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A MUN,KAER(”)-MEGTARTAS ES A WELL-BEING KAPCSOLATANAK
ELEMZESE NEMZETKOZI KUTATASOKBAN — SZISZTEMATIKUS
IRODALMI ATTEKINTES

ANALYSIS OF THE RELATIONSHIP BETWEEN WORKFORCE
RETENTION AND WELL-BEING IN INTERNATIONAL RESEARCH - A
SYSTEMATIC LITERATURE REVIEW

A COVID-19 vilagjarvany gyokeresen atformalta a hagyomanyos emberieréforras-menedzsment gyakorlatait. A valtozasok
hatasara a vallalati stratégidkban felértékel6dott az alkalmazottak fizikai és mentalis jollétének szerepe. A munkavallaloi
jollét témakorének vizsgalata akadémiai szinten hossz( multra tekint vissza, azonban a munkaeré-megtartas 6sszeflg-
gésében eddig kevés tanulmany latott napvilagot. A témakor gyakorlati jelentésége megkérddjelezhetetlen. A szerzék
tanulmanyukban szisztematikus irodalmi feldolgozas utjan vizsgaltak a témakor nemzetkodzi irodalmat. Kutatasuk soran
arra kerestek valaszt, melyek azok a munkavallaléi jolléti tényezdk, amelyekre vallalati szintli munkaeré-megtartasi stra-
tégia épithetdé. Az eredmények felhivjak a figyelmet a témakor tovabbi vizsgalatanak sziikségességére, amit aldtamaszt a
kutatasi kérdéssel szorosan 6sszeegyeztetheté talalatok alacsony szama, valamint a témakor komplex megkozelitésének
hianya.
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The COVID-19 pandemic has radically reshaped traditional human resource management practices. As a result of the chan-
ges, the role of employees’ physical and mental well-being in corporate strategies has increased. The study of employee
well-being has a long history at the academic level, but so far only a few studies have been published in the context of
labour retention. The practical significance of the topic is unquestionable. In this study, the authors examined the interna-
tional literature on the topic through a systematic literature review. In their research, they sought answers to the questions
of employee well-being on which a company-level workforce retention strategy can be built. The results draw attention to
the need for further investigation of the topic, which is supported by the low number of hits closely related to the research
question and the lack of a complex approach to the topic.
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resen atalakult munkakoriilmények és munkaszervezési
gyakorlatok mellett felértékel6dott a munkaeré-allomany
megorzése, valamint a munkavallalok fizikai és mentalis
jollétének a szerepe. A megvaltozott munkafeltételek mel-

apjainkban a szervezetek szamara a névekvé mun-
kaerdhiany és az erdteljes fluktuacio mellett kihi-
vasként jelentkezett a COVID-19 vilagjarvany, amely 1j
HR-gyakorlatok bevezetését tette sziikségessé. A gyoke-
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lett megndtt az emberi eréforrasok szerepe, a szervezetek
szamara az eredményes mikodés mar elképzelhetetlen a
valtozasokhoz alkalmazkodni képes kulcsmunkavallalok
nélkil, ezért stratégiai kérdéssé valt a tehetséges munka-
vallalok megtartasa.

Szakirodalmi forrasok allasfoglalasa szerint az elkd-
telezett munkavallalok hatékonyabban végzik el feladata-
ikat, magasabb szinten terhelhetdk, nyitottabbak a kihiva-
sokra és a munkatarsakkal valo egyiittmiikddésre (Boehm
& Lyubomirsky, 2008; Wright & Cropanzano, 2004; Ze-
lenski et al., 2008). A dolgozoéi elkételezettség azonban
nem alakulhat ki olyan vallalati stratégiak €s intézkedések
nélkiil, amelyek a munkavallalok jolléti foglalkoztatasara
iranyulnak. Napjainkban verseny alakult ki a munkaltatok
kozott a munkaerd vonzasa érdekében, ezért a stabil mun-
kaeré-allomany biztositasa érdekében mar nem elegend6
a hatékony toborzasi rendszer fenntartasa, az eredményes
miikodés érdekében a munkaerdvonzason tilmenden ver-
senyképes munkaeré-megtartasi stratégiat kell kialakitani
¢és miikodtetni. A tehetséges munkavallalok megtartasa
nemcsak a tudasmegérzés szempontjabol fontos, hanem
hatékony munkaerd-megtartasi stratégiaval redukalha-
tok a toborzasi és atképzési kiadasok, igy jelentds kolt-
ségmegtakaritas érhetd el (Pradhan et al., 2019; Wright,
2009). A munkaeré-megtartasi stratégia kialakitasakor
azonban nemcsak a versenytarsakkal sziikséges 1épést
tartani, hanem figyelmet sziikséges forditani a munkaval-
lalok folyamatosan valtozo elvarasaira is (Krajcsak, 2018).

A szerzOk a szakirodalom szisztematikus elemzése
soran arra kerestek valaszt, hogy melyek azok a munka-
vallaloi jolléti tényezdk, melyek Osszefiiggést mutatnak a
munkavallalok lojalitasaval. A témakor kutatdsa hosszu
multra tekint vissza, az eredmények alapjan az is megalla-
pithato, hogy a munkavallaloi jollét pozitiv kapcsolatban
all az szervezeti elkotelezddéssel, azonban kevés kutatas
targyalja a kérdéskort komplex jelleggel.

Elméleti hattér

A munkahelyi jollét vizsgalata hosszu multra tekint vissza,
azonban a témakor napjainkban valt a szervezeti miikodés
egyik kiemelten fontos teriiletévé. A COVID-19 vilagjar-
vany hatasara a vallalati stratégidkban felértékel6dott az
alkalmazottak fizikai és mentalis jollétének szerepe, vala-
mint egyértelmtivé valt, hogy a tehetséges munkavallalok
megtartasa a fenntarthatd emberieréforras-menedzsment
kulcstényezgje (Komiives & Berke, 2021; Pato et al., 2021).
Szamos kutatas alatimasztja a munkahelyi jollét egyéni €s
vallalati szinti elényeit. Jellemzden azok a szervezetek,
amelyek figyelmet forditanak a munkavallalok jollétére,
hosszl tavon versenyelényre tehetnek szert (Binnewies &
Wornlein, 2011; Fogaca & Coelho Junior, 2016; Grawitch
et al., 2006; Hosie et al., 2012; Wright & Cropanzano, 2004;
Zelenski et al., 2008). A munkavallaloi jollét a magasabb
produktivitason tul a magasabb dolgozoi elégedettségen
(Pradhan et al., 2019), alacsonyabb fluktuacios szandékon,
valamint kedvez6bb munkaeré-megtartasi aranyon keresz-
tiil is tetten érhetd (Spector, 1997). A szervezetek szamara
a munkavallal6i jollét megteremtése fontos feladat, mivel
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hozzajarul a munkavallaloi elkotelezettség kialakulasahoz.
A munkajuk irant szenvedélyesen elkotelezett munkavalla-
16k magas szintli kezdeményezdkészséget mutatnak, folya-
matosan Uj kihivasokat keresnek, valamint elkdtelezettek a
magas szinvonalu teljesitmény irant, amely pozitiv vissza-
jelzéseket eredményez a szervezet, a felettesek ¢s az tigyfe-
lek részérdl (Schaufeli & Greenglass, 2001).

