 Jakab N. (2013): A munkaképesség helye és szerepe a német és a magyar jogrendben. Publicationes Universitatis
Miskolcinensis Sectio Juridica et Politica, Tomus XXXI. (2013), pp. 363—-382.
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mas belsé felmérésnél is megfigyelhetd volt, hogy a munkavallalok szignifikansan aktivabbak a fova-

rosban.

3. sz. tablazat: A minta teriileti megoszldsa

Megye (E)ZZO‘;SO Arény Kérdsiv Arény
Budapest fovaros 1315 4,39% 538 30,87%
Bacs-Kiskun megye 1363 4,55% 56 3,21%
Baranya megye 879 2,94% 148 8,49%
Békés megye 1963 6,56% 26 1,49%
Borsod-Abatij-Zemplén megye 6878 22,97% 71 4,07%
Csongrad megye 1107 3,70% 41 2,35%
Fejér megye 1127 3,76% 54 3,10%
Gyoér-Moson-Sopron megye 1407 4,70% 71 4,07%
Hajdu-Bihar megye 1525 5,09% 48 2,75%
Heves megye 846 2,83% 31 1,78%
Jasz-Nagykun-Szolnok megye 951 3,18% 37 2,12%
Komarom-Esztergom megye 760 2,54% 41 2,35%
Noégrad megye 484 1,62% 23 1,32%
Pest megye 3838 12,82% 154 8,84%
Somogy megye 1021 3,41% 53 3,04%
Szabolcs-Szatmar-Bereg megye 1355 4,52% 54 3,10%
Tolna megye 632 2,11% 22 1,26%
Vas megye 677 2,26% 16 0,92%
Veszprém megye 1081 3,61% 23 1,32%
Zala megye 736 2,46% 20 1,15%
Nincs adat - - 216 12,39%
Osszesen 29 945 100,00% 1743 100,00%

Forras: sajat szerkesztés

A kérdoives kutatas 2018. jalius 2. —2018. augusztus 14. kozott EVASYS szamitogépes rendszeren
keresztiil tortént, online formaban €s papiralapon. A nyomtatott kérd6iv pontos formatumat a melléklet
tartalmazza. Az EVASYS rendszerbél kinyert papiralapu kérd6iv alkalmas volt automatizalt feldolgo-
zasra, azaz a visszaérkezett kérdéivek szkennelt formaban keriiltek importalasra a rendszerbe. gy az
altalam feldolgozott 1743 elemii adatbazis mar egyarant tartalmazta az online és az offline moédon
begytijtott adatokat.

Az adatok feldolgozasat azok tisztitasaval és kategoriakba rendezésével kezdtem, az egyes nyers
valaszokbol (pl. életkor, munkavégzés foldrajzi helye) csoportokat képeztem az eredmények 6sszevont
értékelése érdekében. Ezt kovetden az EVASYS rendszer altal szolgéltatott, leird statisztikai adatokat
tartalmazo elemzést kiegészitettem az SPSS statisztikai szoftverrel készitett modellekkel.

Az itt kapott eredmények értelmezéséhez nagy segitségemre voltak a doktori képzésben elsajatitott
ismeretek, ezek mellett a modszertan tekintetében foként internetes forrasokra tdmaszkodtam.®® Az
elemz6 statisztikai eszkoztarbol tobbfajta, adattomoritésre és adatstruktira feltarasara szolgalo adatre-
dukcids modszert (faktoranalizis, ill. fokomponens-analizist) és az adatok csoportokba valo sorolasat

lehetévé tevo modellt (klaszteranalizis) alkalmaztam. Ezek alkalmazhatosagi feltételeit a mddszertani

19 www.spssabc.hu és Pang-Ning Tan, Michael Steinbach, Vipin Kumar: Bevezetés az adatbanydaszatba c. online hoz-
zaférhetd konyve (www.tankonyvtar.hu/hu/tartalom/tamop425/0046 adatbanyaszat)
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eloéirasoknak megfeleléen a klaszteranalizis esetében varianciaanalizissel, a fokomponens -analizis ese-
tében pedig a Bartlett-teszt, illetve a KMO — Kaiser-Meyer-Olkin — mutat6 vizsgalataval végeztem el.
Ezeken tilmenden, az egyszeriibb kivitelezés és grafikus abrazolas miatt egyes linearis regresszios

modelleket a Microsoft Excel program segitségével illesztettem a grafikonokra.

