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BEVEZETÉS 

A munka társadalmának válsága és a válságból kivezető lehetséges utak keresése 

napjaink Gordiusz csomójaként tartja fogva a gazdaság- és társadalompolitika szakértőit, 

de a mindennapok közügyek iránt érdeklődő gondolkodóit is. A társadalom polarizálódása, 

a jövedelemviszonyok átalakulása, a gazdasági folyamatok változása és legfőképp a 

COVID járványhelyzet és következtében előállt rendkívüli foglalkoztatási gyakorlat szüksé-

gessége sorra kérdőjelezi meg a társadalom és a gazdaság működésére vonatkozó eddigi 

elveinket és gyakorlatunkat. 

A válság tünetei sokszínűek. Egyfelől a munka és teljesítmény szerinti elosztás elvé-

nek fokozatos háttérbe szorulását tapasztaljuk, a tulajdon, a származás, az állampolgári 

hovatartozás, valamint számos egyéb elv és gyakorlat mögött. Másfelől a munka szerinti 

elosztás képtelenségét tapasztaljuk a mind nagyobb mértékű munkanélküliség miatt. A 

munkából való kirekesztődés tehát a társadalomból való kirekesztődéssel jár együtt, annak 

minden negatív következményével mind a kirekesztőkre, mind a kirekesztettekre nézve. A 

jövedelemhiány ugyanis nem pusztán a vásárlóerő hiányával, a belső piac szűkülésével, a 

magas teljesítményű, képzett, kulturált fogyasztó és termelő hiányával jár együtt, de magá-

val hozza például a biztonságszükséglet alacsony szintű kielégülését mindkét fél esetében, 

a politikai bizonytalanságot az anyagilag független széles társadalmi bázist képező polgár-

ság összezsugorodásával. A legnagyobb vita azonban – függetlenül attól, hogy lokális, 

vagy globális kiterjedésnek tekintjük-e a válságot – mégis arra vonatkozóan alakult ki, hogy 

milyen lehetőségek mutatkoznak meg a válságból való kilábalásra.  

A pályázat fókuszai az alábbi témakörök köré csoportosulnak, célunk, hogy egy olyan 

innovatív – primer és szekunder adatgyűjtésen alapuló kutatást valósítsunk meg, amely 

végeredményeként egy megoldási javaslat születik. A módszertan újszerűsége, hogy a 

gyakorlatban való megvalósítás után az eredmények visszacsatolása megtörténik és egy 

kipróbált megoldási módról javaslattétel készül a szakpolitika számára a szállítási ágazat-

ban: 

–  a foglalkoztatást érintő változások feltérképezése, különböző megoldási alternatí-

vák kidolgozása 

–  a foglalkoztatási válsághelyzetek megelőzése 

–  a válsághelyzetek kezelésének módjai 

Jelen háttértanulmány keretében egy átfogó szakirodalmi áttekintésre alapozott vizs-

gálatot ismertetünk. A gondolatmenetet meghatározó kutatási kérdések a következők:  

– Milyen a foglalkoztatást érintő változások, válsághelyzetek, releváns problémák 

azonosíthatók a vizsgált ágazatban? 
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– Hogyan reagáltak a COVID járványügyi helyzetre? Milyen alternatív foglalkoztatási 

formákat vezettek be? Milyen jó gyakorlatok azonosíthatók? 

– A feltárt trendeknek, jelenségeknek milyen hatása van a (részleges vagy teljes) 

távmunka végzés és otthoni munkavégzés folyamataira? 

A kutatás célja, a foglalkoztatást érintő változások, válsághelyzetek és a releváns prob-

lémák azonosítása. Problématérkép felállítása, fókuszban a COVID járványügyi helyzetben 

kialakított alternatív foglalkoztatási formák jó gyakorlatának bemutatására, kialakítására. A 

feltárt folyamatok, trendek, kihívások átfogó, komplex munkaerőpiaci – foglalkoztatáspoliti-

kai és munkajogi; mennyiségi és minőségi elemzések kibontása, majd azok értelmezése. 

A háttértanulmány célja, az eddig kivitelezett, a témához kapcsolódó vizsgálatok és 

elméleti munkák összegzése, a jelen kutatás szakszerű kivitelezése, a módszertan kellően 

megalapozottsága érdekében. A tanulmány az alábbi fejezetek mentén épül fel: 

– Szakirodalmi áttekintés 

– A pályázatba bevont szervezetek bemutatása 

– Adatszolgáltatás eredményei 

– Kérdőíves vizsgálat és eredményeinek ismertetése 

– Mélyinterjúk eredményeinek bemutatása 

A háttértanulmányt egy a kutatások eredményeit összefoglaló fejezet (Összefoglalás 

és javaslattétel) zárja, melyben sort kerítünk a további javaslatok megfogalmazására és a 

PILOT projekt irányaink körvonalazására.  
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KÖZLEKEDÉSPOLITIKA – KÖZSZOLGÁLAT 

A közlekedés – elkerülhetetlenül és nyilvánvalóan, közvetlenül vagy közvetve – napi 

szinten érinti minden állampolgár és minden gazdasági társaság, intézet, intézmény, szer-

vezet tevékenységét. Ennek nyilvánvaló oka az, hogy a termelés és a fogyasztás mind idő-

ben, mind térben jelentősen elkülönül egymástól, annak folyamatos összerendezése, szink-

ronizálása állandó társadalmi, gazdasági szükségletként definiálható. A közlekedés – ép-

pen a fent említett, kiemelt jelentősége miatt – nemzetgazdasági ágazat, és minden 

alágazata (közút, vasút, vízi, légi, csővezeték, logisztikai központok) a nemzeti kritikus inf-

rastruktúra (létfontosságú rendszerelem) része. A közlekedés nem létezhetett elemi szabá-

lyozás, szervezett közigazgatás és szakmaorientált rendszerezés, fejlesztés nélkül. A köz-

szolgálat közérdeket érvényesítő funkciójában tehát nyilvánvalóan helye van a közlekedés-

nek, ami társadalmi méretekben és földrajzi értelemben csak akkor „üzemelhet” rendezet-

ten, ha közlekedéspolitikai iránymutatásai tudatosan felépítettek, széles körben ismertek, 

betartásuk pedig stratégiai, taktikai és operatív szinten folyamatos kötelezettséggé válik. 

(Potóczki 2017, 5-6) 

A közlekedéspolitika célja egy olyan – szerkezetében és méreteiben arányos – komp-

lex közlekedési rendszer kiépítésére és fenntartható üzemeltetésére irányuló nyilvános 

hosszabbtávú intézkedési program, amely egy célzott terület (kontinens, ország, régió, 

vagy település) és annak kisebb-nagyobb közösségei (lakossági rétegek, piaci verseny sze-

replői, illetve a költségvetési szféra adott egységei) számára lehetővé teszi az igénystruk-

túrák szerint tagolt, ugyanakkor korszerű, biztonságos, környezetkímélő helyváltoztatás fo-

lyamatos, rendszerszerű működését. A közlekedéspolitikai célok ütemezett megvalósítása 

alapul szolgál az adott térség egyensúlyinövekedési, gazdaság-stabilitási céljainak eléré-

séhez, sőt külső kapcsolatainak fejlesztéséhez is. (Potóczki 2017, 31-32) 

Láthatjuk, hogy a vizsgált terület egy meghatározó sajátossága, hogy közszolgálatot 

teljesít, ami jelentősen kihat a foglalkoztatási körülményekre, a működési folyamatokra. Mi-

előtt a vonatkozó kérdéskörök vizsgálatába kezdünk, szükséges a közszolgálat fogalomkö-

rének, egyes sajátosságainak tisztázása.  

Közszolgálat alatt tág értelemben a közösség szolgálatát ellátó alkalmazotti kategóri-

ákat értjük, azon emberek összességét, akiket az állam, az önkormányzatok foglalkoztat-

nak; a közcélok megvalósítása érdekében tevékenykednek, a köz érdekében közfeladato-

kat látnak el. Az állami munkavállalói réteg kialakulása az állammal egyidős; a társadalmi 

munkamegosztás szükségszerű velejárójaként jött létre. A közösségi szükségletek kielégí-

tése terén azonban a polgári társadalmak kialakulása idézte elő az állami szerepvállalás 

olyan mérvű előtérbe kerülését, amelynek következtében az állami alkalmazottak profesz-

szionális csoportja egyre nagyobb mértékben elkülönült a társadalom egyéb munkavállalói 
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rétegeitől. Erre az időszakra tehetők a hivatásos közszolgálatra vonatkozó jogi szabályozás 

kezdetei is. (Linder 2020.) 

A közszolgálat széles értelemben vett fogalmába beletartoznak mindazok, akik az ál-

lam nevében látnak el feladatokat. Idetartoznak az úgynevezett paraadminisztratív, igazga-

tási vagy közszolgáltatási jellegű feladatokat végző szervek (például közintézetek, köztes-

tületek stb.) alkalmazottai (hazánkban ők főként közalkalmazottak vagy munkavállalók), sőt 

egyes országokban a választott parlamenti és önkormányzati képviselők, tisztségviselők, 

polgármesterek, vagy akár az állami vállalatok munkavállalói is (akik nálunk a munkajog 

hatálya alá tartoznak). Röviden, a közszolgálat fogalma alá tartoznak azok, akiknek java-

dalmazása közpénzből, az állami költségvetésből származik. (Linder 2020.) 

A legelterjedtebb – és egyben legszűkebb – értelemben vett közszolgálat-fogalom a 

közigazgatás civil jogállású, professzionális személyi állományát fedi le. Azokat, akik az 

állam nevében, állami felhatalmazás alapján a végrehajtó hatalomban végeznek munkát, 

tipikusan az állam nevében történő kinevezéssel rendelkeznek. E két elem – a sajátos, 

többnyire hierarchikusan felépített szervezetrendszer, valamint a sajátos jellemzőkkel bíró, 

és még zömében ma is sajátos foglalkoztatási viszonyok között (többnyire a közjog hatálya 

alatt) alkalmazott személyi állomány – jeleníti meg a bürokráciát. (Linder 2020.) 

A nemzetközi terminológiát követve a szűk értelemben vett közszolgálatot (angolul: 

civil service) a köztisztviselők alkotják. Ennél jóval differenciáltabb a 2010 utáni magyar 

szabályozás és gyakorlat, amely a hivatalnoki kategóriákra vonatkozó szabályozást és az 

elnevezéseket gyakran változtatta. Hazánkban 1992-től 2010-ig a közigazgatás civil tiszt-

viselői köztisztviselők voltak, egységes jogi szabályozás által meghatározott jogviszonyban. 

2010-től azonban ez a szűk értelemben vett közszolgálat is tagolttá vált. A köztisztviselő-

fogalom mellett eltérő jogállással megjelentek a kormánytisztviselői, közszolgálati tisztvise-

lői, állami tisztviselői kategóriák; sőt a közigazgatás e hivatalnokai szolgálati jogviszonyai-

nak elnevezése még ennél is sokrétűbbé, nehezen követhetővé és időnként inkonzisz-

tenssé vált. (Linder 2020.)  

A helyközi (közforgalmú) személyszállítás mint piaci alapú (általános gazdasági 

érdekű) közszolgáltatás 

A korábban inkább tömegközlekedésként nevezett szektor – dacára annak, hogy a 

szolgáltatást igénybevevők széles köre ezt nem feltétlen érzékelte – az elmúlt években je-

lentős változásokon ment át, beleértve magát az elnevezést is. Ezzel összefüggésben ma 

már inkább használjuk a közösségi közlekedés, a közforgalmú közlekedés vagy – ritkábban 

– a kollektív közlekedés fogalmakat.  Elnevezéstől függetlenül ez magában foglal minden 

közlekedési rendszert, amelyben az utasok nem saját járművükkel közlekednek. A haszná-
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latos közlekedési eszköz alapján ide tartozik a helyi (városi és elővárosi) forgalom, a hely-

közi (más szóval: településközi; belföldi és nemzetközi) forgalomban az autóbusz, a vasúti 

közlekedés, továbbá a légi közlekedés és a vízi közlekedés. 

 

A „személyszállítási közszolgáltatás” fontos jellemzője, hogy a nyilvánosság számára 

megkülönböztetés nélkül és folyamatosan nyújt általános gazdasági érdekű személyszállí-

tási szolgáltatást. A folyamatosság, vagy, ahogy ezt a munkajog definiálja, a megszakítás 

nélküli tevékenység a leglényegesebb, hiszen ebből adódik, hogy a munkavállalók munka-

végzési és / vagy rendelkezésre állási kötelezettsége nincs tekintetre sem a napszakokra, 

sem a naptárra, továbbá a beosztás szerinti munkaidő is jellemzően meghaladja a 8 órát.    

A személyszállítás szabályozási és finanszírozási hátterét a 2009. december 3-án ha-

tályba lépett új EU-szabályozás (1370/2007/EK EU-rendelet) határozza meg. A szabályo-

zás lényege a liberalizáció és a közszolgáltatási kötelezettség valamint ennek (köz)finan-

szírozása.  

A hazai szabályozás jogforrását mindenekelőtt a személyszállítási szolgáltatásokról 

szóló 2012. évi XLI. törvény jelenti. Ennek általános indokolása szerint a személyszállítás 

működtetése – hasonlóan más közszolgáltatásokhoz – jelentős mértékű, különféle célú tá-

mogatásokkal valósítható meg, amely folyamatos finanszírozási igényt jelent.  

A személyszállítási szolgáltatások egyik legnagyobb gyengesége ma részben a meg-

felelő szintű szolgáltatásokhoz szükséges közforrások és fizetőképes kereslet közötti sza-

kadékban, részben a közforrások felhasználásának alacsony hatékonyságában mutatkozik 

meg.  

A jogalkotó szándéka szerint az új (többcsatornás), finanszírozási rendszer alkalmas 

arra, hogy átlátható módon elkülönítésre kerüljenek a lakosság részére – szociálpolitikai 

céllal – nyújtott utazási kedvezmények, valamint a személyszállítás infrastruktúra működ-

tetésére, illetve a személyszállítási szolgáltatások ellentételezésére fordított források (köz-

szolgáltatási szerződések általi költségtérítések). 

Egyértelműsíti a törvény azt is, hogy míg az elővárosi, regionális és az országos sze-

mélyszállítási szolgáltatásokhoz kapcsolódó szabályozási, megrendelői és finanszírozási 

feladatok a jövőben is állami felelősségi körben maradnak, addig a helyi személyszállítási 

szolgáltatásokkal kapcsolatos feladatokat a települési önkormányzat képviselő-testületé-

nek önként választott (a főváros esetében kötelező) feladata marad. 