A munkavallaloi jollét a szervezeti felmérések ki-
emelkedd teriilete, azonban a fogalom meghatarozasa
megosztja a kutatok véleményét. Tovabbra sem rendel-
keziink pontos ¢és atfogd definicioval (Diener et al., 1999;
Forgeard et al., 2011; Keyes et al., 2002), altalanossagban
azonban elmondhato, hogy a munkavallaloi jollétet fizikai
¢és pszichologiai tényezok egyiittese hatarozza meg. Warr
(1999) szerint a munkavallaloi jollét alapja a munkavég-
zéshez kapcsolodd pozitiv érzelmi viszonyulds, amely
minden munkaval kapcsolatos tényez6t magaba foglal. A
munkavallaléi jollét egy komplex fogalom, amely olyan
szempontokat is magaba foglal, mint a munkahelyeken
tapasztalhato elérelépési lehetéségek, a vezetés szinvo-
nala, a munkavégzés fizikai feltételei, valamint a mun-
kavallalok fizikai és pszichologiai egészsége (Juniper et
al., 2011). A hazai kutatok koziil Raffay-Danyi & Haj-
masy (2021) a szakirodalom alapjan a munka jellegéhez
és mennyiségéhez kapcsolodo tényezoket, a vezetési sti-
lust, a karrierfejlesztési és tovabbképzési lehetdségeket, a
munkahelyi kommunikaciot, a munkahely biztonsagat, a
javadalmazast, a munkatarsakkal kialakitott viszonyt és a
csoportmunkat, a munkaidé-beosztast, valamint a mun-
kakoriilményeket azonositottak a dolgozoi elégedettséget
befolyasolod tényezoként.

Mravikné Homolya & Sebok (2021) is hasonlo ered-
ményre jutott kutatdsa soran, megallapitasuk szerint a
munka értelme, a megfelel6 munkaszervezés, a megfeleld
a légkor és technikai felszereltség, a bérezés, az erkolesi
megbecsiilés, a szakmai fejlédés €s a vezetdi visszacsato-
las pozitiv hatast gyakorol a dolgozok elégedettségére €s
jollétére.

A munkaltatok kezdik felismerni, hogy kulcsszerepet
az emberi er6forras, illetve az alkalmazottak jolléte tolti be
a versenyképesség teriiletén (Bencsik, 2005; Berke et al.,
2021; Nemes & Szlavicz, 2011; Raffay-Danyi & Hajmasy,
2021), mivel a munkavallalok tudasa, kompetencidja, ero-
feszitései, motivacioi, lojalitasa alapvetden befolyasolja a
szervezet teljesitményét (Kiss et al., 2012). A munkaval-
lalok jolléte azonban csak tudatos stratégiakkal és célzott
programokkal lehetséges (Wright, 2009a). A munkavalla-
161 jollét mérésének feltétele egy atfogd elméleti model-
len alapulé mérdeszkéz (Pradhan & Hati, 2019), amely
lehetéve teszi a tudatos stratégiak és célzott beavatkoza-
sok kidolgozasat. A magyarorszagi vallalatoknal erételjes
fejlesztésre szorul a témakdr vizsgalata. A munkavallaloi
jollét és a munkaer6-megtartas dsszefliggéseinek elemzé-
se még a nagyvallalatoknal sem tul elterjedt, nem all ren-
delkezésre olyan méréeszkoz, amely alkalmas a témakor
atfogd vizsgalatara. Ugyanakkor a munkaeré-allomany
biztositasa a termelési tevékenység zavartalan miikddésé-
nek alapvetd feltététele, a fluktuacid mérséklése jelentds
koltségmegtakaritast eredményezhet a vallalatoknal.
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A tanulmany célja a munkavallaloi jollét kulcsdimen-
zidinak ¢és a munkaerd-megtartas meghatarozo tényezo-
inek azonositasa. A kutatasi célhoz kapcsolodd kutatasi
kérdés a kovetkezé: Melyek azok a munkavallaloi jollét
tényezok, melyekre vallalati szintli munkaeré-megtartasi
stratégia épithetd?

Modszertan

A szisztematikus irodalmi attekintés

A szisztematikus irodalmi attekintések a szakirodalom-
bol nyert informaciok tudomanyos modszerekkel torténd
szintézisei, amelyek mindségileg 0j, megbizhatobb ered-
ményeket biztositanak. A szisztematikus irodalomelem-
z¢s egy vilagosan megfogalmazott kérdés vagy kérdéskor
attekintése, amely szisztematikus modszereket alkalmaz a
relevans kutatasok azonositasara, kivalasztasara, kritikai
értékelésére, valamint a vizsgalatba bevont tanulmanyok
adatainak Osszegyijtésére és elemzésére (Moher et al.,
2009).

A szakirodalom feldolgozasanak ezen modszere rész-
letes ¢és alapos kutatomunkat jelent, amely tartalmazza az
Osszes fellelhetd irodalom kritikus értékelését s tudoma-
nyos igényll szintézisét egy adott témaval kapcsolatban.
A modszertan egyik fontos elénye a klasszikus irodalmi
attekintésekkel szemben, hogy az irodalmak szelektalasa
soran kevésbé érvényesiil a szerz6 szubjektivitasa, a mod-
szer alkalmazasa soran egy elére meghatarozott, szigoru
protokoll mentén torténik a keresési, szelektalasi és feldol-
gozasi folyamat, amely objektivitast biztosit és lehetévé
teszi az eredmények reprodukalasat (Kamarasi & Mogyo-
rosy, 2015).

A modszertan alkalmazasa

A mar meglévé tudomanyos eredmények feltarasahoz
szisztematikus irodalomkeresést végeztiink. Utmutato-
ként a szisztematikus attekint6 kézlemények ¢s metaclem-
zések modszertanara vonatkozo ,,PRISMA” (Preferred
Reporting Items for Systematic Reviews and Meta-Ana-
lyses) iranyelveket hasznaltuk (Beller et al., 2013; Moher
et al., 2009).

A szisztematikus irodalmi attekintés elso 1épéseként a
Google Scholar és a Web of Science adatbazis segitségével
Osszegyljtottiik azokat a kulcsszavakat, melyeket a téma-
kor kutatoi a leggyakrabban szerepeltetnek cikkeikben.
A kutatas els6é fazisanak eredményeként az alabbi angol
nyelvll kulcsszavakat azonositottuk, melyek kombinaci-
ojaval végeztiink keresést a Web of Science adatbazisa-
ban: employee welfare, employee wellbeing, well-being at
work, workplace well-being, employee retention, workfor-
ce retention, retention of employees, retention of workfor-
ce, retention of employee, staff retention, talent retention,
employee retention strategy.