Kovetkeztetések az értekezés fejezeteinek fobb megallapitasai alapjan

A demografiai valtozasok a 2020-as években okozhatjak a legjelentésebb negativ munkaeré-piaci im-
pulzust, ekkor ugyanis 11 szazalékkal eshet vissza a munkaképes koruak allomanya a megel6zo évti-
zedek atlagahoz képest. Ez mar olyan jelentds szam, amelyre vonatkozoan komplex kormenedzsment
programok elinditasat mar a jelenlegi évtized végén sziikséges nemzetgazdasagi, €s vallalati szinten
kidolgozni.

A 45 év feletti korcsoportok munkaerdpiaci mutatdoi Magyarorszagon olyan drasztikusan valtoznak
a foglalkoztatasi rata kapcsan, hogy példaul az 55-59 éves korosztalyhoz képest (71.5%), kevesebb,
mint felére esik vissza a 60-64 évesek esetében (35.2%) — ez a mutatd. Ebben az egy korosztalyban
elinditott program mar oriasi javulast tudna jelenteni az elérheté munkaerd kapcsan, amire a gazdasagi
fejlodés fenntartdsahoz nagy sziikség lenne.

A jovoben olyan globalis trendek befolyasoljak a munkapiacot (robotizacid, mesterséges intelli-
gencia) amelyekben kdzponti szerephez jut a munkateljesitmény fokozatos novelése. Ez csak a tudés-
intenzitas fokozasaval lehetséges, amihez folyamatos tudastranszferre van sziikség a generaciok ko-
z6tt. Ezen kihivasok kozott kell a humanerdéforras menedzsmentnek 0j eszkozoket kidolgoznia annak
érdekében, hogy mind a koz-, mind pedig a versenyszféraban megfeleld hozzaadott értéket nyujtson,
mint az egyik legfontosabb funkcionalis, stratégai szereppel bir6 szervezet egy vallalaton beliil.

A prediktiv analizis egyre fontosabb részévé valik a cégek HR-folyamatainak, hiszen olyan atfogo
iizleti informacidkat, insightokat nyujt, amik segitik az emberi eréforras hatékonyabb kezelését, és
megfelelé id6ben késziti fel az adott vallalatot a jovOvel kapcsolatos kihivasokra, miel6tt az megold-
hatatlan feladatok elé allitana a szervezet vezetését. Erre egy rovid eklatans példa: amennyiben ma a
vilagban/Magyarorszagon egy cég a novekvé munkaerd-koltségek mellett, versenyképes gyartasi, vagy
logisztikai tevékenységet szeretne végezni, akkor nem az a megoldas, hogy egyre magasabb fogyasztoi
arakon teszi ezt meg. A piac szabalyoz, és versenyképtelenné tenné a példamban szereplo szervezetet.

Az egyetlen jarhat6 ut, hogy a vallalatvezetés megvizsgalja, hogy 3-5 éven beliil milyen folyama-
toptimalizaldst, majd erre kialakitott automatizaciot/robotizaciot tud kialakitani, vagy megvasarolni a
piacrol. Ebben a valtozdsmenedzsmentben a legfontosabb, hogy a cs6kkend volumenii manualis mun-
kakrol hogyan tudja a szervezet atképezni a munkatarsait az 0j kompetenciakészlet alkalmazéasara?
Hogyan tudhatjuk elére, hogy milyen szellemi ¢és fizikai terhelésnek kell majd megfelelnie a munka-
tarsaknak az (j munkakdrnyezetben? Talan ez a példa ravilagit, hogy ilyen rapid médon valtozo tech-
nologiai, illetve gazdasagi szerkezeti helyzetben prediktiv HR-modszerek megfelelé beagyazasa nélkiil
elképzelhetetlen lesz hatékony HR-stratégiat késziteni. A WAI modszertan segit abban, hogy az ered-