A személyszállítási szolgáltatót a meghirdetett menetrend tekintetében működtetési 

(menetrend szerinti leközlekedtetés) és a járatok befogadó kapacitásáig szállítási (szerző-

déskötési) kötelezettség terheli. (Béres 2018.) 
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A kötöttpályás közösségi közlekedés Magyarországon 

A magyar vasút az Európai Unióhoz történt csatlakozással részesévé vált az európai 

közös közlekedéspolitikának, amelynek egyik fontos célkitűzése a vasúti tevékenységek 

fokozatos liberalizációja. A vasútfejlesztési irányelvek előírják, hogy a vasúti szervezetek-

nek az államtól függetlenül, piaci alapon kell működniük, továbbá el kell különíteni a vasúti 

pályahálózat működtetését a vállalkozó vasúti tevékenységektől. Az irányelvek (mindenek-

előtt a 2001. évben elfogadott, 91/440/EGK irányelv), melyek „első vasúti csomagként” vál-

tak ismertté, a különböző tevékenységek (számviteli) elkülönítését írták elő. Ennek a köve-

telménynek a magyar közlekedéspolitika – a maradéktalan megfelelés kényszere (?) alatt 

– eminensen eleget tett, így szervezetileg is elválasztotta egymástól a pályahálózat működ-

tetését és a vasúti vállalkozói tevékenységet. Ennek megfelelően különböző tevékenységet 

végző vasútvállalatok jöttek létre, melyek – a tömeges kiszervezések, majd az ezt követő 

részbeni reintegráció – eredményeként napjainkban csoportszinten működnek. 

A MÁV-csoport – mint a vasúti alágazat legjelentősebb szereplője – napjainkban is a 

magyar állam tulajdonában lévő vállalatcsoport. Az alkalmazotti létszám tekintetében a 

38.000 körüli munkavállalójával még mindig a legnagyobb hazai foglalkoztatónak számít (a 

rendszerváltás előtt ez a szám több, mint 130.000 fő volt). 

A személyszállítással szemben a vasúti árufuvarozás már egy teljesen liberalizált pia-

con működik. A fentebb említett tanácsi vasútfejlesztési irányelvek alapvető követelmény-

ként rögzítik a vállalkozó vasúti tevékenységet végző szervezeteknek vasúti pályahálózat-

hoz történő átlátható, megkülönböztetéstől mentes és tisztességes hozzáférésének bizto-

sítását annak érdekében, hogy a vasúti közlekedés területén hatékony verseny alakuljon 

ki. (Béres 2018) 

A közúti közösségi közlekedés Magyarországon 

Magyarországon a különböző közlekedési módok közül meghatározó az autóbusszal 

történő személyszállítás. A teljes belföldi személyszállítást tekintve – a személyautót köve-

tően – ez a közlekedési mód szerepel a második helyen. Magyarországon a szállított utasok 

száma alapján az autóbuszos közlekedés 2015-ben a helyi személyszállítás 52, a helyközi 

személyszállításnak pedig 77 százalékát adta.  

A belföldi menetrend szerinti helyközi autóbuszos közösségi közlekedést a korábbi 24 

VOLÁN társaságból, majd a hat regionális közlekedési központból létrejött VOLÁNBUSZ 

Zrt. biztosítja.  

A VOLÁN társaságok a rendszerváltás előtt nem tisztaprofilú társaságként működtek, 

volt teherfuvarozási és taxi üzletáguk is. Ebben az időszakban a foglalkoztatottak száma 

közel 60.000 fő volt. A profiltisztítást és a létszám racionalizálást követően mára a foglal-

koztatottak létszáma 20.000 fő alá csökkent.  

https://uj.jogtar.hu/
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A személyszállítási közszolgáltatás általános jellemzői tehát a mindenki számára – az 

egyenlő bánásmód elvét megtartó – hozzáférhető, közforgalmú menetrend által díjfizetés 

ellenében biztosított olyan szolgáltatás, ahol a megrendelő egyúttal annak finanszírozását 

is biztosítja. Ennek formája a személyszállítási közszolgáltatási- és a pályaműködtetési 

szerződés. Ez egyúttal azt jelenti, hogy a közlekedési szolgáltatónál felmerülő, bevétellel 

nem fedezett és indokoltnak elismert költségeket a központi költségvetésből meg kell térí-

teni. (Béres 2018.) 

Összegzés 

A közlekedés jelentős mennyiségű munkaerőt foglalkoztat; a gazdaságban több mint 

10 millió olyan munkahely van, amely a közlekedéshez – többségében a közúti közleke-

déshez – kapcsolódik (szolgáltatások, berendezések, infrastruktúra). A tartósan magas fog-

lalkoztatásra a közlekedési szolgáltatók versenyképességének fenntartása és erősítése a 

legjobb garancia. A hosszúra nyúlt szerkezetátalakítás után a munkahelyek száma napja-

inkban stabilizálódni látszik. Néhány ágazatban, például a vasútnál és a közúti szállításban 

hiány mutatkozik a magasan képzett munkaerőből. 

A KSH adatai alapján Magyarországon 2018-ban a szállítás, raktározás ágban foglal-

koztatottak száma 289 ezer, az összes foglalkoztatott 6,5%-a volt. Ugyanebben az évben 

a szállítás, raktározás területén a teljes munkaidőben alkalmazásban állók havi bruttó át-

lagkeresete 310 ezer forint volt, 6,0%-kal kevesebb a nemzetgazdasági átlagnál. Szintén 

ebben az évben a nemzetgazdaság árutonna-kilométerben kifejezett áruszállítási teljesít-

ménye 4,9%-kal elmaradt az előző évitől, amellyel megszakadt a megelőző 5 év növekvő 

tendenciája. A helyközi személyszállítás utaskilométerben számított teljesítménye 5,4%-kal 

bővült, a növekedés alapvetően a légi közlekedésnek tulajdonítható. A helyi közösségi köz-

lekedési szolgáltatásokat igénybe vevők száma 1,1%-kal, a 2017. évivel megegyező mér-

tékben mérséklődött 

Ezen adatok javítása érdekében további erőfeszítéseket kell tenni a képzés fejleszté-

sében, illetőleg annak érdekében, hogy Magyarországon a fiatalok a közlekedéshez kap-

csolódó szakmát válasszanak maguknak, ezzel is kezelve a meglévő és növekvő munka-

erőhiányt.  
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FOGLALKOZTATÁS ÉS COVID VÁLSÁG 

2020-ban olyan változások álltak be a világban, amelyet a jelenlegi generáció még 

nem ismer. A COVID-19 vírus berobbanásával és gyors terjedésével új típusú problémákkal 

szembesültünk, amelyekre új típusú megoldásokat kell hozni. Jelen szakirodalmi áttekintés 

arra kíván rávilágítani, hogy a koronavírus milyen hatással van a munkaerőpiacra, a mun-

káltatókra és a munkavállalókra, különös tekintettel a szállítási ágazatokra.  

A tanulmány az általános globális munkaerőtendenciákat összegzi a nemzetközi szak-

irodalmi felmérések alapján. Ezután megvitatjuk a válság fogalmát a gazdaságban és a 

munkaerőpiacon. Áttekintjük a válságra kidolgozott jó gyakorlatokat, modelleket és keret-

rendszereket. Ezután azonosítjuk a jelenlegi válság COVID-19 okozta kihívásokat a szállí-

tóipari szektorban, és bemutatjuk a válságmenedzselésnél felhasznált eddigi jó gyakorlato-

kat. 

Fontos megemlíteni, hogy a jelenlegi válság reflexiója, tudományos alaposságú feldol-

gozása még csak most kezdődik, hiszen maga a válság, a koronavírus is újkeletű. A ren-

delkezésre álló szakirodalom ennek köszönhetően behatárolt. A COVID-19 a gazdaságra, 

munkaerőpiacra, szállítóipari munkáltatásra gyakorolt hatását valószínűleg a jövőben lehet 

majd csak megfelelően felmérni. Jelen tanulmány az erre vonatkozó első erőfeszítéseket 

vázolja fel. 

Globális munkaerőpiaci tendenciák a Covid-19 előtt 

A következő alfejezet azokat a munkaerőpiaci, foglalkoztatásbeli tendenciákat méri fel, 

amelyek a COVID-19 okozta válság előtt jellemezték. Ghose és társai 2008-as könyvükben 

a foglalkoztatás legnagyobb kihívásait kutatták, és a következő pontokban szedték össze 

a globális munkáltatás és munkaerőpiac trendjeit: 

A világ munkaereje a fejlődő országokban koncentrálódik 

1990 és 2003 között a világ munkaereje 552 millió emberrel nőtt. A világ fejlődő orszá-

gai 467 millió emberrel járultak ehhez hozzá, vagyis a növekvő munkaállomány 80% onnan 

ered. Ugyanakkor a fejlett országok csak 41 millió fővel járultak ehhez hozzá. Ezeket az 

adatokat a fejlődő országokra jellemző népességnövekedésnek, és a fejlett országok mun-

kaerejének elöregedésének köszönhetők. A fejlődő országokra jellemző dinamika, hogy 

amint egy ország valamennyire fejlődésnek indul, a népessége növekszik, gyorsul, aztán 

kiegyenlítődik és lassul.  
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Demográfiai változások 

Az emberiség történetének leghosszabb ideje alatt a népességnövekedés elenyésző 

volt. Ugyanakkor a mezőgazdaság elterjedésével, és az azt követkő egyre gyorsabb, expo-

nenciális fejlődéssel, az átlagéletkor javulásával és a halálozási ráták csökkentésével a né-

pesség gyors növekedésnek indult. A nyugati államokban az iparosodással és a városia-

sodással ez a növekedés lassult, megállt, sőt a népesség csökkent. A fejlődő országokban 

viszont még mindig növekszik. A globális foglalkoztatottság macro-dinamikái tehát a gaz-

dasági fejlettség és a népességváltozás nexusában találhatók. 

A kor-struktúrában (age structure) bekövetkező változások 

A világ munkaereje öregedőben van. 1990 és 2003 között a világ munkavállalóinak 

átlagéletkora 36,5 évről 37,6 évre nőtt, és ez a tendencia folytatódik. Ugyanakkor a fiatalok 

(15-24) jelenléte a teljes munkaerőben csökken, míg a középkorú (25-54) és idősebb (55 

és idősebb) munkavállalók aránya növekedik. Ezek a tendenciák nyilvánvalóan az elöre-

gedő társadalom jelenségével vannak összefüggésben.  

Az öregedő társadalom mellett társadalmi értékek és struktúrális berendezkedések is 

hatással vannak a munkaerő demográfiai változásaira. Az idősödő. munkaerő annak is kö-

szönhető, hogy a nyugdíjas évek egyre kitolódnak. Ennek egyik oka, hogy az egészségtu-

datosabb életmódnak köszönhetően a produktív munka évei potenciálisan kitolódnak. Má-

sik oka, hogy az egyre kevesebb fiatal munkavállaló az idősebb korosztályok egyre na-

gyobb szegmensét kell, hogy eltartsák, ami egyre nehezebb az idősebbek munkában tar-

tása nélkül. 

A fiatalok munkába állása gyakran társadalmi értékrend függvénye. A gyermekmunka 

történelmi szitokszó lett a nyugati társadalmakban, míg a fejlődő országokban jelentős be-

vételi források még mindig. Ugyanakkor az Egyesült Államokban például komoly kultúrája 

van a 14 éven felüli kamaszok részmunkaidős foglalkoztatásának.  

A fiatal munkanélküliséggel sújtott országokban, mint például Spanyolország, ahol ré-

giótól függően akár 60%-os is lehet a fiatalok munkanélkülisége, az úgynevezett „sem-sem” 

generáció azokra a fiatalokra utal, akik se nem tanulnak (felsőoktatásban), se nem dolgoz-

nak. Világviszonylatban 75 millió munkanélküli fiatal van, és ez a tendencia a 2008-as vál-

ság óta nem változik.1 Világviszonylatban fontos megemlíteni, hogy a fiatal munkavállalókat 

leginkább érintő negatív trend és válság az a munkanélküliség. (Elder és Rosas 2015.) 

Bloom és társai tanulmánya (2019) szerint a demográfiai változások és az 

automatizáció tendenciájára mutatnak rá. A kutatók szerint a globális trendek azt mutatják, 

hogy 2010 és 2030 között 734 millió munkahelyre lesz szükség ahhoz, hogy a jelenlegi 

                                                           
1 International Labour Office. (2012). Global employment trends for youth 2012. ILO Publications. 
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demográfiai tendenciáknak megfeleljen a munkaerőpiac. Ennyi munkahely lesz szükséges 

ahhoz, hogy a munkanélküliségi arányt globálisan 4% alatt tartsuk, a fiatal munkaerőnél 

pedig 8% alatt. Ezek a tendenciák nem nyugati, hanem fejlődő országokra lesznek jellem-

zők, ahol a gépesítés komolyan veszélyezteti a helyiek munkáját.  

A foglalkoztatottság nemek közötti eloszlásának változása 

A foglalkoztatottság nemek közti eloszlása és változása főképp a nők munkába lépé-

sével hozható összefüggésbe. A nők munkavállalása a jogi lehetőségek, történelmi háttér, 

és a társadalmi elvárások függvényében alakul. (Rubery, Smith és Fagan 1999.)  Itt termé-

szetesen nem ház körüli vagy mezőgazdasági munkákra gondolunk, hiszen azokból a nők 

mindig is kivették a részüket a feudális struktúrájú gazdaságokban és még ma is a fejlődő 

országokban (Mazumdar 2011). A nők közalkalmazása globálisan és történelmileg az Ipari 

Forradalomhoz vezethető vissza, amikor egyre nagyobb számban jelentek meg a gyárak-

ban. A nők munkáltatása mögötti motiváció az olcsóbb munkaerőben rejlett.  

Ugyanakkor történelmi vagy ideológiai okokkal is magyarázható a nők munkavállalása. 

A huszadik század háborúi alatt az európai és amerikai manufaktúrák örömmel vették a női 

munkaerő megjelenését a gyárakban, amikor a férfiakat besorozták vagy háborúba küldték. 

Ugyanakkor a társadalmi elvárások sokszor a nők munkába állása ellen dolgoztak. Az 50-

es, 60-as évek Amerikájában a közép és felső-közép osztálybeli nők között általános elvá-

rás volt, hogy bár felsőfokon iskolázottak voltak, otthon maradjanak mint anyák és felesé-

gek. Az kor elvárásai szerint a jó gazdasági helyzetben lévő nő háziasszonyként tartotta 

otthon a frontot, így támogatta jól kereső férjét. Az 50-es években a nők 70% „háziasszony” 

(housewife) volt hivatalosan a demográfiai felmérésekben. Mára a nők munkába állása nem 

csak gazdaságilag, de egyfajta önmegvalósító célból is fontos az amerikai társadalomban, 

és az arányok megfordultak: az amerikai nők 70%-a áll ma munkában. 