A kutatas masodik fazisaban boolean operatorokat hasz-
naltunk, amelyek segitségével a talalati halmazok kozotti
kapcsolatokat hatarozhatjuk meg (AND = kifejezés pontos
illeszkedését adja; OR = szinonimacsoportok kozotti va-
lasztas; ”” = konkrét kifejezés keresése; * = tetszoleges sza-
mu karakter helyettesit; () = keresési sorrend kialakitasa). A

boolean operatorok segitségével kialakitott keresokifejezés
a kovetkezo volt: TS= (,,employ* wel*” OR ,,employee well-
being” OR ,,employee well-being” OR ,,well-being at work*
.» OR ,,workplace* well-being” AND ,,employee retention*”
OR ,,workforce* retention” OR ,,retention of employees ,,
OR ,,retention of workforce*” OR ,,retention of employee”
OR ,,staff retention” OR ,,talent™® retention” OR ,,employee
retention strateg®”). A ,,TS” field tag azt jeldli, hogy a kere-
sést téma alapjan tortént. Annak érdekében, hogy feltarjuk
a legaktualisabb kutatasi eredményeket, olyan angol nyelvii
forrasokra sziikitettiik a keresést, melyeket 2000 és 2021
kozotti periodusban publikaltak. A keresés eredményeként
3540 talalatot kaptunk, amely 2947 cikket tartalmazott. Ezt
kovetden kisziirtiik a tudomanyteriilet alapjan irrelevans
cikkeket és 1944 cikkel folytattuk a szlrést cim és abszt-
rakt alapjan. Kizaro kritériumként fogalmaztuk meg, hogy
a cikkeknek tartalmazniuk kell primer kutatast, valamint
a mintat ne kizarolag vezetd beosztasi munkavallalok al-
kossak. A sziirést kovetden 58 cikket tekintettiink at teljes
terjedelemben, melybdl szelektalast kdvetden 13 vett részt
a mindségi értékelésben (1. abra). A tanulmanyok tartalmi
elemzése soran — az el6zéekben meghatarozott kizard kri-
tériumokon tilmenden — a kovetkezd szempontrendszert
alkalmaztuk: (a) a kutatasi kérdés megvalaszolasara alkal-
mas legyen, (b) a kutatasokban alkalmazott primer kutatas
elméleti modell alapjan keriiljon felépitésre, (c) a tanulma-
nyokban alkalmazott modellek a munkahelyi jollét és/vagy
munkaeré-megtartas vizsgalatara alkalmasak legyenek.

Az azonositott cikkekbdl a kovetkezd informaciokat
gyujtottiik ki: a vizsgalat ideje; az adatgyijtés modszerei;
a mintavételezés helye, a minta nagysaga, a vizsgalt aga-
zat; valamint a vizsgalt faktorok, modellek.

1. abra
A szisztematikus irodalmi attekintés folyamatabrija

~§ Elektronikus adat-
\g bazisban azonositott
g kozlemények
P (n= 3540)
v
2 Beazonositott Kizart
=E cikkek > kozlemények
2 (n=1944) (n=1596)
v
&y A el "
8 [ IS SZOVEEES A kritériumok
> értékelésbe bevont A
= . —|alapjan kizart cikkek
= cikkek
-~ (n=1886)
9 (n=58)
>
v
‘E A mindségi
2 értékelésbe
= bevalogatott
2 tanulmanyok (n=13)

Forrés: Prisma ajanlés alapjan sajat szerkesztés
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Eredmények és értékelésuk

Folyéiratok

A tanulmanyok tudomanyos értékének meghatarozo té-
nyezdje, hogy milyen rangu folyoiratokban jelennek meg.
A folyoiratok nemzetkdzi rangsora négy 6 kategoriat kii-
16nit el egymastol (Q1, Q2, Q3, Q4). A rang megadja, hogy
a folyoirat mérészama (tipikusan hivatkozottsaga) hanya-
dik legjobb a szakteriileten. A nemzetkdzi rangsor alapjan
a Q1 mindsitéssel rendelkezd folyoiratok rendelkeznek a
legszamottevobb tudomanyos értékkel.

Az 1. tablazat a mindségi értékelésben részt vevo tanul-
manyok folyodiratok szerinti megoszlasat, valamint azok
szakteriileti besorolasat és rangjat mutatja be. A tabla-
zat alapjan megallapithatd, hogy mindegyik tanulmanyt
kiilonbozo folydiratban publikaltak. A Scimago Journal
Rank alapjan a vizsgalt tanulmanyok tobbsége (13/10) mi-
nositett folyoiratban jelent meg. A mindsitett folyoiratok
koziil a Q1 mindsitéssel rendelkezék vannak tobbségben
(10/5). A Scimago hét folyoiratot sorol a szervezeti ma-
gatartas és emberieréforras-menedzsment szakteriilethez.
Ezek a megallapitasok igazoljak, hogy a tanulméanyok sze-
lektalasa megfeleld volt, a folyoiratok mindségiik €s szak-
teriiletiik alapjan relevansak, értékes tudomanyos eredmé-
nyeket tartalmaznak.

A munkaer6é-megtartas és a well-being
kapcsolatanak elemzése nemzetkézi

CIKKEK, TANULMANYOK

Kutatasunkban attekintettiik, hogy a vizsgalt nemzetkozi
folyoiratokban jelentek-e meg olyan kutatasok, amelyek
a munkahelyi well-being vagy jolléti intézkedések mun-
kaer6-megtartasi hatasat vizsgaltak. A tartalmi elemzés
alapjan a vizsgalt kutatasok harom csoportja hatarozhaté
meg, amelyek a kovetkezd témak koré csoportosithatok:
—az egyes vezetési funkciok hatdsanak vizsgalata a
dolgozdi jollétre,
—ajolléti tényezdk egyes szervezeti funkciokkal torté-
no6 Osszefiiggésének elemzése,
—a jolléti intézkedések hatasa a munkavallaloi elkote-
lezettségre és/vagy a maradasi szandékra.

Az egyes vezetési funkcidk hatasanak vizsgalata
a dolgozoi jollétre

A kutatasok els6 csoportja a vizsgalt témakort a vezetés
oldalarol kozelitették meg. Koon & Ho (2021) vizsgalta a
hiteles vezetés (authentic leadership) hatasat a dolgozok
jollétére. Kutatasi megkdzelitésiik szerint a munkaval-
lalok jollétét nem szabad sziiken értelmezni, hanem cél-
szerli a munkavallalok tobbdimenzios jollétét vizsgalni,
és minden egyes dimenziot kiillon-kiilon kell vizsgalni a
vezetéssel 0sszefiiggésben. Mig Kim & Beehr (2018) a fel-
hatalmaz6 vezetés hatasat elemezte a munkavallalok jol-
létére és karrierjének alakulasara. Aboobaker et al. (2019)
a munkahelyi spiritualitds, mint szervezeti funkcioé hata-
sat hozta Osszefiiggésbe a felsdoktatasi intézményekben
dolgoz6 tanarok korében, a munkavallalok jollétére és a

kutatasokban szervezetnél maradas szandékara. A szervezeti funkciok
1. tablazat
A tanulmanyok folyéiratok szerinti megoszlasa (n=13)
Referencia Folyoirat Szakteriilet Besorolas
Aboobaker et al. International Journal of Educational Manage- Szervezeti magatartas és emberieréforras-me- Q
(2019) ment nedzsment
Ahuja (2017) NMIMS Management Review - =
Bosle et al. (2021) Journal of Occupational Medicine and Toxico- Korzege’:sz"segugy, kornyezet- és foglalkozas- Q
logy egeészsegligy
Z%é%fc Nowell Public Management Review Vezetdi informacios rendszerek Q1
Kim & Bechr (2018) J(?urnal of Leadership and Organizational Stu- Szervezeti magatartas és emberier6forras-me- Ql
dies nedzsment
Ko (2021) Review of Public Personnel Administration SRS O R (o5 T SR o Q1
nedzsment
Koon & Ho (2021) Human Systems Management Uzlet, menedzsment és szamvitel Q3
Kundi et al. (2021) International Journal of Organizational Analysis Szervezeti magatartas és emberierdforrds-me- Q3
nedzsment
Lee et al. (2020) e e R et Szervezeti magatartas és emberieréforras-me- Ql
nedzsment
Mehta (2020) Benchmarking: An International Journal - -
Ogbonnaya et al. .. Szervezeti magatartas és emberier6forras-me-
(2018) Group and Organization Management nedzsment Q1
Rahman et al. (2020) | Cogent Business and Management ISR T R (25 T PR ) O Q3
nedzsment
Wahab et al. (2021) The International Journal of Human Resource ) i
Management