mények mélyebb statisztikai elemzésével (klaszteranalizissel, fékomponens analizis elkészitésével,
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sth.) ilyen prediktiv eszko6zt tudjunk kidolgozni a jovOben, ezaltal a munkaképességet hatékonyan tud-
Juk fejleszteni, koncentralva azokra a fokuszcsoportokra, ahol a leginkabb rizikos a munkaképesség
csokkenése.

Ki lehet alakitani olyan kormenedzsment stratégiakat (részmunkaidd, atalakitott/testreszabott mun-
kakorok etc.), melyben az id6s6dé munkavallaloi csoportoknak olyan tudastranszfer feladatok, és mas
kulcsszerepek varnak, hogy egyre nagyobb mértékben sikeriil aktivizalni ezen tarsadalmi réteget is a
munkapiacon.

Minden vallalatnak, szervezetnek, €s intézménynek jobban kell Osszpontositania a munkaltatoi
markaépitésre, mivel a legjobb munkavallalok megszerzése egyre nehezebb feladat. Az allaskeresdk-
nek sokkal t6bb lehetéségiik van, és konnyebben informaldédhatnak leendé munkaadoikrol (kik a ve-
zet6k, milyen értékeket vall a cég, mit tesz a tarsadalmi feleldsség vallalas terén, stb.). Ezért a cégeknek
mindent meg kell tenniiik, hogy a lehetd legjobb fényben tiintessék fel magukat leend6 kollégaik elétt,
ez viszont csak akkor lehetséges, hogyha az lizenet, amit a vallalaton beliil, és kiviil is kommunikélnak
az hiteles. Ez pedig akkor miikodik, ha a munkatarsak a vallalatba bekeriilés el6tt, a munkaviszony
keretében, és még a cég elhagyasat kovetden is pozitiv munkavallaloi élményeket kapnak a munkalta-
totol. Erre egy egyszerll példa: az innovaciot, és a bilirokraciamentes miikddést csak akkor lehet az
adott vallalat munkaltatéi marka tizenetekén a piacra vinni, ha ez valoban igy van. Amennyiben a
munkatars mar az els6 honapban azt tapasztalja, hogy nem hallgatjak meg az otleteit, és a legegysze-
riitbb munkaval kapcsolatos kérésével kapcsolatban is tobb engedélyezési nyomtatvanyt kell kitdltenie,
akkor biztosak lehetiink abban, hogy ez feloldhatatlan hitelességi deficithez, és a munkavallalo kilé-
péséhez vezet.

Olyan munkaltatoi markat kell épiteni, ahol minden korosztaly megtalalja a szamara vonzoé iizene-
teket, ehhez viszont valoban jol mikddé generacid, és kormenedzsmentre van sziikség a cégeknél,
ehhez viszont elengedhetetlen az ismerete a jelenlegi munkavallalok munkaképességi indexének, il-

letve minden olyan korrelacidonak, amely ezt befolyasolja.

A hipotézisek bizonyitasa/elvetése

Elsé hipotézisemben feltételeztem, hogy a nagymintas felmérésben résztvevé munkavallalok atlagos
Munkaképességi Indexe, a maximalis ponthoz viszonyitva 60%-a lesz a jo és kivald kategoriaban a
vizsgat nagyvallalatnal, kovetkezésképpen 40%-uk a fejlesztendd kategoridba fog tartozni.
Kutatasomban az atlagos Munkaképességi Indexe, a maximalis 49 ponthoz viszonyitva 41,25 pont.
Az Osszesitett érték alapjan a mintadban szereplé munkavallalok 82,9%-a a jo ¢€s kivalo kategoriaba,
kovetkezésképpen 17,1%-uk a fejlesztendd kategoriaba tartozott. Ez a kutatasi adat ellentmond az el6-
zetes hipotézisemnek, hiszen a jo és kivalo kategoridba azt feltételeztem, hogy a vizsgalt munkavalla-
1ok 60% fog csak beletartozni. Ez a hipotézis teljes mértékben megcafolasra keriilt az eredmények