A munkáltatás és munkavállalás ideológiai háttere magyar történelmi vonatkozásban 

is látható. A szocializmus az amerikai, nyugati mintával ellentétes modellt képzelt el. Egy-

felől a szocializmus egyik célja a munkanélküliség minimálisra csökkentése volt, ha nem 

máshogy hát papíron, így mindenkinek állásban kellett lennie, különben illegális munkake-

rülőként volt szamon tartva. A szocializmus különösen szorgalmazta a nők munkába állását 

a nemi egyenlőségre hivatkozva, sőt, a rendszer előszeretettel emelt nőket magas ipari 

pozíciókba, hogy így mutassa ki „progresszív” arcát. Ugyanakkor az emberek munkahelyen 

tartása az ő folyamatos ellenőrzésüket is lehetővé tették, és a szocialista rezsimek jellemző 

sajátossága volt a privátszféra zsugorítása és a közszférában uralkodó társadalmi-politikai 

kontrol. Ezt segítette elő a széles körű közalkalmazás, ami nőkre is vonatkozott. És vége-

zetül, ellentétben az amerikai mintával, ahol egy fizetésből is meg tudott élni egy család, 

Magyarországon két fizetésre volt szükség. 
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Ghose és társai szerint ezek a történelmi tendenciák már kevésbé intenzívek, és a 90-

es évektől kezdve egyre lassabb a munkavállalói tendenciák feminizálódása, elnőiesedése. 

Ugyanakkor fennálnak régióbeli különbségek. 2003-ra a világon átlagban 39% volt a nők 

foglalkoztatottsága. A fejlett, európai országokban 45% volt ez az arány, míg a közepesen 

fejlett országoknál 38%. A kutatás érdekességképp külön kezelte a kőolaj exportőr fejlődő 

országokat, ahol a nők foglalkoztatottsága csak 27%, és a legszegényebb fejlődő orszá-

gokban 43%. 

A tudás-struktúrákban (skills tructure) beálló változások 

Az iskolázatlan és a felsőfokú végzettséggel rendelkező munkaerő arányok általában 

véve növekednek a világon. A nyugati, fejlett országokban a munkaerő 6%-ának volt felső-

fokú végzettsége Ghose és társai tanulmánya szerint, míg csak 2,5 %-a volt iskolázatlan. 

A legkevésbé fejlett országokban a munkaerőnek csak 1.2%-ának volt felsőfokú végzett-

sége, és 57%-ának nem volt semmilyen. Globálisan a tudás-srtuktúrákban beálló változá-

sok a magasabb iskolázottság felé tendálnak.  

Gazdasági struktúrában bekövetkező változások 

Általános tendencia a munkaerő-áramlás a nagy szektorokon keresztül. Történelmileg 

az agrár, feudális alapú struktúrából az Ipari Forradalommal emberek tömegei csoportosul-

tak át. Az 1960-70-es évek de-indusztrializációs tendenciája az ipari, gyári munkahelyek 

tömeges bezárása volt, amely komoly munkanélküliséget eredményezett. Ma a szolgáltató 

szektor éli virágkorát, hiszen nagyobb munkáltató, mint azelőtt bármikor a turizmusnak kö-

szönhetően. Ezzel kapcsolatos tendencia, hogy kultúrával kapcsolatos szektorok fellendül-

tek, és ezzel együtt a munkalehetőségek is. (Kloosterman 2004.) Ugyanakkor az 

„okostársadalom,” az információs társadalom hatásai is egyre jobban meglátszanak, hiszen 

informatikus szakmában, és azok rokon területein nagy a munkaerő-kereslet.  

A gazdaság átstruktúrálódása a fejlődő országokban is változó munkaerőpiaci viszo-

nyokat hoz létre. Mehrotra és társai (2014) kutatása szerint abszolút változás észlelhető az 

indiai gazdaságnál, ahol kiáramlik a munkaerő, míg a nem mezőgazdasági szektorokban 

emelkedik a foglalkoztatottság. Yeboah és társai (2018) kilenc afrikai ország munkaerőpiaci 

tendenciáit tanulmányozva szintén arra következtetett, hogy a mezőgazdaságban masszí-

van csökken a munkavállalás. A szerzők szerint ez a csökkenő tendencia a mezőgazdasági 

produktiviás csökkenő tendenciájával hozható összefüggésbe. A szerző szerint az afrikai 

országoknak jól kidolgozott stratégiákkal kell a fiatal munkavállalókat megszólítani, akik ha-

marosan munkavállalói korba lépnek. A munkavállalók visszatérése a farmokra elkerülhe-

tetlen a gyors gazdasági változásokhoz, és a fiatal munkavállalói stratégiák magját alkot-

hatják. 
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 Összefoglalásképp a következőt állíthatjuk a munkaerőpiaci változások globális ten-

denciájáról: 

– A fejlett országok munkaereje öregedő tendenciát mutat; 

– A fejlett országok munkaereje összességében kiegyensúlyozódott női és férfi mun-

kavállalók tekintetében; 

– Ugyanakkor bizonyos munkahelyek még mindig elférfiasodtak, vagy elnőiesedtek; 

– A jelenkori demográfiai tendenciák miatt a fejlett, nyugati országokban munkaerő-

hiány alakult ki, a fejlődő országokban pedig munkanélüliség; 

– A világ munkavállalói egyre iskolázottabbak; 

– Európa munkavállalói az agrár és ipari munkáktól a szolgáltatói, kulturális és infor-

matikai munkák felé haladnak. 

 A válság fogalma vállalati szempontból 

Az emberi tevékenységek drámai módon változtatják meg a természet működését, de 

kevésbé látványos módon is kitesszük magunkat kockázatoknak. Még sosem lakott például 

ennyi ember a földön, kis területekre koncentrálódva. A jelenlegi COVID pandémiában a 

városi élet, az urbanizáció mint modern életforma ugyanakkor jelentősen súlyosbítja a vál-

ság hatását. Az ENSZ hivatalos kiadványa felhívja a figyelmet a válságtrendek ismeretére, 

javaslatokat ad a katasztrófák hatásának csökkentésére, és általános válságkezelő jó gya-

korlatokra globális, nemzeti, és helyi szinten. Kiindulásképp fontos az a tudat, hogy nem 

vagyunk teljesen tehetelenek az olyan válsághelyzetekkel szemben, mint a COVID-19 

okozta globális pandémia. 

A válságot, krízist vagy szerencsétlenséget definiálhatjuk úgy, mint egy olyan ese-

mény, amelynek bekövetkezése valószínűtlen vagy kevéssé valószínű volt, és amelynek 

szignifikáns negatív hatással van a környezetünkre, erőforrásainkra, vagy emberi közössé-

geinkre (Pearson és Clair 1998). Gyakran a válság jellemzői, okai és következményei nem 

világosak, de a stakeholdereknek akkor is gyorsan kell cselekedni. A válság egy másik de-

finíciója a stakeholderek fontosságát hangsúlyozza abból a szempontból, hogy egy megjó-

solhatatlan eseményt, mint veszélyforrást észleljenek. (Coombs 2007.)  

Hao és társai (2020) különbséget tettek abban, hogy mi a különbség a „krízis,” és a 

„katasztrófa” között. A krízis belső tényezőkből fakad, míg a katasztrófa külsőkből. Ebből a 

szempontból a COVID-19 hatását igazában katasztrófának kellene nevezni, hiszen egy 

külső tényező, a vírus okozta a nehézségeket. A katasztrófa előre nem látható, megjósol-

hatatlan hirtelen hatás. Itt az általánosabb válság szót használjuk egy szektor egyensúlyá-

nak veszélyes felborulására. 

Válságkezelő, válságmenedzselő modelleknek nevezzük azokat a fogalmi keretrend-

szereket, amelyek egy válsággal kapcsolatos előkészületeket, megelőző gyakorlatokat, 
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megoldásokat és talpraállást, felépülést segítik elő. A válsághelyzetekhez modelleken, ke-

retrendszeren keresztül való hozzáállás nagyban elősegíti a hatékony, kidolgozott reakciót 

olyan válsághelyzetekben, amikor a felkészületlenség és kapkodás, vagyis a megfelelő pro-

tokoll és keretrendszer hiánya, komoly emberi és anyagi károkat okoznak. 

Mitroff és társai (1988) klasszikus vállalati válságtipológiája alapvetően két kategóriára, 

két kérdésre osztja a szervezeteket érintő válságokat: 

– Mi a válság eredete, kiindulási pontja? 

– A válság technikai/technológiai, vagy human természetű? 

Mitroff volt az első kutató, aki hangsúlyozta, hogy a lehetőségek és a véges források 

miatt lehetetlen minden egyes válságra felkészülni. Szerinte a válságok bizonyos kategóri-

ákba esnek, ezeket válsághalmazoknak nevezte, rájuk történő reakciókat pedig prevenciós 

halmazokba sorolta. Ezek szerint más alapprobléma egy vállalatban a munkaerőhiány, a 

gépek elromlása, vagy a termékvisszahívás, például.  

1988-ban Mitroff és társai 100,000 Fortune vállalat bevonásával készített kutatást, 

amelynek eredményeképp azt a javaslatot tette, hogy a vállalatok racionalizálják a válság-

megoldási programjaikat két válság portfólióban. Az első portfólió válogatott válságokat tar-

talmaz a reprezentatív válsághalmazokból A második portfólió, szintén halmazokra támasz-

kodva, megoldásokat tartalmaz az első válsághelyzetéire. A szerző szerint így egy olyan 

komplex megoldásrendszer születik, amely legalább egy minimális átfedést biztosít bármi-

lyen válságra. 
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Különböző szervezeti válságok, Mitroff és társai (1988: 86) alapján. 

Technikai-Gazdasági Válságok 

 A termék vagy a szolgáltatás hibás 
minősége 

 Gyári/telepi működési hiba, ipari bal-
esetek 

 Számítástechnikai üzemzavar 

 Hibás információ 

 Gazdasági csőd 
 
Belső 

 Széleskörű környezeti degradáció/Ipari 
balesetek 

 Átfogó rendszerek zavara 

 Természeti katasztrófák 

 Ellenséges tulajdonba vétel 

 Kormány krízis 

 Nemzetközi válság 
 
                                                     Külső 

 Az adaptációra, alkalmazkodásra 
vagy változásra képtelenség 

 Szervezeti összeomlás 

 Kommunikációs hiba 

 Szabotázs 

 Az ipari területen való termék-mani-
puláció, hamisítás 

 Utánzatok gyártása 

 Pletykák, beteges viccek, rágalmazás 

 Illegális tevékenységek 

 Szexuális zaklatás 

 Munkahelyi egészségügyi ártalom 
 

 Szimbolikus projekció 

 Szabotázs 

 Terrorizmus 

 Felsővezető elrablása 

 Az ipari területen kívül 
esőtermékmanipuláció, hamisítás 

 Utánzatok gyártása 

 Pletykák, beteges viccek, rágalmazás 

 Munkás sztrájk 

 Bojkott 

Humán, Társas, Szervezeti Válságok 

Különböző szervezeti válságok okai, forrásai Mitroff és társai (1988: 87) alapján. 

Technikai-Gazdasági Válságok 

 Észre nem vett, nem elemzett ter-
mék hiba 

 Fel nem fedezett gyári vagy előállítói 
hiba 

 Hibás hibaérzékelő rendszer 

 Hibás készenléti tartalék rendszerek 
 

Belső 

 Nem elemzett, előre nem látható ter-
mészeti katasztrófák és helyzetek 

 Hibás technikai ellenőrző rendszer 

 Hibás stratégiai tervezés 

 Hibás társadalmi tervezés 

 Rossz globális ellenőrzés 
                                                       

Külső 

 Hibás szervezeti kontrollok 

 Szegényes vállalati kultúra, informá-
ció/kommunikáció, struktúrák, elis-
merés 

 Rossz operációs képzés 

 Rossz tervezés előre nem látott ese-
ményekre 

 Emberi operációs hibák 

 Belső szabotázs 

 Hibás munkavállalói átvilágítás 

 Új társadalmi intézmények kialakítá-
sának és megvalósításának az elma-
radása 

 A bűnözői elemek társadalmi ellenőr-
zésének, felismerésének hiánya, 
mint például neheztelő volt munka-
vállalók, külső szabotőrök, másolók, 
pszichopatásk stb.  

 

Humán, Társas, Szervezeti Válságok 
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A szerzők azonosították a szervezeti válságok okait és forrásait, amit a fentebbi táblá-

zatban foglaltunk össze.  

Válságkezelő modellek, keretrendszerek és protokollok vállalatok számára 

A Nemzetközi Stratégia a Katasztrófa Elhárításért (ISDR International Strategy for 

Reduction Reduction) egy kerettervet ajánl, amelynek négy fő célja van: 

– Az emberek vagy munkavállalók informálása, a köztudat kialakítása a kockázat 

megértéséről, a sebezhetőség és a válság tudatosítása 

– A közszervek elkötelezettségének kialakítása és sürgetése a válságkezelésben 

– A multidiszciplináris és szektorok közötti partnerségi viszonyok kialakítása, a vál-

ság-menedzselő hálózatok létrehozása 

– A tudományos ismeretek mélyítése a katasztrófahelyzetek kialakulására nézve, és 

azok hatásainak és következményeinek ismerete. 

A Proaktív vs. Reaktív Válságkezelő Modell 

Ezen a modellcsaládon belül a következő megközelítések léteznek: 

– Megelőző válságkezelés (pre-emptive): Ez a megközelítés a válságot már az első 

apró jelnél megpróbálja megoldani. 

– Proaktív válságkezelés (proactive): Ebben a megközelítésben a szervezetek kez-

deményezést tesznek a válság kezelésére, és a hatásainak formálására. 

– Reagáló válságkezelés (responsive): Ez olyankor jellemző, amikor nincs a válság-

nak előjele, de a gyors és átgondolt válaszreakció és elemzés hatékony lehet és 

kedvező hosszú távú következményeket hozhat. 

– Reaktív válságkezelés (reactive crisis managment): Ezt a fajta reakciót a szakiro-

dalom gyakran pánikból történő reakcióként írja le. Az érzelmek, mint például a 

félelem nagy szerepet játszanak a reaktív válságmegoldásban. Amikor a vállalat 

defenzív módon áll a krízishez, olyan problémák alakulhatnak ki, mint a felsőveze-

tők lemondása, vagy az üzleti összeomlás. 