Forrés: szerzék sajat adatgydjtése
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jollétre gyakorolt hatasainak vizsgalatanal, kiemelhetd
Wabhab et al. (2021) tanulmanya. Ez a tanulmany a magas
elkotelezettségli munkarendszerek hatasat kapcsolta 6sz-
sze a vallalat teljesitményével, a munkavallalok kiégésé-
vel és jollétével, valamint a szervezeti tamogatas kozvetitd
szerepével. Rahman et al. (2020) hasonloan a szervezeti
tamogatas szerepét vizsgalta abbol a kontextusbol, hogy
feltarja a szolgaltatd szervezeti tdamogatasanak és a szer-
vezeti felhatalmazasnak a munkavallalok jollétére gyako-
rolt hatasat, valamint a munkavallaldi elkotelezettségnek
van-e hatasa a munkavallalok jollétére. Megallapithatjuk
a fentiekben elemzett kutatasok alapveten arra keresték
a valaszt, hogy az egyes vezetési funkcioknak/stilusoknak
milyen hatasai lehetnek a dolgozai jollétre.

A jolléti tényezdk egyes szervezeti funkcidkkal
torténd osszefliggésének elemzése

A kutatasok masodik csoportja a fentiekkel ellentétben a
kiilonbozo szervezeti tényezdk és a jollét kozotti Ossze-
fliggéseket, az egyes tényezok kétiranyll, egymasra hato
kapcsolatat vizsgaltak. Ko (2021) a szervezeti tarsadalmi
toke és a munkavallalok jolléte kozott kereste az osszefiig-
gést, mig Bosle et al. (2021) a munkaeré mentalis jolétét
¢s a munkahelyi elkdtelezettséget jellemzd konstrukcio
oda-visszairanyu hatdasmechanizmusat vizsgalta. Arra ke-
reste a valaszt, hogy a mentalis jollét hatarozza-e meg az
elkotelezettséget vagy az elkotelezodés alakitja ki a dolgo-
701 jollétet. Kundi et al. (2021) kiegészitette ezt a megko-
zelitést a munkateljesitmény dimenzidjaval. Ahuja (2017)
bevezeti az Un. job crafting fogalmat, amelynek 6sszefiig-
géseit tarja fel az elkotelezettséggel.

A jolléti intézkedések hatasa a munkavallalo6i
elkotelezettségre és/vagy a maradasi szandékra
Kutatasi kérdésiink szempontjabol a legértékesebb tanul-
manyok Lee et al. (2020) és Ogbonnaya et al. (2018) nevé-
hez fizédik. A szerzék egyértelmiien a tudatos well-being

intézkedések, munkahelyi programok hatasat vizsgaltak
a munkaerd-megtartasra és/vagy elkotelezettségre. Lee
¢s munkatarsai egy olyan kutatasi modellt dolgoztak ki,
amelyben a munkavallalok altal észlelt jolléti intézkedé-
sek befolyasolo hatasat vizsgaltak a kiils6 munkahelyval-
tasi szandékra. Azt vizsgaltak meg, hogy a munkavallalok
jollétének HR-attribucidja, a szervezeti HR-gyakorlatok
munkavallaloi megitélésének egy specialis tipusa, hogyan
kapcsolodik a munkahelyvaltasi szandékokhoz. Ogbon-
naya et al. (2018) ehhez képest tanulmanyaban megvizs-
galja a munkavallalok jolléte (megkozelitése szerint a
munkahelyi elégedettség és a munkahelyi elkotelezettség)
¢s a maradas szandéka kozotti kapcesolatat, valamint mun-
kahelyi interpeszonalis kapcsolatok befolyasolo hatasat.

Minta

A minta sajatossagai a tudomanyos eredmények értékelésé-
nek egyik fontos szempontrendszere, mivel a minta megha-
tarozza a tudomanyos eredmények érvényességét. A szisz-
tematikus irodalmi attekintés fontos tartalmi elemét képezi
a vizsgalt minta elemszama, valamint teriileti, agazati leha-
tarolasa. A mindségi értékelésben részt vett tanulmanyok
mintaval kapcsolatos ismérveit a 2. tablazat mutatja be.

A 2. tablazat alapjan megallapithato, hogy a vizsgalt
tanulmanyok koziil valamennyi aktualis kutatasi eredmé-
nyeket mutat be az elmult négy évbdl, a tizenharom cikk-
bol 6t6t 2021-ben publikaltak. Az 6sszes cikk koziil kilenc
azsiai orszagokban végzett kutatasok eredményeit mutatja
be, tovabba két kutatas szarmazik Nyugat-Europabol (Né-
metorszag, Egyesiilt Kiralysag), valamint egy az USA-bol.
A témakor aktualis kutatasainak foldrajzi elhelyezkedése
szempontjabol az azsiai lokacio tulstlya figyelheté meg, a
kilenc azsiai kutatasbol hét szarmazik Dél-Azsiéb()l, ame-
lyen beliil az Indiaban végzett felmérések vannak tobbség-
ben. A tizenharom cikkbdl négy vizsgalt 250 {6 alatti, ha-
rom 250 és 500 {6 kozotti, harom 500 és 1000 f6 kozotti és
tovabbi harom 1000 £ folotti munkavallaléi mintat. Erde-

2. tablazat

A minta bemutatasa foéldrajzi elhelyezkedés és szektor szerint (n=13)

Referencia Elhelyezkedés Minta Szektor/Agazat
Aboobaker et al. (2019) India 1237 munkavallalo Felsooktatas
Ahuja (2017) India 430 munkavallalo Informacios technologia
Bosle et al. (2021) Németorszag 13538 munkavallalo Gyartas és szolgaltatas
Boyd & Nowell (2020) USA 174 munkavallalo Fels6oktatas
Kim & Beehr (2018) Nem targyalt 325 munkavallalo Nem targyalt
Ko (2021) Dél-Korea 683 munkavallalo Allami
Koon & Ho (2021) Malajzia 150 munkavallalo Szolgaltatas (kis- és kozépvallalkozas)
Kundi et al. (2021) Pakisztan 280 munkavallalo Telekommunikacié
Lee et al. (2020) Kina 944 munkavallalo Gépkocsi értékesités
Mehta (2020) India 600 munkavallalo Nem targyalt
Ogbonnaya et al. (2018) Egyesiilt Kiralysag 66930 munkavallalo Kiilonboz6 ipardgak
Rahman et al. (2020) Banglades 153 munkavallald Egészségligy
Wahab et al. (2021) Malajzia 215 munkavallalo Gyartas

Forrés: szerzék sajat adatgydjtése
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kes modon a két legnagyobb elemszamu — 10.000 6 feletti
— kutatast az alacsonyabb népességaranyl Nyugat-Europa-
ban végezték el. A tanulmanyok iparagi besorolasat tekint-
ve fontos kiemelni az ipar €s a szolgaltato szektor tulsulyat,

CIKKEK, TANULMANYOK

Likert-skalas kérd6éives mérési modszereket alkalmaznak
a kutatok. Megallapithato az is, hogy a témakor komplex
jellege miatt a szerzok dsszességében szamos faktort vet-
tek vizsgalatuk fokusza ala. A kutatok tanulmanyaikban

csak kis mértékben alkalmaztak sajat mérési modszereket,
a tobbség korabbi tudomanyos miivek modelljein alapuld
mérési modszereket alkalmazott. A 3. tablazat mutatja be,
milyen tényezOket vizsgaltak a szerzok és azok mérését
milyen eszkdzokkel valositottak meg.

melyek a legnagyobb elemszamot adjak.