alapjan.
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A H2 hipotézisben feltételeztem, hogy a fels6fokn végzettséggel rendelkezdk érik el szignifikansan
a legjobb eredményeket a WAI-index tekintetében. Kutatasi eredményeim alapjan a tanfolyamot vég-
zettek azok, akiknél legmagasabb a munkaképességi index (42,53 pont), amely az egyetemi/f6iskolai
szakmai képesitéssel rendelkezOk korében 42,51 pont és sajatos modon a szakmai végzettséggel nem
rendelkezo6k esetében is viszonylag magas, 42,09 pont (51.sz. abra). A legalacsonyabb mutatot a nagy-
vallalaton beliili szakmai végzettséggel birok korében mértem (40,30 pont).

Kutatasom részben sem tamasztotta ala a hipotézisemet, igy a felséfoka dualis szakiranyt kép-
z¢s elinditasanak napirendre tlizése helyett a tanfolyamon részvevo kollégak aranyat sziikséges novelni
véleményem szerint, tdimaszkodva ezen objektiv mérés adataira.

Harmadik hipotézisemben feltételeztem, hogy a kdzepesen és a magasan képzett, a jovot illetben
alapvetden dertilato valaszaddk csoportjait az atlaghoz kozeli (kozépfoku végzettségliek) és az atlagnal
magasabb (fels6foku végzettségliek) Munkaképességi Index értékek jellemzik. Hipotézisem szerint a
csak az adott nagyvallalaton beliili megszerzett szakképzettséggel rendelkez6, a jovovel kapcsolatban
negativ kilatasokat jelolok Munkaképességi Index értéke a szervezeti atlagnal joval alacsonyabb lesz.

A kutatasi eredmények alapjan megéllapithatjuk, hogy a kdzepesen képzett és a magasan képzett,
a jovot illetden alapvetden dertilaté valaszaddk csoportjait az atlaghoz kozeli (kozépfokt végzettsé-
gliek) és az atlagnal magasabb (fels6fokt végzettségliek) Munkaképességi Index értékek jellemzik.
Ugyanakkor a legmagasabb végzettségként allami nagyvallalaton beliili szakképzettséggel rendelkezd,
a jovovel kapcsolatban negativ kilatdsokat jelold klaszterben a Munkaképességi Index értéke a szerve-
zeti atlagnal joval alacsonyabb. A hipotézisemet az adatok teljes mértékben alatamasztottak.

Negyedik hipotézisemben feltételeztem a vizsgalt nagyvallalat fluktuacids adatai alapjan, hogy ri-
zik6csoportot jelent a cég szamara azon munkavallalok kore, akiket a napi munka soran egyarant ér
fizikai és szellemi munkaterhelés is a munkako6riikben. Amennyiben ezt a kutatasi eredmények is alata-
masztjak majd, akkor fontos lenne elinditani tobb folyamatfejlesztést is az adott szakteriileteken, ame-
lyeknek egyik lehetséges kimenetele lehet, hogy technikai eszkdzokkel €s ergondomiai innovacioval se-
gitik a jovében a munkavallalokat a munkaképességi index fejlesztése érdekében.

A kutatasom adatai alapjan a Munkaképességi Index értéke jelentds mértékben eltér egymastol: a
dontden fizikai, és szellemi terheléssel egyarant jellemezhetd csoportban ez az érték 39,65 (emlékez-
tet6iil a teljes minta atlaga 41,25).

Alatamasztasra Keriilt, hogy egy rizikécsoportot azonosithatunk az adott szervezetnél torténé
munkavégzés negativ egészségi hatasai szempontjabél: azon munkavallalok korét, akiket a napi
munka soran egyarant ér fizikai és szellemi munkaterhelés is.