 

Helyzet-alapú vs. Képesség-alapú Modellek 

 A vállalatok és szervezetek eddig általában olyan válságokkal álltak szembe, a ame-

lyeket már láttak és tapasztaltak azelőtt, mint például természeti katasztrófák vagy munkál-

tatással kapcsolatos problémák. A vállalatok általában képesek voltak ezekre felkészülni, 

és már voltak előző válságokból hátramaradt jó gyakorlataik, protokolljaik, amelyeket be 

tudtak vetni akár módosított formában. Ezekre a helyzetekre a már kidolgozott helyzet-

alapú stratégiák jelentették a megoldást.  
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 A COVID-19 pandémia ugyanakkor rávilágít arra, hogy manapság nem feltétlenül 

láthatjuk előre a válság jeleit, illetve egyáltalán nem számítunk megjelenésükre. Ilyen hely-

zet lehet még egy terrortámadás vagy munkahelyi erőszak. Ezekben a helyzetekben a jól 

bevált helyzet-alapú modellek nem működnek, hiszen alapvetően egy új helyzettel állunk 

szembe, ami ismeretlen. A koronavírus tipikusan egy ilyen helyzetet teremtett a vállalatok-

nak. 

 A vállalatok és szervezetek tehát jobban járnak, ha képesség-alapú modellek felé 

orientálódnak, melyek lényege, hogy olyan képességeket fejlesztenek, amelyek bármilyen 

válságra reagálni tudnak, bármennyire újkeletű vagy ismeretlen legyen. Képesség alapú 

modellek olyan képességek fejlesztésére koncentrálódnak, mint 

– Gyors és hatékony kommunikáció; 

– Pénzügy B (C stb.) terv, gazdasági készenléti terv kialakítása, megléte; 

– Home office-ban, távmunkában való működés képessége; és az arra való váltás 

gyorsasága.  

Mint tudjuk, ez utóbbi képesség a jelen COVID-19 helyzetben markánsan előtérbe ke-

rült. Azok az iparágak, vállalatok és munkahelyek, amelyek gyorsan át tudtak állni a táv-

munkára, viszonylag kevésbé szenvedték meg a karantént. Ilyen szektor volt például az 

oktatás, ahol a pedagógusok és tanárok gyorsan képesek voltak munkájuk digitalizációjára.  

Modul szerkezetű (előre gyártott elemekből álló) válságkezelési tervek (modular crisis 

management plans) jól működhetnek a képesség-alapú modellekben. Ezek a tervek a vál-

ságkezelést elemekre bontják, amelyeket a válság természetétől függően lehet alkalmazni. 

 

Fink Válság Modellje, Élet Ciklus Válságmegoldás 

Steven Fink 1986-os klasszikusa a válságkezelést négy stádiumra osztotta: 

Bevezető stádium (prodromal stage): Ez a stádium arra az időszakra jellemző, ami az 

első jelek és a válság teljes kirobbanása között telik el. Fink szerint ebben a stádiumban a 

vállalatvezetők feladata, hogy aktívan figyeljék a baljós jeleket, azonosítsák a közeledő 

problémát, és megpróbálják csökkenteni a válság hatását. 

Akut stádium (acute stage): Ez a stádium azzal kezdődik, amikor valami kirobbantja, 

kiváltja a válságot. Ebben a fázisban a megfelelő reakció a válságmegelőző stábok és ter-

vek aktiválása. 

Krónikus stádium (chronic stage): Ez a stádium a válság hosszan tartó hatásaira vo-

natkozik. 

Megoldási stádium (resolution stage): Ez a stádium a válság végét jelenti. Ez az az idő 

amikor a szereplők átgondolják a folyamatokat, azonosítják a hibákat, és levonják a követ-

keztetéseket. Ezzel megkezdődik tulajdonképpen egy új, hasonló válság kezelése is. 
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Ezt a modellt, és a Fink alapján hasonlókat Életciklus Modelleknek (Life Cycle Model) 

is szokás nevezni, mivel több egymást követő stádiumból állnak. Ezek a modellek tulajdon-

képpen az emberi élet stádiumainak logikáját követi: születés, növekedés, érettség, hanyat-

lás. A válságot holisztikusan, folyamatgörbén képzelik el, aminek van előtte, közben, és 

utána. 

Az Öt Fokozatú Válságmegoldási Modell és a Portfolio Modell 

Pauchant és Mitroff (1992) az életciklus modellhez hasonlóan öt stádiumban definiálta 

a válságra való reakciót: 

– Válságjelek érzékelése 

– Kivizsgálás és megelőzés  

– Megfékezés 

– Felépülés 

– Tanulás 

Hao és társai (2020) a COVID pandémia hatását vizsgálták a kínai hotel szekorban, 

és a szektor válság-menedzselési modelljét vázolták fel.  

Az általános válság-menedzsment szakirodalma gépészeti-orientáltságú veszélyhely-

zetekre koncentrálódik. A turizmus és a hotel szakma szempontjából viszont a szerencsét-

lenség menedzsment tanulmányok a vezetés szempontjából érvényesek. A következő mo-

delleket vázolják fel a szerzők: 

– Válság menedzsment elméletek (crisis management theory – Hao et al. 2020): ez 

az elmélet az információ kompetens terjesztésére koncentrál a stakeholderek kö-

zött. 

– Kollaboratív tervezési elméletek (Nguyen et al., 2017): ezek az elmélet a hotel 

szektor stakeholderei attitűdjét vizsgálja, és azt, hogy milyen attitűdök állnak a kol-

laboráció útjában, és ennek mik a következményei. 

– Szociálpszichológiai elméletek: Wang és Wu (2018) például kidolgozott egy jég-

hegy modellt, amely bemutatja, hogy az egyének világképe, hiedelme és meggyő-

ződése hogyan hat a krízis tervezésre, és a krízis reakció lebonyolítására. 

– Inter-diszciplináris rendszer elméletek, Brown et al (2017) kifejlesztett egy integrált 

katasztrófa menedzsment keretet gazdasági, társadalmi, humán, fizikai, természeti 

és kultúrális tőkét bevonva, a komplex adaptív rendszer elméleten alapulva 

(complex adaptive systems theory). 

– Faulkner (2001) és Ritchie (2008) a káosz elmélet alapján fejlesztette ki a komplex 

és átfogó értelmezését a krízis menedzsmentben a turizmus szektorban. A káosz 

elmélet segít megérteni a krízishelyzet összetettségét, turbulenciáját, és a változási 

dinamikáit.  
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Ugyanakkor új válságkezelő és tervező stratégiákra van szükség. A fenti modellek el-

lenére, egyre nagyobb az igény egy COVID-specifikus modellre amiatt, mert, Hao és társai 

(2020) szerint 

– A jelenlegi modellek nem egészségüggyel kapcsolatos válságra lettek kidolgozva 

– A jelenlegi modellek a válság menedzsmentet fázisait, elveit és stratégiáit nem mu-

tatják kronológiai sorrendben, ami viszont létfontosságú instrukciókat tartalmaz. 

A „rugalmas biztonság” elve Európában 

A 2008-as gazdasági válság az európai gazdaságokat, köztük pedig a munkaerőpiacot 

is megrázta. Több európai ország a válságra az úgynevezett flexicurity, vagy „rugalmas 

biztonság” módszerével reagált. A flexicurity szóösszetétel a flexibility vagyis rugalmasság, 

és a security vagyis biztonság szóból ered. Ez a koncepció az európai munkaerőpiaci poli-

tika kulcs szava lett. Egy olyan világban, ahol a technológia és a piaci viszonyok gyorsan 

változnak, a munkaadóknak nyilvánvalóan magas szintű rugalmassággal kell rendelkeznie, 

rugalmasan kell kezelni a munkavállalóikat. Ezt a rugalmasságot viszont úgy kell elérniük, 

hogy a munkavállalók ne sérüljenek, éppen ezért a biztonság a másik fontos kritérium. 

Munkavállalói szempontból viszont a „biztonság” nem az elbocsátástól való védelmet je-

lenti, hanem a „foglalkoztathatóságot.”  

A flexicurity egy innovatív fogalom, mely a gazdasági és társadalmi igényeket össze-

hangolja. A piacnak kedvező deregulációval és extrém rugalmassággal szemben a 

flexicurity koncepciója a társadalmi jólét érvét is bevonja: hogy lehetne elérni, hogy egy 

gazdaságilag erős Európa társadalmilag és szociálisan is erős legyen? A koncepció kriti-

kusai szerint a hangsúly gyakran eltolódik a rugalmasság felé a biztonság kárára. Ezt az 

attitűdöt több európai ország is alkalmazta, de nincs közös recept: minden ország a saját 

maga nemzeti, intézményi, és társadalmi körülményeihez kell, hogy igazítsa flexicurity po-

litikáját. Éppen ezért a szakemberek „európai rugalmas biztonság utaknak” nevezi ezeket 

az ország-specifikus megoldásokat.2 

Az Európai Tanács 2007. decemberében jóváhagyta a rugalmas biztonság közös el-

veit. Bizottsági közleményében kiemelte a munkavállalók folyamatos alkalmazkodóképes-

ségének és alkalmazhatóságának megerősítésére vonatkozó célokat, melynek rész többek 

között a jobb tanulási lehetőségek biztosítása minden szinten, valamint a gazdaság igénye-

ire reagáló képességfejlesztési stratégiák kidolgozása. A közlemény ide értette például az 

                                                           
2 Bekker, Sonja, Ton Wilthagen, Per Kongshøj Madsen, Jianping Zhou, Ralf Rogowski, Maarten Keune, 

and Andranik Tangian. "Flexicurity–a European approach to labour market policy." Intereconomics 43, 

no. 2 (2008): 68-111. 
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alacsony szénigényű és tudásalapú gazdaságra történő átálláshoz szükséges készségeket 

is.3 

A rugalmas biztonság alapelv lett az Európai Unió munkaerőpiacának korszerűsítésé-

ben, hiszen mindkét fél nyer belőle: a munkaadó rugalmas, alkalmazható munkaerőt, a 

munkaerő pedig biztonságot. Az uniós direktívák a következő pontokban vázolják fel irány-

mutatásukat:4 

– Korszerű munkaügyi jogszabályokra és kollektív szerződésekre épülő megbízható, 

rugalmas szerződések. 

– Egész életen át tartó tanulás, újraképzés lehetősége munkavállalóknak az új mun-

kahelyi követelmények tükrében. 

– Szakpolitikák arra vonatkozóan, hogy az ideiglenesen munkanélkülivé vált szemé-

lyek új munkahelyet találjanak. 

– Korszerű szociális biztonsági rendszerek, jövedelem- és munkaerő mobilitás támo-

gatása. 

– Egyensúly kiépítése a munkaadók, munkavállalók és munkakeresők jogai és köte-

lezettségei között. 

– Egyes országok körülményeihez való igazodás. 

– A munkaerőpiacon belüli és azon kívül rekedt szereplők közti szakadék csökken-

tése. 

– A felvételek és elbocsájtások, a munkahelyek közti váltást a rugalmas biztonság 

jegyében kell végezni. 

– Nők és férfiak közti egyenlőség a munkahelyekhez való hozzáférésben. 

– Költségek és előnyök igazságos elosztása vállalkozások, magánszemélyek és az 

állami költségvetések között. 

2009-ben a Tanács ország-specifikus megoldásokat javasolt Görögország strukturális 

problémáira, melyek a következő pontokban foglalhatók össze:5 

– folytassa a költségvetési konszolidációt 

– fokozza a versenyt a szakmai szolgáltatások terén 

– hajtson végre a kutatás-fejlesztésre irányuló beruházások növelését célzó refor-

mokat 

– hatékonyabban használja fel a strukturális alapokat 

– hajtsa végre a közigazgatás reformját, 

                                                           
3 https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2009:167:0026:0029:HU:PDF 
4COM(2007). A rugalmas biztonság közös elvei. https://eur-lex.europa.eu/legal-

content/HU/TXT/?uri=celex%3A52007DC0359 
5 https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=OJ:L:2010:083:0065:0069:HU:PDF 
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– és a „rugalmas biztonság” integrált megközelítése keretében hozzon széles körű 

munkaerő-piaci intézkedéseket.  

Európában Hollandiát és Dániát tekintik a rugalmas biztonság elvének legsikereseb-

ben alkalmazó országaiként. A holland flexicurity mintát tudatosan dolgozták ki, és fő irány-

vonala az volt hogy az úgynevezett atipikus munkákat normalizálja a munkaerőpiac rugal-

masságának megőrzése mellett. A holland minta olyan jó eredményeket hozott, hogy ez 

lett az EU-s irányvonal a flexicurity korai stádiumában. 2007-ben Hollandiában 74% volt a 

foglalkoztatottság, és 3.2% a munkanélüliség az EU-s átlag 54%-os és 7.1%-os átlagához 

képest. A rugalmas biztonság politikája olyan atipikus munkáltatói formákra vonatkozott, 

mint a részmunkaidő, a határozott idejű munkáltatás, és kiszerződött munka, vagyis ösz-

szességében a szerződéses diverzitás stimulálására összpontosult.6 Ezeket az atipikus 

munkáltatói formákat a kormány jogilag bevédte, kiszámíthatóvá és biztonságossá tette a 

nyugdíj- és egészségügy járulékok kiterjesztésével. Ez egy sokkal rugalmassabb, de mégis 

szociálisan biztonságos munkaerő környezetet alakított ki, amely főleg női munkavállalók-

nak kedvezett. 

A 2008-as gazdasági válság hatása a magyar munkaerőpiacra 

Fazekas Károly és Molnár György munkaerőpiaci tükrükben7 a gazdasági válság ha-

tásait vizsgálták a magyarországi munkapiacra 2009-2010-ben. Az Európai országokban 

5-8 %-kal csökkent a nemzeti jövedelem. A magyar gazdaság mélypontja 2009 második 

negyedévében volt, a GDP 7,5%-kal esett vissza. A foglalkoztatottság 2008-ban 56,7% 

2009-ben 55,5% és 2020-ben 54,5% volt, folyamatosan csökkenő tendenciával. A munka-

nélküliségi mutatók mélypontja 11,9% volt. 

A munkarőpiaci egyensúlyok megbillentek. A részmunkaidő megnőtt, és a nők szá-

mára a munkaerőpiac befogadóbb volt, mivel arányuk kevésbé csökkent, mint a férfiaké. A 

fejlettebb, ipari régiókban voltak jellemzők a tömeges elbocsátások. A bérek kezdetben 

csökkentek, majd emelkedtek. A 13. havi fizetés megszűnt 2009-ben. A kormány ekkor 

vezette be a közmunkaprogramot, és az Út a munkához válságkezelő programot.  