Modellek és mérési médszerek
A szisztematikus irodalmi attekintés alapjan az a meg-
allapitas vonhato le, hogy a vizsgalt témakdrben foként

3. tablazat
A tanulmanyokban vizsgalt faktorok és mérési modszerek (n=13)

Referencia Faktor Mérési médszerek

Szervezeti tarsadalmi toke Organizational Social Capital Scale Moon (2011) alapjan
Munkahelyi életminéség 16 tételes mérdeszkoz Sirgy et al. (2001) alapjan
Szervezeti elkotelezettség 5 tételes mérdeszkoz Allen & Meyer (1990) és Mowday et al. (1979) alapjan
Kilépési szandék 2 tételes mérdeszkoz Huang et al. (2007) és Campbell & Im (2016) alapjan
Hiteles vezetés 16 tételes skala Neider & Schriesheim (2011) alapjan

Koon & Ho | Munkavallaléi jollét 3 dimenzid: az élettel és a munkahellyel kapcsolatos elégedettség, pszichologiai jollét

(2021) WA e T s j6élflételes mérdeszkoz Schaufeli, Salanova, Gonz'alez- Roma, & Bakker (2002) alap-
Felhatalmazo6 vezetés (Empo- | Zhang & Bartol (2010) 12 tételes méréeszkoze, melyet Ahearne et al (2005) alapjan
wering leadership) fejlesztettek ki
1(\;1(1)1;1 l;?;ttiirltl‘(;;mélés/étalakités 15 tételes mérdeszkoz Tims et al. (2012) alapjan

Kim & Beehr | Fizikai panaszok A Physical Symptoms Inventory 12 tételes verzidja (Spector & Jex, 1998)

() ., Mohr (1986) depresszios tiinetek skalajanak roviditett, 3 tételes verzidja Dormann &
D5 AL Zapf (2002) alapjén
Karrierelégedettség 5 tételes méréeszkoz Greenhaus et al. (1990) alapjan
Career commitment 5 tételes meérdeszkoz Ellemers, de Gilder, & van den Heuvel (1998) alapjan
Magas elkételezettségli mun-
karendszerek (High-commit- | Sing (2004) skalaja alapjan
ment work systems)
Vallalati teljesitmény Gates & Langevin (2010) alapjan

Wahab et al. Kiégés Maslach’s Burnout Inventory Maslach et al. (1996) alapjan

(2021) Jollét General Health Questionnaire Cheung (2002) alapjan
Szervezeti tamogatas Hayman (2009) alapjan
Munkavallaléi eréfeszitések Brown & Leigh (1996) és McClean & Collins (2011) alapjan
;l"ia:lrlsggsail;:éilﬁit\;a’;natosség (50~ | crowne & Marlowe (1960) alapjan

Bosle et al. Mentalis jollét WHO Well-Being Questionnaire (1998)

(2021) i e L 2Aozog)traelzlll);xork Engagement Scale validalt, 9 tételes verzioja (Schaufeli & Bakker
Hedonikus jollét 5 tétel Diener et al. (1985) alapjan

; Eudaimonikus jollét 21 tétel Waterman et al. (2010) alapjan

é%g(li)l sl Affektiv elkotelezettség 6 tételes méréeszkoz Allen & Meyer (1990) alapjan
Munkahelyi bizonytalansag 5 tételes meérdeszkdz Chirumbolo et al. (2015) alapjan
Munkavallaloi teljesitmény 7 tételes merdeszkoz Williams & Anderson (1991) alapjan
Munkavallaloi jollét HR-attribtci6 | S tételes mérdeszkoz Nishii, Lepak & Schneider (2008) alapjan
Kiilsé munkahelyvaltasi szandék | Wayne, Shore & Liden (1997) skalaja alapjan

{‘Z%Z(e)t) al. Belst munkahelyvéltési szndék lJ}(())l\)/ 21}1121%:1 ;Eflzg(ztll ;;2)1&; ﬁ;}zlrlnann, Fichman, Jenkins & Klesh (1983) és Van Veld-
Bl Ol oA byl g?gferi,eSSﬁtéerg glzllzigge& Johnson (2013) feladat- és a munka felelésségére vonatkozo
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Referencia Faktor Mérési médszerek

Eszlelt szervezeti tamogatés 6 tételes meérdeszkoz Eisenberger et al. (1986) alapjan

Rahman et al. | Szervezeti felhatalmazas 6 tétel Matthews et al. (2003) alapjan

(2020) Munkavallaloi elkotelezettség | 4 tétel Saks (2006) alapjan
Munkavallaloi jollét 6 tétel Zheng et al. (2015) alapjan
Kiégés Abbreviated Maslach Burnout Inventory allitasainak kiegészitett valtozata

Mehta (2020) | Munkahelyi elkotelezettség Utrecht Work Engagement Scale Schaufeli & Bakker (2004) alapjan
Munkahelyi elégedettség Generic Job Satisfaction scale Macdonald & Maclntyre (1997) alapjan

. Munkakorformalas/dtalakitds | 5 q0106 k6rdiv Slomp & Brodrick (2013) alapjén

Ahuja (2017) | (Job crafting)
Munkavallaloi elkételezettség | Gallup’s 12-point survey
Csapatmunka A British NHS Staff Survey 5 tétele
Munkahelyi elégedettség A British NHS Staff Survey 5 tétele

aOlg?;(?llée;ya et Munkahelyi elkotelezettség A British NHS Staff Survey 3 tétele
Maradasi szandék A British NHS Staff Survey 3 tétele
Keépzés A British NHS Staff Survey 5 tétele
Személyes érdeklodés a mun- | A kozszolgalati motivacio 5 tételbdl allo globalis mérdeszkoze (Global Measure of
ka irant Public Service Motivation)
Kozosségi érzés A Sense of Community II scale 8 tétele Chavis, Lee & Acosta (2008) alapjan
Kozosségi felelosségérzet 3 tétel Nowell & Boyd (2014) alapjan

ol ;ﬁ:ﬁgv szervezeti elkdtele- | 411 Allen & Meyer (1990) alapjan

well (2020) Szervezeti azonosulas 4 tételes skala Mael & Ashforth (1992) alapjan
Szervezeti polgari magatartas | Organizational Citizenship Scale Williams & Anderson (1991) alapjan
Szervezeti polgari magatartas |3 tétel
az egyénekkel szemben
Munkahelyi elkotelezettség 5 tételes skala Saks (2006) alapjan
Munkahelyi elégedettség Job Descriptive Index Brodke et al. (2009) alapjan

Aboobaker et | Munkahelyi spiritualitas 21 tétel Milliman et al. (2003) alapjan

al. (2019) Maradasi szandék 3 tétel Bloemer & Schroder (2006) és Price & Mueller (1986) alapjan
e

Forrés: szerzék sajat adatgydjtése

A 3. tablazat alapjan megallapithato, hogy a témakor kuta-
to1 a mérési modszerek rendkiviil széles korét alkalmazzak
amunkavallaloi jollét és a munkaerd-megtartas vizsgalata
soran. A tizenharom tanulmanyban megkozelitéleg Stven
kiilonboz6 skalas kérddives mérési modszert alkalmaztak,
melyek kozott elenyészé mértékben fedezhetd fel atfedés.