Az eldzetes hipotézisemet a klaszterelemzés teljes mértékben alatimasztotta.

A HS5 hipotézisben feltételeztem, hogy a Munkaképességi Index értéke, és a kérdéivben felmérésre
keriilé tovabbi mutatok (életkor, jovovel kapcsolatos dertilatas, a munkaképesség jelenlegi helyzetének
szubjektiv megitélése, a legmagasabb szakmai végzettség, sth.) k6zott szignifikans korrelacio van.

A kutatasi adataim alapjan a Munkaképességi Index értéke, és a kérdéivben felmérésre keriilo to-
vabbi mutatdok (életkor, jovovel kapcsolatos dertilatas etc.) kozott szignifikans korrelacid van, amelyet

a statisztikai modszertan eszkdzeivel mutattam be. Igy a hipotézis teljes mértékben alatamasztasra
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keriilt a kapott eredmények alapjan. Ezen kutatasi eredménynek a gyakorlati alkalmazasban oriasi
hasznosulésa lehet, hiszen az adott vallalatnal végzett HR-munkaban a munkaképesség fenntartasaval
kapcsolatos programok szamara konkrét célcsoportokat, és cselekvési teriileteket tudunk kijeldlni a
jovore vonatkozoan, mind prevencids, mind fejlesztési céllal.

Végiil, a H6 hipotézisben feltételeztem tovabba, hogy a WAI modszertant megbizhatdan és objek-
tiven lehet alkalmazni allami nagyvallalati kornyezetben, ezaltal felhasznalasanak kiterjesztése lehet-
séges a kozszolgalat egészében is a jovoben.

A WAI moédszertan megbizhatdsaga és objektivitasa tobb mint 1000 f6s mintan, primer kutatassal
keriilt bizonyitasra egy allami nagyvallalat esetén. Valés humanerdforras menedzsment problémakra
(rizikocsoportok azonositasa, korrelacid analizis etc.) tudott tudomanyosan alatdmasztott adatokat biz-
tositani, igy a kdzszolgéalatban vald széleskorii kiterjesztése ezen a versenyszféraban hasznalt HRM

eszkdznek nagy biztonsaggal meg tudna valosulni, igy a hipotézisem alatamasztasra Keriilt.

Uj tudomanyos eredmények, tovabbi kutatast igénylé teriiletek

T1. Az els6 Gij tudomanyos eredmény abbol fakad, hogy ilyen nagy elemszamu kutatassal lehetett bi-
zonyitani a WAI moédszertan alkalmazhatdsagat egy magyarorszagi nagyvallalat szdmara. A munkal-
tat6 azon validalt informéacid tudatdban, hogy az atlagos Munkaképességi Index, a maximalis 49 pont-
hoz viszonyitva 41,25 pont a cégnél, meg tud hatarozni olyan jévébeli programokat, amelyek révén
egy ujabb mérésnél lathatova lehet tenni az index javulasat.

A munkavallalok 82,9%-a a jo és kivalo kategoriaba, kovetkezésképpen 17,1%-uk a fejlesztendé ka-
tegoriaba tartozik. Ez kutatasi adat, olyan 0ij tudomanyosan validalt informacid, amely a felmérés el6tti
hipotézisemnek ellentmondott, hiszen a j6 és kivalo kategoriaba azt feltételeztem, hogy a vizsgalt mun-
kavallalok 60% fog csak beletartozni.

T2. A kutatds tudomanyosan bizonyitotta tovabba, hogy az adott nagyvallalaton beliili megszerzett
szakképzettséggel rendelkezd, a jovovel kapcsolatban negativ kilatasokat jelolok Munkaképességi In-
dex értéke a szervezeti atlagnal joval alacsonyabb lett. Ezt a kutatasi eredmények mélyebb statisztikai
Osszefliggés vizsgalataval, klaszterelemzéssel tudtam megvizsgalni.