Elek és Ágota8 tanulmánya a munkapiaci válságintézkedéseket helyezte fókuszba a 

válság ideje alatt. A szerzők szerint 2008-ban az európai országoknak alapvetően három 

válságkezelő célja volt szakpolitikai eszközökkel: 

                                                           
6 Bekker, Sonja, Ton Wilthagen, Per Kongshøj Madsen, Jianping Zhou, Ralf Rogowski, Maarten Keune, 

and Andranik Tangian. "Flexicurity–a European approach to labour market policy." Intereconomics 43, 

no. 2 (2008): 68-111. 
7 Fazekas, Károly, and György Molnár. "Munkaerőpiaci tükör, 2010: Közelkép: A válság munkapiaci hatásai." 

(2010). 

 
8 Elek Péter és Scharle Ágota. Válságintézkedések a munkapiacon. In Fazekas, Károly, and György Molnár. 

"Munkaerőpiaci tükör, 2010: Közelkép: A válság munkapiaci hatásai." (2010), 78-80. 
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– szociális háló megerősítése 

– tartós munkanélküliség megelőzése az aktív álláskeresés fenntartásával 

– munkanélküliség növekedésének megfékezése 

Az Unió főbb foglalkoztatáspolitikai válságintézkedési közé tartozott a jövedelemtámo-

gatás, a munkakereslet serkentése, a munkanélküliek elhelyezkedése és képzése, a fog-

lalkoztatottak és ipari tanulók képzése. Egyéb válságkezelő lépés volt még Európa-szerte 

a munkanélküli járadék folyósításának idejének átmeneti növelése, kríziskezelő alap felál-

lítása lakáshitel törlesztésére, kilakoltatási moratórium, és a munkakereslet növelése, meg-

őrzése. 

A tanulmány szerint Magyarország a munkakereslet ösztönzésére, fenntartására he-

lyezte a hangsúlyt. A kormány csökkentette a bérköltségeket, így a munkaadói járulék kul-

csa a minimálbér kétszereséig 5 százalékponttal csökkent. Az egészségügyi hozzájárulás 

megszűnt. A csökkentett munkaidejű foglalkoztatáscélja az volt, hogy mérsékeljék az elbo-

csátásokat. A munkahelytámogatás a TÁMOP és a Munkába programok keretében valósult 

meg. 

Semjén és Tóth9 a vállalatok reakcióját tanulmányozta a válság hatására. Tanulm’nyuk 

szerint először az exportpiacra termelő cégeket érte a válság, és másod sorban a belföldi 

piacot kiszolgáló vállalatokat. A vállalatok rövid távú, reaktív lépései közé ide tartoznak a 

foglalkoztatást és béreket érintő lépések is: 

– likvidálási pozíciók javítása 

– költségek csökkentése 

– hitelkonverzió 

– bérek befagyasztása, csökkentése 

– foglalkoztatás átalakítása 

– elbocsátások 

– áttérés részmunkaidőre, rövidebb munkaidőre 

 

A vállalatok hosszú távú, proaktív lépései a következők voltak:  

– új piacok keresése 

– szervezeti átalakítás 

– termelési szerkezet átalakítása 

  

                                                           
9 Semjén András és Tóth István János. A válság hatására tett vállalati válaszlépések. In Fazekas, Károly, and 

György Molnár. "Munkaerőpiaci tükör, 2010: Közelkép: A válság munkapiaci hatásai." (2010),80-85. 
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COVID-19 a szállítási szektorban: Válságok és megoldások 

Egyelőre nehéz a pandémia pontos hatását megjósolni foglalkoztatás és a foglalkoz-

tatottság szemszögéből, de már most két alapvető tendenciát fedezhetünk fel arra vonat-

kozóan, hogy munkáltatói szempontból hogyan hat a COVID-19 a munkaerőpiacra, a mun-

kaerő keresletre és kínálatra: 

– Munkanélküliség: Az már a 2020 tavaszi lezárásoknál is nyilvánvalóvá vált, hogy 

vannak olyan szektorok, amelyekben hamarosan súlyos munkanélküliség lesz ta-

pasztalható. Ahogy a nem létfontosságú szolgáltatások bezárni kényszerültek, úgy 

veszítette el az állását több millió ember. Ilyen szektorok a szolgáltatások, a sza-

badidős tevékenységet kínáló üzletek, a kisvállalkozások, a vendéglátóipar. 

– Munkaerőhiány: Ugyanakkor más iparágakban tovább növekedhet a munkaerőhi-

ány. 

A szállítóiparra nézve ezeknek a dinamikáknak mindkét tendenciája megnyilvánulhat 

attól függően, hogy milyen szállítási profilt képviselt, és mennyire alapvető fontosságú szál-

lítói feladatot végzett: 

– Légi szállítás: ebben a szektorban jelentős lehet a munkanélküliség a leépítések 

miatt. Mivel a légiközlekedés jelentős része szabadidős tevékenységből szárma-

zott (turizmus), ezért jelentősen megcsappant a forgalmuk.  

– Vasúti és közúti utasszállítás: mint később kifejtjük, itt mind a járat sűrítés, mind 

pedig a járatcsökkentés felmerült, mint vírus-ellenes lépés, tehát lesznek olyan tár-

saságok, ahol elbocsátások, máshol munkaerőhiány lesz jellemző. 

– Teherszállítás: a teherszállítás nagy része alapvető fontosságú áruellátással fog-

lalkozik, így a COVID-19 valószínűleg nem hat majd radikálisan a már évek óta 

problémának tartott munkaerőhiányra. 

A Brit vasutaknál munkaerőhiányt tapasztalhatunk a Brexit és a COVID-19 kontextu-

sában. A legutóbbi számítások szerint 50,000 képzett munkavállaló hiányzik a szektorban. 

Bowers (2020) tanulmánya szerint a Brexit utáni hatékony immigrációs és vendégmunkás 

politikának nagy szerepe lesz a helyreállásban. 

Nem titok, hogy a brit vasutaknál évek óta nagy a munkaerőhiány, melynek okai között 

található az idősödő munkaerő nyugdíjba vonulása, és az alacsonyabb számú új, fiatal 

munkaerő érkezése. A szakadék tehát egyre szélesedik a munkaerő kereslet és hiány kö-

zött. Bár több fejlesztési projekt is elindult, nehéz szakképzett munkaerőt találni az elvég-

zésükhöz. A cikk írója szerint olyan nagy a probléma, hogy a szektor már specifikusan a 

nőket és a fiatalokat próbálja megszólítani. A probléma ráadásul nem csak bizonyos mun-

kaköröket érint, hanem jelzőktől a járművezetőkön át a vezetőkig minden szinten releváns. 
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A brit közlekedési szektorok nagy mértékben alkalmaztak eddig olyan külföldi munka-

vállalókat, akik nem az Egyesült Királyság Állampolgára. Munkahelytől függően akár 40% 

is lehet a külföldi munkavállalók száma. Ugyanakkor a Brexitet követően a munkavállalási 

és vízum-körülmények nagy valószínűséggel változni fognak. A szerző szerint a külföldi 

munkavállalók blokkolása a brit szállítási szektornak azt jelenti, hogy a nemzetközi munka-

vállalói piac jelentős szegmensétől elesik. Az EU-ból eddig beáramló munkaerőt valahogy 

pótolni kell, ami a szállítási szektor egyik nagy kihívása.  

Mind a brit kormány, mind pedig a szektor az átképzésekben és gyakornoki munkák-

ban látják a megoldás egyik kulcsát. A COVID-19 pandémia miatt viszont ezek is leszálló-

pályára kényszerültek. A szektor szakértői szerint ezeknek a képzéseknek a digitalizációja 

elengedhetetlenül fontos lenne ahhoz, hogy a munkaerőhiányt valahogy kompenzálják. 

A pandémiával kapcsolatos következmény, amely még egyelőre beláthatatlan de már 

érzehető, a munkaerő ipari átrendezése. Vannak szektorok, ahol már most nagy a munka-

nélküliség, és az itt felszabaduló munkaerő szállítási szektorba való integrálása megoldás 

lehetne mindkét problémára. 

Szintén brit kontextusban a Strategic Transport Apprenticeship Transport 2020-as10 

ajánlása szerint a munakerőhiányt és képzettségszakadékot (skills gap) a következő stra-

tégiák szerint kell a COVD-19 körülményei között kezelni: 

– Magas színvonalú gyakornoki és képzési lehetőségek létrehozása az egész szál-

lítóiparban annak érdekében, hogy ambíciózus projekteket létre lehessen hozni 

– A munkaerő diverzitásának, sokszínűségének kiszélesítése abból a célból, hogy 

háttértől, nemtől vagy származástól függetlenül bárki otthonosan érezze magát a 

szektorban 

– Olyan munkavállalók támogatása illetve a szektorba emelése, akik munkanélküliek 

lettek a COVID miatt más szektorokban újraképzési lehetőségeken keresztül. 

A COVID-19 koronavírus gyors és hirtelen terjedése sokkszerűen hatott a gazdasági 

és ipari folyamatokra, köztük a szállítóiparra. Ennek ágait különbözőképpen érte a karan-

tén: a személyszállítás jelentősen csökkent és korlátozódott, de a hosszútávú áruszállítás 

a legtöbb helyen viszonylag érintetlen maradt annak érdekében, hogy az alapellátás, az 

élelmiszeripari szállítás hatékony maradjon. Ennek következtében a közúti teherszállítás 

csak azért mérséklődött, mert a fogyasztói megrendelések visszaestek. (Dorofeev 

Kurganov, Fillipova és Pashkova 2020)  

                                                           
10 https://www.gov.uk/government/publications/transport-infrastructure-skills-strategy-four-years-of-progress 
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Ajánlások, jó gyakorlatok a szállítóipari foglalkoztatásban 

A COVID-19 szállítóiparra gyakorolt hatását egyelőre még most dolgozzák fel az elem-

zők, és a szakirodalom még friss és korlátolt. A fenti áttekintésből az alábbi konkrét javas-

latokat vázolhatjuk fel a szállítóiparban körvonalazódó foglalkoztatási gyakorlatokból a 

COVID-19 világjárvány alatt: 

– Nők felé nyitás (munkaerődiverzitás) 

– Fiatalok felé nyitás (munkaerődiverzitás) 

– Külföldi vendégmunkások felé nyitás (munkaerődiverzitás) 

– Átképzések 

– Munkavállalók átcsoportosítása 

– Gyakornoki munka 

– Távmunka, digitalizáció 

A szakirodalom alapján a foglalkoztatást érintő COVID-válságokra is lehet általános 

irányvonalakat alkalmazni. A válság menedzsment első lépése a protokoll kialakítása, ami-

ben nagy segítségre lehetnek az általános válságmenedzsment direktívák, amelyekre a 

COVID kihívások viszonylatában reflektálunk: 

Fenntartható kontextus, környezet kialakítása: társadalmi, kultúrális, politikai, gazda-

sági, és ökoszisztémai fenntartható fejlődésre kell törekedni. COVID-viszonylatban: mi a 

fenntarthatóság új definíciója a jelenlegi válság ismeretében? 

Kockázati tényezők, vészhelyzetek azonosítása: Veszélynek nevezzük a potenciálisan 

kárt okozó fizikai eseményeket, amelyek emberek életébe kerülhetnek, anyagi kárt okoz-

hatnak, társadalmi, gazdasági vagy környezeti pusztulást okozhatnak. Ide tartozik a sebez-

hetőség és gyenge pontok azonosítása társadalmi, gazdasági, fizikai és környezeti szem-

pontból, valamint a veszélyek azonosítása, többek között geológiai, hidrometeorológiai, bi-

ológiai, technológiai és környezeti veszélyek. Szintén elengedhetetlen a sebezhetőség és 

képesség analízis, és a kockázat analízis és monitorozás. Sebezhetőségnek nevezzük azo-

kat a körülményeket és folyamatokat, amelyek növelik a veszélyek negatív hatását a kör-

nyezetre és a közösségekre. A COVID-19 járvány szempontjából az emberek fegyelmezet-

lensége, az urbanizáció, az utazáshoz és mozgáshoz szokottság sebezhetőséget alakított 

ki. COVID-viszonylatban: mik az új kockázati tényezők és vészhelyzetek, amelyek a foglal-

koztatást érintik a világjárvány miatt? 

1) Tudatosság kialakítása arra vonatkozóan, hogy viselkedésbeli változtatásokra van 

szükség vészhelyzet esetén. COVID-viszonylatban: milyen új viselkedésformákra lehet 

szükség a foglalkoztatást érintő válság miatt? 

2) Ismeretbővítés: oktatás, képzés, kutatás és információ megosztás keretében a válság 

okainak és természetének alapos ismerete. Ez a COVID-19 esetében különösen fontos 
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kritérium, hiszen egy új vírus képezte a válság alapját, amelynek a természetének is-

merete, és főleg az ellenanyag kifejlesztése komoly mobilizációt igényel a tudományos 

világ részéről. COVID-viszonylatban, milyen képzések, kutatások segíthetnek a foglal-

koztatást érintő COVID-válság leküzdésében? 

3) A kockázat felmérése és elemzése: Kockázatnak nevezzük a káros következmények 

bekövetkezésének valószínűségét, vagy az előrelátható kár létrejöttét. A kockázat 

klasszikus egyenlete a Kockázat + Veszélyek x Sebezhetőség/Képesség. Amellett, 

hogy a fizikai károk valószínűségét megállapítjuk, fontos annak tudatosítása is, hogy a 

kockázatok mindig társadalmi rendszerekben képződnek. Fontos felmérni és ismerni 

azt a társadalmi közeget, amelyben a kockázat kialakul, hiszen az emberek kockázat-

észlelése különböző lehet. Ez különösen jellemző volt a koronavírus pandémia esetén, 

hiszen különböző országokban, demográfiai, földrajzi és iskolázottsági körülményektől 

függően az emberek rendkívül eltérő módon definiálták a COVID-19 kockázatát, elég 

csak a halálos kór és a „csak egy influenza” narratívájára gondolni. 