A szervezet iranti elkotelezettség mérése soran a szer-
z0k harom tanulmanyban Allen és Meyer (1990), két eset-
ben Saks (2006), tovabbi két esetben Schaufeli és Bakker
(2004) modelljét, egy esetben a British NHS Staff Survey-t
vették alapul. A British NHS Staff Survey-t a csapatmunka,
a munkahelyi elégedettség, a munkahelyi elkdtelezettség, a
maradasi szandék, valamint a képzési faktorok mérésére is
alkalmazta Ogbonnaya et al. (2018). A munkavallaloi kié-
gés tényezdjét Wahab et al. (2021), valamint Mehta (2020)
vették alapul modelljeikben, mindkét szerzo az tigynevezett
Maslach’s Burnout Inventory (Maslach et al., 1996) méré-
eszkozzel valositotta meg a kiégés szintjének mérését.

A 3. tablazatban szerepld faktorok csoportositasaval 9
f6 dimenzio, faktorcsoport azonosithato, melyeket a szer-
z0k tanulmanyaikban vizsgaltak. Az eredményeket a 2.
abra szemlélteti.

2. dbra
Tanulmanyok szama, amelyek kiilonb6z6 faktorok
mentén azonos dimenzidkat vizsgaltak

Job crafting (munkakdr formalas/atalakitas)
Vezetés
Karrier
Kiégés
Elégedettség
Maradasi/tavozasi szandek e 4
SZervezet ——
Munkavallaloi jOll6t  m—————
Elkotelezettség 10

NN N

Forrés: szerzék sajat adatgydjtése

A 2. abra alapjan megallapithato, hogy a legtobb modellben
vizsgalt dimenzi6 az elkdtelezddéshez, a munkavallaloi jol-
léthez, a szervezethez, valamint a kilépési vagy maradasi
szandékhoz kothetd, tovabba tobb tanulmany vizsgalta a
munkahelyi elégedettség, a kiégés, a karrier, a vezetés ¢s a
job crafting témakdrét. A 3. dbra mutatja be, hogy az egyes
tényezdcsoportokat mely szerzok vizsgaltak.

A 2. és a 3. abra alapjan megallapithato, hogy kutata-
sunk soran vizsgalt tanulmanyok koziil 10 vizsgalta az el-
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3. adbra

A tanulmanyokban vizsgalt modellek

Elkitelezettség

Ahuja (2017); Bosle et al. (2021);
Boyd & Nowell (2020); Ko (2021);
Koon & Ho (2021); Kundi et al.
(2021); Mehta (2020); Oghonnaya et
al. (2018); Rahman et al. (2020)
Wahab et al. (2021)

Munkavillaléi jéllat
Aboobalker et al. (2019); Bosle et
al. (2021); Ko (2021); Koon &
Ho (2021); Kundi et al. (2021);
Lee et al. (2020); Rahman et al.
(2020) Wahab et al. (2021)

Szervezet

Egyéb (kiégés, karrier,
vezetés, job crafting)

Munkarallaloi jollét és
megtartis

Aboobaler et al. (2019); Boyd &
Noweell (2020); Ko (2021) Kundi
et al (2021); Rahman etal (2020)

Wahab et al. (2021)

7

Munkahelyi elégedettség W

Mehta (2020); Ogbonnaya et
al. (2018); Boyd & Nowell
(2020)

Forrés: szerzék sajat szerkesztése

kotelezettség témakort. A vizsgalt tényezok a kovetkezok
voltak: affektiv elkdtelezettség (Kundi et al.,2021), affektiv
szervezeti elkotelezettség (Boyd & Nowell, 2020), szerve-
zeti elkotelezodés (Ko, 2021), munkavallaloi elkotelezett-
ség (Ahuja, 2017; Rahman et al. 2020), munka iranti elko-
telezettség (Bosle et al., 2021; Boyd & Nowell, 2020; Koon
& Ho, 2021; Mehta, 2020; Ogbonnaya et al., 2018), magas
elkotelezettségli munkarendszerek (Wahab et al., 2021).

A munkavallaloi jollét dimenzidt sszesen 8§ tanul-
many vizsgalta az alabbi faktorok segitségével: munka-
vallaléi jollét (Koon & Ho, 2021; Rahman et al., 2020),
munkavallaléi jollét HR-attribucio (Lee et al., 2020), eu-
daimonikus jollét (Kundi et al.,2021), hedonikus jollét
(Kundi et al.,2021), mentalis jollét (Bosle et al., 2021),
szubjektiv jollét (Ko, 2021), jollét (Wahab et al., 2021) és a
munkahelyi jollét (Aboobaker et al., 2019).

A tanulmanyok modelljeiben vizsgalt tényezdk koziil a
legtobb, szam szerint 12 a szervezeti dimenzidhoz kothetd,
ehhez a faktorcsoporthoz tarsitottuk a szerzok altal vizsgalt
szervezeti tamogatas (Wahab et al., 2021), szervezeti pol-
gari magatartas (Boyd & Nowell, 2020), a szervezeti pol-
gari magatartas az egyénekkel szemben (Boyd & Nowell,
2020), a szervezeti felhatalmazas (Rahman et al., 2020), a
szervezeti azonosulas (Boyd & Nowell, 2020), a szervezeti
tarsadalmi téke (Ko, 2021), a munkahelyi bizonytalansag
(Kundi et al., 2021), az észlelt szervezeti tamogatas (Rah-
man et al. 2020), a kozosségi érzés (Boyd & Nowell, 2020),
a kozosségi felelosségérzet (Boyd & Nowell, 2020), a mun-
kahelyi spiritualitas (Aboobaker et al., 2019), a vallalati tel-
jesitmény (Wahab et al., 2021) tényezoket.

Rendszerezésiink alapjan 6sszesen négy cikk vizsgalta
a maradasi/tavozasi szandék témakorét a maradasi szan-
dék (Aboobaker et al., 2019; Ogbonnaya et al., 2018), a
belsé munkahelyvaltasi szandék (Lee et al., 2020), a kiilsé
munkahelyvaltasi szandék (Lee et al., 2020) és a kilépési
szandék (Ko, 2021) tényezokon keresztiil.

a7

Maradaziftivozasi szindék
Ogbonnaya et al. (2018); Aboobaker
et al. (23?9); Lee etal. (2020); Ko
(2021 )

A munkaeré-megtartas és a well-being
kapcsolatanak nemzetko6zi kutatasi eredményei,
kévetkeztetések

Kutatasunk soran attekintettiik a vizsgalt nemzetkozi ta-
nulmanyok legfontosabb kovetkeztetéseit, amely alapjan
a kovetkez6 megallapitasokat vontuk le. Tobb szerzo is
arra a kovetkeztetésre jutott, hogy munkaeré-megtartas
szempontjabol rendkiviil fontos szerepet tolt be a személy
¢és a kornyezet illeszkedése, a személykdzi interakciok, a
csapat, a tarsas tamogatas, valamint a k6z6sségi élmények
¢és a munkakdriilmények (Aboobaker et al., 2019; Boyd &
Nowell, 2020; Ko, 2021; Ogbonnaya et al., 2018; Rahman
et al., 2020).