A nagyvallalat humaneréforras teriilete ez alapjan olyan proaktiv megel6zo, és fejleszté programokat
tud kidolgozni, és bevezetni, amellyel e munkavallaloi csoport munkaképességi indexét jelentdsen ja-
vitani lehet. Munkaképességi Index értéke, és a kérddivben felmérésre keriilo tovabbi mutatok (életkor,
jovovel kapcsolatos dertilatas, a munkaképesség jelenlegi helyzetének szubjektiv megitélése, a legma-
gasabb szakmai végzettség etc.) kozott szignifikans korrelacié van, ez olyan kutatdsi eredmény, amely
fontos bazist ad a jovOben tervezett humanerdforras menedzsment stratégia elkészitéséhez. Gyakorlati
alkalmazasban konkrét célcsoportokat, és cselekvési teriileteket tudnank kijeldlni a jovébeli HR -prog-
ramokra vonatkozdan, mind prevencios, mind fejlesztési céllal.

T3. A kutatds eredményeként megfogalmazhatok tovabbi kutatast igényld teriiletek. Ilyenek, hogy az
egyes szervezeti egységek és munkakorok kozott milyen eltérések vannak a WAI adatokban, és ezek
mibdl fakadnak a vizsgat nagyvallalat esetén. Fontos latni, hogy az adott munkaltatonal elérhetd mas

felmérésbol fakado eredmények, amelyekben példaul a munkavallalok szakmai kompetencia szintjét,
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vagy elkotelezettségét mérték milyen, 0sszefliggéseket mutatnak meg a Munkaképesség index felmé-
réssel Osszehasonlitva.

Miutan elindulnak a kor és generaciomenedzsment programok e nagyvallalatnal, érdemes a WAI kap-
csan célzott, meghatarozott csoportokra vonatkozé visszaméréseket késziteni. Ezen adatok visszaiga-
zolhatnak, hogy a munkaltatoéi beruhazas a munkavallalok munkaképességének fejlesztésébe megté-
ril6 volt-e.

T4. A kozigazgatasi programok kapcsan fontos hozadéka a kutatasnak, hogy makroszinten is sziikség
lenne a WAI index felhasznalasanak bovitésére Magyarorszagon. Ennek keretében egy szélesebb, ipar-
agakra bontott mintavételes vizsgalattal fel lehetne térképezni a jelenlegi allapotot, és olyan valtoza-
sokat lehetne megtervezni, és késobb a 2020-as években a szabalyozé kdrnyezetben megvalositani,
amelyek elkészitéséhez validalt tudomanyos eredmények allnak rendelkezésre.

A 2010 ota 1étez6 kozszolgalati fejlesztési programok (Magyary Program, Kozigazgatasi stratégia), és
az erre iranyulo Kutatas és fejlesztés programok (AROP, KOFOP) nem fokuszalnak az id6s6dé mun-
kavallal6i réteggel kapcsolatos kérdéskorre. A 2020-as évtol bevezetésre keriild, illetve jelenleg kiala-
kitas alatt allo Kozigazgatasi fejlesztési stratégia részévé kellene tenni ezt az id6s6d6é munkaval lalok
munkaképességét vizsgald modszertant, annak érdekében, hogy a kedvezdtlen demografiai trendek el-

lenére a munkapiac hatékonysaganak novelését fenntarthassuk az elkdvetkezo évtizedekben is.
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A jelolt szakmai onéletrajza
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k6z6s munka is megjelent témavezetdjével.

Varjasi Gabor egyetemi diplomait Pécsett szerezte human szervezd (2000) és kozgazdédsz (2003) sza-
kon. Mér az egyetemi évek alatt, 1999-1t61 elkezdett gyakorlati tapasztalatokat szerezni a GE-nél, mint
HR specialista. Els6 vezetdi kinevezését 2001-ben kapta Sopronban, miutan elvégezte az angol mintara
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pénziigyi teriilet HR Uzleti Partner Igazgatdja.
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