4) Kockázat csökkentés: az irányelvek, stratégiák és jó gyakorlatok szisztematikus kidol-

gozása és alkalmazása annak érdekében, hogy a sebezhetőséget és kockázatot mini-

malizálják a társadalomban. A kockázat negatív hatásainak elkerülése (prevenció) il-

letve csökkentése (felkészültség) az általános fenntarthatósági keretek között. A meg-

előzés olyan cselekedetekre utalnak, amelyek a káros következményeket sikeresen 

elkerülik. Olyan környezetben, ahol a válság többször előfordulhat, érdemes a megelő-

zésbe anyagilag befektetni. A megelőzés attitűddé emelése a társadalom szintjén a 

„megelőzés-kultúra” kialakításában rejlik, olyan mentalitásban, amelyik tudatában van 

annak, hogy a megelőzés hatékonyabb válságkezelés, mint a kilábalási stratégiák. 

5) A következmények ismerete kritikus fontosságú. A COVID-19 esetében azok az orszá-

gok tudnak leghatékonyabban eljárni, amelyek teljes tudatában vannak a kockázati di-

menzióknak, nem bagatellizálják azt el. 

6) A köz iránti elköteleződés: Ide tartozik az intézményes keretrendszerek kidolgozása, 

irányelvek, kódok és szabályzatok kidolgozása, közösségi akcióterv. 

7) Korai figyelmeztető jelek észlelése és komolyan vétele. A hangsúly itt a korai és haté-

kony információ ismerete, amely lehetővé teszi, hogy a személyek és intézmények mi-

hamarabb cselekedhessenek a válság csökkentése irányában. Egy közösség vagy 

szervezet rezílienciája nagyban függ a korai reakcióktól, mint ahogy az a COVID-19 

esetében is láttuk. A korai figyelmeztető rendszerek három fő összetevőből állnak: a.) 

a közeledő események megjóslása, előrejelzése, 2.) figyelmeztetés feldolgozása és 

terjesztése a politikai és társadalmi szereplőkhöz, 3.) a figyelmeztetésre válaszoló re-

akció. 
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8) Felkészültség: Olyan tevékenységek és lépések előzetes megtervezése, amelyek ha-

tékony válaszreakciók a hirtelen beütő válság kezelésére. Ide tartozik például a válság 

korai jeleinek észlelése, és az arra történő reakció, vagy az emberek evakuálása. A 

COVID-19 esetében felkészültségnek nevezzük azt, amikor egy ország járványügyi 

hatósága folyamatosan monitorozza a járványügy helyzetet, és már az első figyelmez-

tető jeleknél képesek egy kidolgozott, készenlétben álló válságkezelő protokollt be-

vetni.  

9) A válságcsökkentő lépések alkalmazása: Ezek a lépések a környezet menedzselésből, 

a terület használat tervezésből, a létfontosságú épületek védelmezéséből, a partneri 

kapcsolatok és hálózatok kialakításából, és a pénzügyi eszközök azonosításából áll. 

10) Felépülési fázis, a helyreállás fázisa, a következmények levonása és értékelése, új 

stratégiai terv kidolgozása új válság esetére, munkacsoportok létrehozása a figyelmez-

tető jelek monitorozására és az állandó készültségi állapot létrehozására. 

COVID-19, digitalizáció és távmunka: Lehetséges-e a szállítóiparban? 

A világjárvány hatására fontos változások álltak be, hiszen ahol lehetett, a szállítóipar 

is hazaküldte dolgozóit, és digitális távmunkára állt át. Ez természetesen nem egyszerű a 

szállítói szektor sajátosságainak tekintetében. Doorofey és társai (2020) kutatása szerint 

ennek megvoltak a maguk kockázata, de az előnyei is. A távmunkával sikerült bizonyos 

költségekből lefaragni, és a szerzők szerint az úgynevezett „vékonypénzű szállítási elv” 

(lean transporation principle) alapjait letenni. Az új, digitális alapú távirányítás gyakorlatából 

fontos következtetéseket lehet levonni az utak tisztán és biztonságosan tartása érdekében 

nem csak a COVID-19 járvány alatt, hanem más vészhelyzetekben is.  

A szerzők szerint a távmunka kihívásai a megfelelő szélességű internet, a biztonsági 

beállítások, és a dolgozók otthoni gépére való információ telepítés. A szállítóiparban a táv-

munka a következő kihívásokkal kell, hogy szembenézzen: 

– Alacsony lefedettségű Internet összeköttetés. 

– A software update-ek intenzitásának minimalizálása az üzleti folyamatok változá-

sainál. 

– Az adatintegritás garanciája. 

– A központi hozzáférés kontroljának támogatása amellett, hogy a személyzet 

ugyanakkor használhassa a rendszer adatait, funkcióit, applikációit, Word és Excel 

fájljait. (Doorofey és társai 2020.) 

Gallacher és Hossain (2020) felmérése azt vizsgálta, hogy hogyan reagáltak a kanadai 

munkaadók a COVID-19 okozta „munkaerőpiaci sokkra,” és mely iparágak mely dolgozói 
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voltak a legkiszolgáltatottabbak. Szerzők felmérték, mely szektorok tudnak leghatékonyab-

ban működni otthonról, távmunkában, és a következő listát állították össze a távmunkában 

leginkább elvégezhető szektoroktól a legkevésbé elvégezhetőig: 

– pénzügy és biztosítás, 

– ingatlan kiadás és lízing, 

– nagykereskedelem, 

– szakmai, tudományos és technológiai szolgáltatások, 

– oktatás, 

– egészségügyi és társadalmi szolgáltatás, 

– információs, kulturális és rekreációs szektorok, 

– energiaszolgáltatás, 

– építőipar, 

– kiskereskedelem, 

– szállítás és raktározás, 

– ipari gyártás, 

– bányászat, 

– erdőgazdaság, 

– halgazdaság és vadgazdaság, 

– mezőgazdaság. 

A szállítási ágazat bizonyos részeit, mint például a járművezetést nem lehet távmun-

kában elvégezni, de különböző logisztikai, irányítási vagy irodai munkákat igen. 

Gallacher és Hossain (2020) kutatása szerint a kanadai kontextusban három fő konk-

lúziót lehet levonni abból, ahogy a munkáltatás reagált a válságra: 

– Az állások 41%-át lehetett távmunkában végezni a COVID-19 vészhelyzetre vo-

natkozóan, bár nagymértékű eltérések lehetnek megyék, városok, és iparágak sze-

rint. 

– A kutatók szerint a következő profilú munkavállalók nagyobb arányban dolgoztak 

olyan pozíciókban, amelyeket nem lehetett elvégezni távmunkában, tehát a táv-

munka lehetősége korrelált a következő szociogazdasági tényezőkkel: szegé-

nyebb munkavállalók, férfiak, felsőfokú képzettség nélküli munkavállalók, magán-

szektorban dolgozó munkavállalók, kis cégek alkalmazottja, szerződéses, szezo-

nális vagy félállásban dolgozók, fiatalabb dolgozók. Ezek a munkavállalók nagyobb 

eséllyel dolgoznak olyan pozíciókban, melyek digitalizálása vagy otthonról elvég-

zése nehezebb vagy lehetetlen, ami kiszolgáltatottabbá teszi őket a jelenlegi hely-

zetben. 
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– Végezetül pedig azok az ipari szektorok, ahol nehezebb lehetőség volt a távmunka 

kiépítésére, nagyobb mennyiségű munkaerő-veszteséget érzékeltek a COVID-19 

tavaszán.  

A világjárvány hatását a szállítóiparra Medyakova és társai (2020) az oroszországi pél-

dán keresztül mutatják be. A szerzők a COVID szállítóiparra gyakorolt hatását a következő 

összefoglalóban állapították meg: 

– Légi szállítás: a légi szállításra volt legnagyobb hatással a karantén, a repterek 

kapacitása csak 10% körül mozgott. És bár a gázolaj árának csökkenése segített, 

és a teherszállítás folytatódik, a légi szállítás charter járatokra zsugorodott. 

– Vízi szállítás: az export 3%-kal, az import 9%-kal csökkent. A hajóipar megszen-

vedte a koronavírus hatásait. 

– Vasút: a szerzők szerint globális trend, hogy a COVID szállítási iparágakra gyako-

rol hatásából a vasút jön ki még viszonylag legjobban. Ez a fajta szállítási forma a 

legkedvezőbb jelenleg mind ár, mind pedig tranzit idő szempontjából. A kereske-

delmi forgalom csökkentés miatt az ipari forgalom növekedhetett a vonalakon, és 

a vasút összefüggő folyosó lett Európa és Kína között, ami a koronavírus-elleni 

gyógyszerszállításban is várhatóan szerepet játszik majd. 

– Közúti teherszállítás: ebben a szektorban megint csak komoly fennakadások vol-

tak, mivel az európai országok lezárták határaikat a pandémia miatt.  Ez megint 

csak a vasúti közlekedést és szállítást állítja előtérbe. 

A szerzők a szállításban történő teljes visszaesést 10%-ra prognosztizálják. 

Ajánlások a digitalizációra és távmunkára 

A COVID-19 járvány legfontosabb velejárója, hogy az emberi kontaktust a minimálisra 

kellett csökkenteni, hiszen ezzel terjed a kór. A távolság tartása a legfontosabb kritérium 

lett a pandémia elleni küzdelemben, amely következtében hirtelen mindenki online próbálta 

élni mindennapi életét. A digitalizáció már régóta tendencia a gazdaságban. Ugyanakkor a 

COVID-19 következtében hirtelen felértékelődött a digitalizáció, pedig azelőtt sem volt má-

sodlagos. 

Az olaj és gázipari példa, amelyet Nguyen és kollágái (2020) dolgoztak fel, a jövő év-

tizedre „masszív átalakulást” diagnosztizál a most kirobbanó digitalizálási tendenciák miatt. 

A szerzők szerint, az olaj és gázipar kezdeti digitális COVID-reakciója alapján a vállaltok 

túlélése az új, még az előzőnél is jobban digitalizálódó világban a következő tényezőkön 

múlik majd: 

– Digitális kollaborációs rendszerek kidolgozása 

– A technológia hatékony használata 

– Az iparág rugalmassága és ellenállóképessége 
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– Iparágakon átívelő szabványosítás, igazítás  

– Adatbiztonság, cyberbiztonság 

Mivel még nincs számottevő szakirodalom a digitalizációra és távmunkára a szállító-

ipari foglalkoztatásban a válság újdonsága és a szállítóipari munkák jellege miatt, ezért 

olyan iparágak jó gyakorlataitól inspirálódhatunk, amelyeknek rögtön és teljes szektorban 

váltaniuk kellet.  

Az oktatás és felsőoktatás egyike volt azoknak a szektoroknak, amelyeknek teljes egé-

szében és hirtelen digitalizálódni kellett, és sikeresen meg is tették azt. Mivel ez amúgy is 

egy önreflexióz hagyományokkal rendelkező szakma, már vannak tanulmányok a jó gya-

korlatokról az oktatás távmunkára való átállásában. Vollbrecht és társai (2020) szerint a 

következő tényezőkkel kell számolni az itthoni munkára való átállásról, amelyek a szállító-

ipari tréningek és átképzések digitalizaciójára is vonatkoztathatók: 

– Tekintetbe kell venni, ha a tanulók különböző időzónákban vannak 

– Figyelembe kell venni, hogy az Internet összeköttetés minősége változó lehet 

– A tanár-diák arány növelése hasznos a tanulási folyamatok szempontjából. 

– Az oktatónak elérhetőnek kell lennie, ha kérdések merülnek fel 

– Online mindenhez több időt kell adni, tehát az időbeosztást jobban át kell gondolni 

– A tanulók lekötése, figyelmük fenntartása virtuális módon a tananyag variálásával 

történhet 

– Az elvárások ésszerűsítése: a megváltozott, nehéz helyzetben sem a tanároktól, 

sem a hallgatóktól nem lehet ugyanazt a teljesítmény elvárni, mint azelőtt. 

Az oktatás digitalizációjánál Skulmowski és Rey kiemeli a hybrid módszerek, a hybrid 

campus használatát, és a több modalitáson alapuló tanulás bevezetését. (Radanliev et al. 

2020.) 

A COVID-19 által okozott kihívások a foglalkoztatásban kihangsúlyozzák a mobil mun-

kaerőpiacról (ahol fizikai jelenlét szükséges a munkavégzéshez) az online munkaerőpiac 

felé történő haladást. Ez a tendencia már rég elkezdődött, de a világjárvány beköszöntével 

radikálisan megnőtt az igény az online munkavégzésre. Természetesen nem minden mun-

kát lehet online elvégezni, és ebből a szempontból pont a szállítóipar az, amelyik nem min-

dig kerülheti meg a mobil foglalkoztatást, vagyis a fizikai jelenlétet. 

Ugyanakkor a COVID-19 miatti munkavégzés struktúrák megbomlása valószínűleg rá-

világít majd arra, hogy milyen sokféle munkát lehet digitálisan végezni. A szükség arra hajtja 

majd a vállalatokat, hogy kreatívan kísérletezzenek azzal, hogyan tudnának minél több 

munkafolyamatot online, távmunkában elvégezni. A digitalizácált munkavégzés meteorit-

ként berobbanó és felfelé ívelő modellje a platform alapú modell, amely gyorsan teret nyert 



33 
 

a munkaerőpiacon, és amelynek alkalmazhatóságát a közszállítást végző cégeknek is ér-

demes felmérni. Tipikusan platform alapú foglalkoztatást folytat például az Uber, vagy az 

airbnb.  (Makó 2020.) 

A platform alapú munkavégzés „a foglalkoztatás olyan formája, amely az online plat-

form közvetítésével a szervezeteknek és egyéneknek segít a felmerülő problémák megol-

dásában, akik az ezzel kapcsolatos szolgáltatást pénzzel honorálják” (Eurofound in Makó 

2020: 1116). A platformalapú munkavégzés legfőbb tulajdonságai, hogy 

– a munkát online platformon szervezik, 

– a tranzakció három szereplője a platformüzemeltető, a szolgáltatást megrendelő 

és a szolgáltatást végző (platformmunkás), 

– a szolgáltatást valamilyen probléma megoldása jelenti, 

– speciális feladatok (taskification) jellemik, 

– a feladatok kiszervezése platformon, 

– a kereslet domináns szerepe, 

– on-demand service, vagyis egyetlen alkalomra szólnak (Makó 2020:116). 

A platform alapú munkavégzés és foglalkoztatás nyilván a munka kreatív 

átsruktúrálását jelentené a szállítóipari vállalatok részéről, de maga a platform alapú mun-

kavégzésnek a logikája jól összefoglalja a jövő digitalizációs foglalkoztatási tendenciáit.  