Aboobaker et al. (2019) szerint a munka ¢és a feladatok
jellege, értelme és érdekessége, valamint a munkakdrnye-
zet gyakorol legnagyobb hatast a munkavallalok jollétére.
Napjaink egyik legfontosabb vezet6i feladata egy olyan
munkakornyezet kialakitasa, ahol a munkavallaloknak le-
hetdségiik van arra, hogy pozitiv kapcsolatokat alakitsanak
ki, megtapasztaljak a munkajuk értelmét és céljat, valamint
Osszehangoljak személyes céljaikat a vallalat érdekeivel.
Mindez természetesen nem valosulhat meg olyan szerveze-
ti légkor nélkiil, amely elésegiti a személykozi kotodést, il-
letve a jo kozérzet és a munkahelyi maradasi szandék kiala-
kulasat. A megfelel6 munkahelyi kornyezet kialakitasanak
fontos eleme a megfeleld csapaton beliili, illetve munkatar-
sak kozotti kommunikacio, a konfliktushelyzetek megfeleld
kezelése, a kozos célok és az kdzdsségi gondolkodas kiala-
kitasa, az érzelmi intelligencia fejlesztése, melynek fontos
eszkoze a vallalati képzés és choaching.

Boyd & Nowell (2020), Ogbonnaya et al. (2018), va-
lamint Ko (2021) egyetért abban, hogy a csapat, a mun-
kahelyi kozosség szoros Osszefliggésben all a dolgozoi
jolléttel és a munkahelyi maradasi szandékkal. Vélemeé-
nyiik szerint minél tobb a pozitiv tarsas interakcid egy
munkahelyen, annal nagyobb a munkavallalok elégedett-
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sége, amely kedvezd pszichoszocialis munkakornyezetet
eredményez. Ebben az Osszefiiggésben tobb tanulmany
is hangsulyozza a szervezeti tdmogatas, a hiteles, felha-
talmazo vezetési funkciok szerepét (Kim & Beehr, 2018;
Koon & Ho, 2021; Kundi et al., 2021; Rahman et al., 2020;
Wabhab et al., 2021), valamint a munkahely stabilitasanak
fontossagat (Kundi et al., 2021; Wahab et al., 2021). Rah-
man et al. (2020) szerint a munkavallalok jolléte leginkabb
attol fiigg, hogy a szervezet, illetve a menedzsment gon-
doskodik-e a munkavallalok értékeirdl, véleményérdl és
problémairol. Ha egy cég sikeres akar lenni napjainkban, a
vonalbeli vezetknek tisztaban kell lenniiik beosztottjaik
igényeivel. Minél fogékonyabbak ezek irant €s minél tob-
bet tesznek kielégitésiikért, annal tobbet kapnak viszonza-
sul az alkalmazottaktdl (Bencsik, 2005).

Koon & Ho (2021) arra hivja fel a figyelmet, hogy a
hiteles vezet6i tulajdonsagokkal rendelkezé menedzserek
beosztottjainak munkahelyi elkdtelezettsége magasabb,
tehat a vezet6knek kulcsszerepiik van a munkavallalok
lojalitasanak kialakitasaban. A hiteles vezetés elvalaszt-
hatatlan részét képezi a szaktudas, a ratermettség, a sta-
bil értékrend, a kovetkezetesség és a beosztottakkal vald
megfeleld banasmdd. Ezek a megallapitasok dsszeegyez-
tethet6k Goleman (2003) eredményével, miszerint a veze-
t6 egyik legfontosabb feladata olyan 1égkdrt teremteni a
munkahelyen, amely arra inspiralja a beosztottakat, hogy
a lehetd legjobb teljesitményt nyujtsak. Az a vezetd, aki
ezeket a nézeteket alkalmazza vezetési gyakorlata soran,
elégedettebb és motivaltabb beosztottakat tarthat szamon
a csapataban.

Kundi et al. (2021) a munkahely stabilitasanak fontos-
sagara figyelmeztet, mivel a munkahelyi bizonytalansag
negativan hat a munkavallalok affektiv elkdtelez6désére
¢s a munkaval kapcsolatos attitiidjeire. Azok a munkaval-
lalok, akik bizonytalannak érzik foglalkoztatasukat, na-
gyobb hajlandésagot mutatnak a munkahelyvaltasra, ezért
a szervezeteknek torekedniiik kell a leépitések, elbocsa-
tasok és mas tipusu strukturalis valtozasok elkertilésére.

Ahuja (2017), Kundi et al. (2021) és Wahab et al. (2021)
szerint munkavallalok elégedettsége és elkdtelezodése
szempontjabol rendkiviil fontos az 6nalldé munkavégzés,
¢és az autondmia szerepe, amely Osszefiiggésbe hozhatd
az ugynevezett job crafting, vagyis a munkakor formalas/
atalakitas fogalmaval. A job crafting magaba foglalja a
munkatevékenység megvaltoztatasat, a munkahelyi kap-
csolatok atalakitasat, valamint a feladatok és a sajat sze-
repkor jelentésének Gjraértelmezését (Ahuja, 2017; Kim &
Beehr, 2018; Kundi et al., 2021; Mehta, 2020; Wahab et al.,
2021). Kundi et al. (2021) szerint a vezetdknek lehetdsé-
get kell biztositaniuk alkalmazottjaik szamara, hogy teljes
mértékben kihasznalhassak potencialjukat, ami noveli a
dolgozok onallosagérzetét és altalanos jolétét. Kim & Be-
ehr (2018) és Ahuja (2017) szerint pozitiv kapcsolat van a
job crafting és a munkavallaloi elkdtelezettség kozott. A
job crafting, valamint a felhatalmazoé vezetés magasabb
szintli fizikai és pszichologiai jollétet eredményez, noveli
a munkavallalok szubjektiv karrierelégedettségét és a sze-
mély-kornyezet (munkahely) illeszkedését. Minél inkabb
tamogatjak a munkavallalokat abban, hogy kihivasokat

VEZETESTUDOMANY/BUDAPEST MANAGEMENT REVIEW

Lill. EVF. 2022. 6. SZAM / ISSN 0133-0179 DOI: 10.14267/VEZTUD.2022.06.04

48

keressenek, 6nalld dontéseket hozzanak, a munkavallalok
is annal magasabb hatékonysaggal fogjak eréforrasaikat
kihasznalni.

Szabo (2016) és Das & Baruah (2013) felhivja a fi-
gyelmet, hogy a juttatasok a munkaerd-megtartas helyett
els6sorban a munkaerévonzasban jatszanak fontos sze-
repet. Azonban tobb tanulmany is hangsulyozza, hogy a
szervezeteknek a javadalmazasi- és motivacios rendsze-
reik kialakitasa soran hatvanyozott figyelmet kell fordi-
taniuk az igazsagossag kérdésére. Egy kovetkezetleniil
kialakitott motivacios rendszer kizsakmanyoltsag-érzetet
¢breszthet a dolgozokban, amely az elkotelezettség szint-
jének jelentds visszaesését eredményezheti (Mehta, 2020;
Wahab et al., 2021).