Medyakova és társai (2020) szerint a globális válság felgyorsította a digitalizációs ten-

denciákat, és a hagyományos módszerek helyett teljesen új megoldásokra van szükség. A 

szerzők szerint a globális szállítási infrastruktúrában a digitalizáció növekvése a követke-

zőképpen alakult:  

– 2019: 18 milliárd dollár 

– 2020: 38 milliárd dollár 

– 2021: 44 milliárd dollár  

– 2022: 52 milliárd dollár 

Ennek fényében a szerzők a következő digitalizációs tendenciákat állapítják meg és 

javasolják a szállítóipari szektorban: 

– A dolgozók teljes körű távmunkára való átállása, amennyiben lehetséges: ez az 

üzleti folyamatok teljes és optimális automatizálását jelenti. 

– A digitalizációra való átállásban a munkavállalók javaslatainak meghallgatása: 

olyan digitális platformok létrehozása, ahol a munkavállalók hangot adhatnak a ja-

vaslataiknak. Ez elősegíti a transzparens és koncentrált munkafolyamatokat. 

– Koordinált, struktúrált IT platformok a logisztikai vállalatoknak a vámok és árak ösz-

szehasonlítására. 
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– Intelligens technológiák kifejlesztése az operációs elemzések elvégzésére: ez kü-

lönösen a tömegközlekedésben és a személyszállításban segíthet az új utazási 

tendenciák azonosításában.  

– A szállítási megrendelésekhez való hozzáférés egyszerűsítése mobil applikációk 

létrehozásával, logisztikai platformok kiépítésével, ahol a rendeléseket egy klikkel 

le lehet adni. Oroszországban egyre nagyobb mértékben használják ezeket a digi-

talizált logisztikai platformokat olyan cégek, mint az Orosz Posta, a Dostavista, a 

Garantbox, Boxberry, Scooter vagy Yandex Delivery. 

– A házhozszállítás konktak nélküli módszereit folyamatosan fejlesztik. Kínában pél-

dául már drónokat is kifejlesztettek erre. 

– A szerzők konklúziója szerint a következő 5 év tendenciája a COVID-on túl a nagy 

méretű, digitalizált infrastruktúra projektek kialakítása, amely a metro, az utak, a 

vasút, az 5G rendszerek, és az adat rendszerek digitális fejlesztésére koncentrál 

majd. 

Ugyancsak orosz szállítóipari kontextusban, Borisova és Pyataeva (2020) tanulmánya 

először felmérte, milyen akadályok állnak a digitalizáció útjában. Ezeket elkerülendő, a kö-

vetkező ajánlásokat lehet felvázolni: 

– Az adatbiztonság és a személyes adatok védelmének biztosítása: az illetéktelen 

hozzáférés, az otthoni gépekről való munka egyik legnagyobb aggodalma volt a 

szállítóipari folyamatok digitalizációjánál. 

– A digitalizációba történő befektetés szükségessége: pénzügy ráfordítás nélkül nem 

lehet biztonságosan végrehajtani a digitalizációs folyamatokat, hiszen mind esz-

közre, mind pedig szoftverfejlesztésre szükség van. 

– Világos, átlátható digitalizációs programterv készítése, amelyet a felsővezetés is 

támogat. 

– A megfelelő személyzet felvétele, ha szükséges. 

– Az infrastruktúrális technológiák beszerzése és mielőbbi diffúziója. 

– A digitális megoldások közös fejlesztése. Ez alatt azt értik, hogy az üzleti partnere-

ket is érdemes bevonni a fejlesztési folyamatokba. 

– A digitalizáció gazdasági előnyeinek egyértelmű kommunikációja. A vállalati közös-

ség esetleg értetlenséggel vagy bizalmatlansággal fogadja a digitalizációs paradig-

maváltást. A munkavállalóknak meg kell értenie, hogy a fejlesztések szükségesek 

az előrelépéshez. A munkavállalók digitális készségfejlesztése segíthet az esetle-

ges ellenérzések leküzdésében. 

– A digitális munka tükrében új, átlátható sztenderdek, normák és elvárásrendszerek 

kifejlesztése. 
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– A cég szellemi alkotásának jogi biztosítása. A COVID rendkívül felpörgette a krea-

tív gazdasági szellemet, így bármilyen új ötlet vagy innovatív megoldás jogi bizto-

sítása ajánlott. 

Végezetül fontos kiemelni, hogy a globális járvány alapjaiban forgatta fel a gazdasági 

működéseket. Még nem látjuk a végét, és következményeket is túl korai levonni, de a most 

kezdődő digitalizációs tendenciák a járvány után is előreláthatóan folytatódni fognak. Új 

digitalizált termékek és szolgáltatások jelennek meg, és a rugalmasság lesz a legfontosabb 

irányelv. Új munkafolyamatok és módok jellenk majd meg, amely újfajta felkészültséget igé-

nyel majd (Almeida, Santos és Monteiro 2020).  

IPAR 4.0  

Az ipar 4.0 jelensége, az azzal járó technológiai és digitalizációs kihívások ágazattól 

függetlenül komoly kihívások elé állítják a munkáltatókat és a munkavállalókat egyaránt. 

Jelen fejezetben a fogalom értelmezésére, valamint a várható tendenciák felvázolására vál-

lalkozunk a szállítási ágazat metszetében.  

Ipar 4.0 alapfogalmai 

Elsőként a változásoknak keretet adó Ipar 4.0 fogalmát tisztázzuk: a kifejezés a ne-

gyedik ipari forradalomra utalva az információs technológia és az automatizálás egyre szo-

rosabb összefonódását, illetve ezen keresztül a gyártási módszerek alapvető megváltozá-

sát elhozó időszak összefoglaló neve. A termelési feladatokat a humán erőforrástól egyre 

inkább átvevő gépek működéséhez azonban több tényező is szükséges. 

Az egyik legalapvetőbb technológia az M2M, vagyis a machine-to-machine: ahhoz, 

hogy a gépek hatékonyan át tudják venni a komplexebb folyamatok irányítását is, meg kell 

őket tanítanunk egymással emberi közreműködés nélkül kommunikálni. Így például a gyár-

tósoron dolgozó robotok önállóan képesek a szükséges alkatrészekkel kiszolgálni egymást, 

vagy egy hiba miatt a teljes termelési láncot megszakítani. Az autóipar közlekedési terüle-

tére vonatkoztatva a V2V (vehicle-to-vehicle) formát használjuk. Ez esetben az akár önma-

gukat irányító járművek „beszélgetnek” egymással, vagy épp a forgalomirányító lámpákkal. 

Ez a folyamatos fejlődés vezet el bennünket a mesterséges intelligencia (Artifical 

Intelligence – AI) fogalmához. Az AI-ról alkotott képet általában jelentősen befolyásolja, 

hogy a lehető legkülönfélébb hírekkel, akár súlyos aggodalmakkal is találkozhatunk a té-

mával kapcsolatban. A megfoghatatlannak tűnő mesterséges intelligencia alatt leggyakrab-

ban a gépek logikus gondolkodásra és tanulásra való képességét értjük. Fontos, hogy az 

AI a bonyolultabb, korábbról még nem ismert feladatok megoldását nem pusztán kifinomult, 

mindenre kiterjedő programozás miatt, hanem önállóan, "tudatosan" képes elvégezni. 
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Az M2M egy információs csatorna meglétét feltételezi, amit a dolgok internetének ne-

vezünk (Internet of Things, azaz IoT), és magára az intelligens, egymással önállóan kom-

munikáló berendezések által használt hálózatra utal. A dolgok internete – amelyen keresz-

tül óriási adatforgalmat közvetítenek és dolgoznak fel az azonosítható intelligens eszközök 

– kapcsán is érintett az autóipar, például a gyártástechnológia terén: ha a just in time-rend-

szer egyik beszállítója mondjuk késik a kézbesítéssel, teherautója tudathatja a problémát 

logisztikai központunkkal, így a gyártósor a várakozással töltött időt egy másik alkatrész 

gyártásával teheti produktívvá. 

A mesterséges intelligencia nagyban támaszkodik a BIGDATA állományára, vagyis 

arra az egyén által már-már kezelhetetlen méretű adathalmazra, amelyet az információs 

társadalom szereplői állítottak, állítanak elő. Ha például egy vállalat új beszállítót keresve 

az interneten tájékozódik egy cégről, a különböző honlapokon hetekig annak hirdetéseivel 

találja szembe magát. A hirdetési rendszerek ezt mindössze néhány keresési előzményből 

állítják össze. A bigdatát felhasználva, akár a V2V technológiával összevonva sokkal köze-

lebb kerülünk az automatizált közlekedéshez is. 

A bigdata fogalma után egyszerű a felhőalapú szolgáltatások működésének megér-

tése: az adatokat, szoftvereket nem helyi adathordozón, hanem egy szolgáltató eszközein, 

úgynevezett felhőben tárolják. A publikus vagy privát információkat internet segítségével 

így tetszőleges eszközről el lehet érni, például a beszerzésért felelős dolgozó szükség ese-

tén a munkahelyétől távolról is rendelhet alapanyagot a már megszokott módon. 

A felhőalapú szolgáltatások az utóbbi években mindennapjaink részévé váltak. A tech-

nológia fejlődésével és a fogyasztói igények specializálódásával valószínűleg hasonló fo-

lyamaton mennek majd keresztül a ma még idegennek hangzó új technológiák is.  

 

A technikai és technológiai fejlődés alapjaiban változtatja meg az emberek életvitelét 

és munkavégzésének folyamatait. Hatással van arra, hogyan közlekedünk, kommunikálunk 

és nem utolsósorban, hogy hogyan állítunk elő termékeket vagy dolgozzuk fel azokat. A 

múltbélitől teljesen eltérő gyártástechnológiába való átlépést ipari forradalomnak nevezzük. 

A szakirodalom négy ipari forradalmat különböztet meg. Az első ipari forradalom a 

XVIII. században kezdődött a gőzenergia használatba vételével és a gyártásgépesítéssel. 

A gőzenergia ipari célú használatának megkezdése a valaha volt legnagyobb áttörés volt 

az emberi termelékenység növelésében. A második ipari forradalom a XIX. században kez-

dődött az elektromosság és a gyártósorokkal felgyorsított termelés felfedezésével, amely 

Henry Ford nevéhez és a járművek szerelőszalagos, részfeladatokra bontott gyártásához 

fűződik, amelynek köszönhetően jelentősen gyorsabban és alacsonyabb költségek mellett 

folyt a termelés. A harmadik ipari forradalom a XX. század 70-es éveiben kezdődött a prog-

ramozható memóriájú számítógépekkel. E technológiák bevezetése óta mára már teljes 
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gyártási folyamatokat tudunk automatizálni. Jelenleg a negyedik ipari forradalomban élünk. 

Ez az információs és kommunikációs technológiák ipari alkalmazását jelenti, és sokszor 

Ipar 4.0 ként is emlegetik. 

Az Ipar 4.0 a termelési és logisztikai folyamatok olyan szervezését írja le, melynek 

keretében az eszközök önállóan kommunikálnak egymással az értéklánc mentén: a jövő 

egy olyan „okos” gyárát hozva létre ezzel, amelyben a számítógép-vezérelt rendszerek nyo-

mon követik a fizikai folyamatokat, létrehozzák a fizikai valóság virtuális mását és decent-

ralizált döntéseket hoznak önszervező mechanizmusok alapján. 

Más szóval, az Ipar 4.0 az információs technológia és az automatizálás egyre szoro-

sabb összefonódása, illetve a gyártási módszerek alapvető megváltozása, amely során a 

termelési feladatok az emberi erőforrástól fokozatosan a gépekhez kerülnek. Valamennyi 

ipari forradalom alapjaiban változtatta meg az emberek munkavégzésének folyamatait. 

Egyre gyorsabban, hatékonyabban dolgozunk a minket körülvevő gépeknek köszönhetően. 

Azt mára már tudjuk, hogy a gőzgépek, a futószalagos termelés és a számítógépek meg-

jelenése hogyan alakított át munkaköröket. A negyedik ipari forradalom hatásaival kapcso-

latban viszont egyelőre csak előjelzésekre hagyatkozhatunk. Számos kutatóintézetet és 

neves tanácsadócéget foglalkoztat, hogy miként alakítja át a robotika és a mesterséges 

intelligencia napjaink munkafolyamatait. A PWC tavaly publikált tanulmánya a 2030-as évek 

végéig fogalmazott meg előrejelzéseket, amelyben három egymást átfedő automatizálási 

hullámot különböztetnek meg: az algoritmikus, a kiterjesztési és a gépek teljes autonómiá-

jához kapcsolódó innovációk nyomán. A tanulmány eredményei alapján az algoritmikus 

hullám már javában tart, és a strukturált adatelemzés, illetve az egyszerűbb digitális felada-

tok automatizálását jelenti. A kiterjesztési hullám is elkezdődött már, de teljesen csak a 

2020-as években bontakozhat ki. Ez a trend az ismétlődő feladatok és az információcsere 

automatizálására összpontosít, valamint ide tartozik a drónok, a raktározó robotok és a fel-

tételes automatizáltságú önvezető járművek (bizonyos esetekben humán beavatkozást 

igénylő) további elterjedése. A kutatás szerint az autonómia- hullám a 2030-as évek köze-

pére teljesedhet ki. A várakozások szerint ekkor már a mesterséges intelligencia egyre in-

kább képes lesz a számos forrásokból származó adatok elemzésére, a döntéshozatalra, 

valamint a fizikai műveletek minimális emberi beavatkozással vagy anélkül történő elvég-

zésére.11  

                                                           
11  Magyar Acél 2018 Ősz II. évfolyam, 3. szám ISSN2560-0397, Portász Attila előadása; Industry 4.0 Policy 

Department Economic and Scientific Policy, 2016, p. 20-24. kivonat; 
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2016/570007/IPOL_STU(2016)570007_EN.pdf; 
https://iotzona.hu/gyartas/3-nagy-automatizalasi-hullamra-keszulhetnek-a-cegek Letöltve: 2020.07.12. 

 

https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2016/570007/IPOL_STU(2016)570007_EN.pdf
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Előrejelzések szerint a kutatásban részt vevő országokban az automatizálás a mun-

kahelyek átlagosan mindössze 3 százalékát veszélyezteti a 2020-as évek elejére, az évti-

zed végére azonban ez az arány csaknem 20 százalékra nő, a 2030-as évek közepére 

pedig 30 százalék körüli lehet. 

A 4. ipari forradalom munkaerőpiacra gyakorolt hatásait a Világgazdasági Fórum is 

vizsgálta, melynek friss tanulmánya szerint a digitalizáció következtében 2022-ig nagyjából 

75 millió munkahely szűnik meg világszerte.  