Konkluzio

A tanulmany a szisztematikus irodalmi attekintés mod-
szerét alkalmazva egy egyedi megkozelités szerint tekin-
tette at a munkavallaloi jollét és a munkaeré-megtartas
nemzetkozi szakirodalmat. A kutatas arra a kérdésre ke-
reste a valaszt, hogy melyek azok a munkavallaloi jollét
tényezok, amelyekre vallalati szintli munkaer6-megtartasi
stratégia épithetd. A szisztematikus irodalmi attekintést a
Web of Science adatbazisara alapozva 3540 cikk szelek-
talasat kdvetoen, 13 cikk keriilt azonositasra, amely a ku-
tatasi kérdés szempontjabol relevans volt. Az azonositott
tanulmanyok alacsony szama lehetové tette a mindségi ér-
téekelést, amely soran foként a vizsgalt tanulmanyok elmé-
leti keretrendszerének feltarasa tortént meg. Az irodalmi
attekintés eredmeénye alapjan dsszesen hat tényezdcsoport
azonosithato, melyekre a szerzok kutatasukat alapoztak.
A tanulmany feltarta és dsszefoglalta azokat a kulcsténye-
z06ket is, amelyekre a tanulmanyok szerzo6i elméleti meg-
kozelitéseiket épitették.

Megallapithatd, hogy a feldolgozott tanulmanyok
szerzOi Osszességében szamos faktor vizsgaltak tanulma-
nyaikban. A szerzék fontosnak tartjak azonban kritikus
észrevételként megjegyezni, hogy a vizsgalt tanulmanyok
tobbsége egyénileg csupan néhany faktor vizsgalatara kor-
latozta a kutatasa perspektivajat, amely gatolja a témakdor
komplex megkozelitését. A tanulmanyok egy meghataro-
70 része (Aboobaker et al., 2019; Ahuja, 2017; Bosle et al.,
2021; Boyd & Nowell, 2020; Ko, 2021; Koon & Ho, 2021;
Mehta, 2020; Ogbonnaya et al., 2018; Rahman et al. 2020;
Wabhab et al., 2021) csupan egy faktorként vagy valtozo-
ként vizsgalta a munkavallaloi jollét és a munkaerd-meg-
tartas kérdését, annak ellenére, hogy mindkét fogalmat
komplex rendszerként kellene értelmezni. Az emlitett
szerzOk tobb esetben nem vizsgaltak, hogy melyek azok a
tényezok, amelyek meghatarozzak a két fogalmat.

A tanulmany a szisztematikus irodalmi attekintés so-
ran aktualis nemzetkdzi irodalmakat dolgozott fel, amely
alapjan megallapithato, hogy a témakor vizsgalata Euro-
paban nem tul elterjedt, melynek magyarorszagi vizsgala-
ta ujszerii tudomanyos eredményekkel szolgalhat. Tovabbi
kutatas sziikséges egy olyan mérdeszkoz megalkotasa-
hoz, amely alkalmas a munkavallal6i jollét és a munka-
erd-megtartas témakorének atfogo vizsgalatara. A jovo-



beli kutatas soran cél egy olyan mérdeszkdz megalkotasa,
amely alkalmas vallalati felmérések megvalositasara is. A
cél érdekében sziikséges a vizsgalt tanulmanyok mellett
a korabbi megkozelitések elméleti keretrendszerének in-
tegralasat is megvalositani, mint a Demand - Control Mo-
del (Karasek, 1979), a Demand - Control - Support Model
(Johnson & Hall, 1988), a Job Demand and Resource Theo-
ry (Demerouti et al., 2001), az Effort - Reward Imbalance
Model (Siegrist, 1996), Job Characteristics Model (Hack-
man & Oldham, 1980), a Person - Environment - Fit Model
(Baker, 1985), melyek foként a munkakori jellemzdkre, a
feladatok ellatasanak modjara, a munkahelyi tarsas ténye-
z0kre, az igazsagossag kérdéskorére, valamint az egyéni
kompetencidkra és motivaciokra helyezik a hangsulyt.

A kutatasi eredmények gyakorlati
alkalmazasanak lehetdségei
A nemzetkdzi trendek alapjan az alkalmazottak jolléti fog-
lalkoztatasanak kérdése gyakorlati szempontbol kiemelt
jelentéséggel bir. Szamos kutatds alatamasztja, hogy a
munkavallalok jollétének, elégedettségének megteremtése
pozitivan hat a vallalatok eredményességére, mivel a kolt-
ségek csokkenésén tulmenden hozzajarul az eredményes
szervezeti egyiittmiikodéshez, mérsékeli a munkavallalok
hianyzasat és a fluktuaciot, erdsiti a munkahelyi elkote-
lezédést és a szervezet munkaeré-megtartasi képességét.

Napjainkban a fokozddd munkaeréhiany kovetkez-
ményeként a megfeleld tudassal és gyakorlattal rendel-
kez6 munkaerd-allomany fenntartasa kihivas elé allitja
a vallalatokat. A jovében a munkaerdhiany ndvekedése
prognosztizalhato, ezért a versenyképesség megdrzése
érdekében a kulcsmunkavallalok megtartasa tovabbra is
stratégiai teriilet marad. A munkaltatok a jovében arra
kényszeriilnek, hogy a sziikségletek kielégitése érdekében
minden feltételt biztositsanak az alkalmazottjaik szama-
ra. Ahhoz, hogy a kulcsmunkavallalok ne keressenek mas
alternativakat és szaktudasukat ne értékesitsék mas mun-
kaltatok, vagy még rosszabb esetben a potencialis ver-
senytarsak részére, napjainkban mar nem elegendd csupan
a munkabérrel torténd versengés. A kulcsemberek meg-
tartasa szempontjabol fontossa valtak olyan tényezok is,
mint a munkaid6 mindségi kihasznalasanak lehetdsége,
a kihivast jelentd, de az egyéni kompetenciakkal &ssze-
egyeztethetd feladatok, az egyéni autonomia a munkavég-
z¢€s soran, az elvarasok megfeleld szintjének kialakitasa, a
megertd és egyben motivalé munkahelyi légkor, a megfe-
leld vezeté-beosztott kapesolatrendszer, szakmai karrier-
¢és fejlodési lehetdségek, valamint a foglalkoztatas kisza-
mithatosaga és a vallalat stabilitasa.

A tanulmany meger6siti azt az allasfoglalast, hogy
a humaneréforras-szakemberekre €és a menedzserekre
kulcsfontossagu szerep harul a vallalatok versenyképes-
ségének fenntartasaban, mivel az 6 feladatuk a vallalati
menedzsmentgyakorlatok hozzaillesztése a munkatarsak
igényeihez, a munkavallaloi jollét és elégedettség, vala-
mint a fenntarthato, hatékony és motivalt foglalkoztatas
feltételeinek megteremtése, a szervezeti célok és viziok
hatékony kommunikalasa, a munkatarsak szaktudasanak

ey
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a vezetdi készségek folyamatos fejlesztése, a vezetdi esz-
kozok tudatos alkalmazasanak megvaldsitasa, melyhez
elengedhetetlen a folyamatos képzés ¢€s fejlesztés.
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