A munkaerőpiaci lehetőségek jövőjéről alkotott komor képet más megvilágításba he-

lyezi a tanulmánynak egy másik jóslata, mely szerint a változások 130 milliót is meghaladó 

új munkahelyet hozhatnak létre, amelyek azonban a folyamatosan megszűnő munkakörök-

től eltérő képességeket és tudást igényelnek. A Világgazdasági Fórum egy másik, rendsze-

res publikációja – a munkaerőpiacon legértékesebb képességek listája – szintén reflektál 

erre a feltételezésre. 

A következő évek legértékesebb képességei között az érzelmi intelligencia, a kreativi-

tás és a rugalmasság is szerepel, amelyeket korábban kevésbé tekintettek kulcskompeten-

ciának. Magyarázat a felsorolt készségek felértékelődésére, hogy gépek még egy darabig 

nem, vagy maximum csak részben fogják tudni elsajátítani azokat – nem versengeni kell a 

mesterséges intelligenciával, hanem felkészülni az együttműködésre. Azzal, hogy a gépek, 

robotok és a mesterséges intelligencia elvégzi helyettünk a rutinfeladatokat, több időnk ma-

radhat folyamataink és kollégáink fejlesztésére. 

Munkaerő-utánpótlással kapcsolatos kihívások 

A XXI. században óriási kihívásokkal szembesültek a humánerőforrás-gazdálkodással 

foglalkozó szakemberek. A munkaerőpiac dinamikusan változik, és amennyiben a munkál-

tatók szeretnék humánerőforrásukat fejleszteni, szakembereiket megtartani, utánpótlás-bá-

zisukat növelni, akkor nem problémaként, hanem fejlődésfókuszú kihívásként kell reagál-

niuk az előttük álló feladatokra. A humán szakterület napjainkban paradigmaváltást él meg: 

a munkaerő megtartásával, motiválásával, képzésével kapcsolatos folyamatok eredmé-

nyessége ma már nemcsak a HR szakemberek felelőssége, hanem a vezetőktől is új szem-

léletmódot igényel. A megtartás az új toborzás! Míg pár évvel ezelőtt szinte „vadászni” kel-

lett a munkaerőt, ma már sokkal inkább azzal kell foglalkozniuk a cégeknek, hogy miként 

tudják megtartani az értékes, jó szakembereket, illetve hogyan tudják a fiatalokat bevonzani 

az adott szakterületre.  Éppen ezért kiemelt jelentőségű, hogy mit is jelent pontosan a szer-

vezetek számára a munkaerő megtartása, illetve hogyan gondolkodnak a cégek erről a 

kérdéskörről, mennyire vannak tisztában azzal, hogy milyen tényezőktől függ a munkavál-

lalók munkáltatóhoz való kötődése, lojalitása, milyen módszereket alkalmaznak a siker ér-

dekében. A kérdés nagyon izgalmas abból a szempontból is, hogy a választ úgy kapjuk 
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meg, ha magukat a munkavállalókat kérdezzük meg arról, miért maradnak szívesen egy-

egy szervezetnél és mi szól amellett, hogy váltsanak – lásd a később ismertetett vizsgálat 

eredményeit. Ha tudjuk az okokat, akkor már könnyebben és eredményesebben lehet tenni 

a fluktuáció ellen, illetve a maradás érdekében, hiszen csak erősíteni vagy elhagyni kell 

azokat a tényezőket, amelyek egyik vagy másik oldalon okként szerepelnek. Számos mun-

káltató számára probléma a fluktuáció, és sokan közülük arról is meg vannak győződve, 

hogy a távozás elsődleges oka a jövőbeni munkahely által kínált magasabb bér. Ez az ese-

tek meglehetősen kis százalékában van csak így, korántsem tekinthető kizárólagos oknak.   

A munkaerőpiac jelentős részét kitevő fiatal korosztály tagjai az idősebbeknél sokkal 

nehezebben tolerálják azt is, ha a munkaidő-magánélet aránya az utóbbi rovására tolódik 

el. Egyértelműnek látszik tehát, hogy a humánerőforrással kapcsolatos feladatok esetében 

ma már nem gazdálkodási megközelítésről beszélünk, egyre inkább a törődés irányába kell 

elmozdulni. 

A szállítási ágazat egyes területei speciálisak ebből a szempontból is, hiszen egyszerre 

jelen van a munkaerőfelesleg és a munkaerőhiány is, természetesen más-más szegmen-

sekben. Mindenképpen hasznos átvilágítani a szervezetet, hogy lássuk, kik azok a munka-

társak, akik a „helyükön vannak” és kik azok, akik nem. Könnyen lehet, hogy átszervezés-

sel, belső átcsoportosítással, képzésekkel mindenki a helyére tud kerülni, és így rendelke-

zésre állhat az ideális megoszlású munkaerőállomány. Az bizonyos, hogy újfajta vezetői 

szemlélet szükséges a munkavállalókkal történő hatékony együttműködéshez felsővezetői, 

középvezetői és közvetlen irányítói szinten egyaránt. A munkavállalókkal való kommuniká-

ció révén képet kap a munkáltató arról, hogy mire van szükségük a dolgozóknak, melyek a 

problémáik, valamint adott esetben a szervezet hatékonyabb működését is elősegítő ötle-

teik, javaslataik. Az érdeklődő odafigyelés, az emberi bánásmód már rövid távon is meg-

hozza gyümölcsét, a valódi, hosszú távú vezetői felelősségvállalás a munkavállalókért pe-

dig mindkét fél érdekeit szolgálja, s egyúttal a cég eredményesebb működését is elősegíti. 

Egy olyan munkahelyen, ahol nem „biorobotnak” érzi magát a dolgozó – hanem a rendszer 

teljes értékű részének, vagy ha úgy tetszik, a céges „család” teljes jogú tagjának –, sokkal 

könnyeben marad hosszú távon bárki. A motivált, lojális és elkötelezett munkaerő pedig 

napjainkban a vállalati folyamatok egyik legjelentősebb értéktényezője. Fentiekből adódik, 

hogy a humánerőforrással kapcsolatos feladatok esetében ma már nem gazdálkodási meg-

közelítésről beszélünk, egyre inkább a törődés irányába kell elmozdulni. (Szabó 2019.) 
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A digitalizáció szerepe a szállítási ágazatban12 

A szállítmányozás mintegy 150 éves múltra tekint vissza. Az elmúlt évtizedben ugyan-

akkor a digitalizáció – csakúgy, mint a gazdaság, és különösen az ipar más területein – a 

szállítmányozásban is jelentős teret hódított. Gondoljunk csak a megrendelésektől az áru-

követésen át a fuvarbörzéken keresztül a szállítólevelekig vagy az elszámoló rendszerekig 

tartó újításokra! A szállítmányozás mint önálló vagyoni értéket képviselő fuvarszervezői te-

vékenység kialakulásának gazdaságtörténeti kezdete a fuvarozói és a fuvaroztatói minőség 

tömegméretű elválása folyamatának befejeződésével esett egybe. Az árutulajdonos keres-

kedők és a fuvareszköz-tulajdonos kereskedők rétegének különválása és az árutovábbítás 

egyre összetettebbé válása szükségszerűen vezetett a fuvarszervezés mint tevékenység 

gazdasági értékének megjelenéséhez, majd ezen érték folyamatos növekedéséhez. Mai 

értelemben – ahogyan azt legegyszerűbben a jogszabályi meghatározás alapján közelít-

hetjük meg – a szállítmányozási szerződés közvetlen tárgya a fuvarozási és egyéb szerző-

dések megkötése, valamint egyéb, az árueljuttatáshoz kapcsolódó tevékenységek elvég-

zése, azaz egy ügyviteli tevékenység. A szállítmányozási szerződésnek közvetett tárgya is 

van: maga a küldemény. A szállítmányozási tevékenységre való piaci igény évek óta folya-

matosan és jelentős mértékben növekszik, úgy helyi, mint globális szinten. A fuvarozási 

volumenek már meghaladják a rendelkezésre álló infrastrukturális kapacitásokat. 

A folyamat már hosszú évek óta tart, és szinte minden iparágat érint. A világkereske-

delmi volumen és a Föld lakosságának száma folyamatosan növekszik, így a fuvarozásra 

és szállítmányozásra vonatkozó igény is ezzel együtt nő. A globális kereskedelemnek kö-

szönhetően a logisztikai folyamatok egyre komplexebbé válnak, s az egyre bonyolultabb 

feladatok egyre nagyobb kihívások elé állítják a szállítmányozókat. Az ügyféloldali elvárá-

soknak való megfelelés a digitalizáció pozitív hatásainak kihasználása nélkül lehetetlen. 

Ugyanakkor a digitalizáció nagymértékben javította a hozzáférést és a transzparenciát, en-

nek eredményeképp a vásárlók alacsonyabb árakon, jobb minőségben szerezhetik be az 

egyes termékeket. 

A digitalizáció terjedése nem állítható meg, még akkor sem, ha erre voltak – később 

elhalt – kísérletek. Egyre több terület lesz egyre mélyebben érintett e tendenciában. Minden 

cég és minden cégvezető meg kell, hogy ismerkedjen a témával, s mindenkinek fel kell 

állítania azt a stratégiát, melynek segítségével hasznosítja a világgazdaság e forradalmi 

változását. Egy elemzés szerint 2025-ig mintegy 1500 milliárd dollár sorsa forog kockán a 

logisztikában, és további 2400 milliárd a társadalom egészében a szektor digitális átalaku-

lása miatt. Vagyis az iparág érdekeltjeinek észre kell venniük a változásokat, és közösen 

prioritássá tenni a digitalizációs kezdeményezéseket, hogy megadják a lehetőségét a fent 

                                                           
12 Vásárhelyi (2017) nyomán 
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említett összegek kiaknázásának akkor is, ha a társadalom egésze többet profitál belőle, 

mint maga az iparág.  

Tendenciák és kilátások 

Becslések szerint az egységes digitális piac 340 milliárd euró plusz gazdasági növe-

kedést és több százezer új munkahelyet eredményezhet, ezért a digitális technológiák és 

online szolgáltatások használatának támogatása komoly prioritást élvez. A szállítási szek-

torban hatalmas mennyiségű adat áll rendelkezésre, amelynek felhasználásával új üzleti 

lehetőségek nyílhatnak, az erőforrásokat hatékonyabban lehet felhasználni, illetve ez az 

újfajta tudás az emberek életminőségén is javíthat. Új értéknövelő szolgáltatásokat lehetne 

bevezetni a szállításmenedzsment fejlesztése érdekében, illetve a közlekedési adatok fel-

használásával a közlekedésirányítás is javulhatna. Rengeteg lehetőség rejtőzik még az IT 

és az adathalmazok felhasználásában. A Big Data és az egymással egyre több ponton 

összekapcsolt technológiák előretörésével egy második digitális forradalom kezd körvona-

lazódni.  

A szállítási ágazat és a logisztika alapvetően profitál ezekből az új megoldásokból: a 

GPS navigáció, a valós idejű időjárás-jelentés és az úgynevezett „okoskonténerek” csak 

néhány példát jelentenek azon technológiákból, amelyek újraformázzák a javak szállítását.  

Az Európai Unió is felismerte a digitalizációnak a szállítmányozásra gyakorolt jelentős 

hatását: az Európai Bizottság létrehozta a Digitális Szállítmányozás és Logisztika Fórumát 

(DTLF ), amely a következő három évben részleteiben foglalkozik a témával. A fórum célja 

támogatni a szállítmányozás és logisztika további digitalizációját. A DTLF plenáris ülése 

évente két-három konferenciát fog tartani, amelyeknek keretében munkacsoportok foglal-

koznak majd egy-egy konkrét témával. A DTLF célja elsősorban a standardizációnak, az 

adatvédelemnek és a digitális biztonságnak, az elektronikus szállítási dokumentumok szé-

les körű (bankok, hivatalok, biztosítók általi) elfogadtatásának, az adathozzáférés temati-

kájának megvitatása, valamint az infrastrukturális körülmények és az új üzleti lehetőségek 

áttekintése. A fórum segítséget nyújt az Európai Bizottságnak a logisztika digitalizálására 

vonatkozó uniós programok megvalósításában, fő fókusszal a különböző szállítási módo-

zatok közti kommunikáció útjába álló technikai és adminisztratív akadályok megszünteté-

sén. A fórum lehetőséget nyújt a strukturális párbeszédre, a technikai ismeretek átadására, 

az együttműködésre, továbbá a tagállamok, a bizottság és a logisztikai piac fő érdekeltjei 

közti együttműködésre. 
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A SZAKKÉPZÉS JELENE 

Az elmúlt néhány évben radikális változások történtek a középfokú szakképzésben: 

elsősorban megváltozott a szakiskolai és az érettségi utáni szakképesítés időtartama, vál-

toztak a tantervek, a követelmények és a vizsgák, jelentősen módosult az OKJ és a szakmai 

gyakorlat. Ilyen mértékű és ennyire részterületre kiterjedő változás évtizedek óta nem volt 

a hazai szakképzésben. Noha a változások alapvető célja, hogy a szakképzést közelítsék 

a munka világához, és a szakképző intézmények minél több olyan tanulót bocsássanak ki, 

akik megállják helyüket a munkaerőpiacon, a szakemberek nem mindegyike fogadta osz-

tatlan lelkesedéssel a változásokat. Többek fejezték ki aggodalmukat, rámutatva arra, hogy 

a tervezett változások ugyan valóban jó irányba mutatnak, de kérdéses, hogy a hazai szak-

képzés, illetve a termelő és szolgáltató cégek és vállalkozások jelenlegi állapota eléggé 

rugalmasan tud-e igazodni ezekhez a változtatásokhoz; valamint hogy a törvényekben és 

rendeletekben megfogalmazott változások valóban a legoptimálisabb módon valósulnak-e 

meg a gyakorlatban. 

Változások a magyarországi szakképzésben 

A 2011. évi CLXXXVII. szakképzési törvény, valamint az ehhez kapcsolódó kormány- 

és miniszteriális rendeletek (a 280/2011 kormányrendelet a gyakorlati normatíváról, a 

150/2012 kormányrendelet az OKJ-ról, a 217/2012 kormányrendelet a követelménymodu-

lokról, a 27/2012 NGM rendelet a szakmai és vizsgakövetelményekről, a 14/2013 NGM 

rendelet a szakképzési kerettantervekről, a 215/2013 kormányrendelet a komplex vizsgá-

ról) tartalmazzák mindazokat a változásokat, amelyeket be kellett vezetni valamennyi kö-

zépfokú iskolarendszerű szakképző intézményben. A kormány és a Magyar Kereskedelmi 

és Iparkamara által kötött megállapodásból jól látható négy alapvető irányvonal, melyek 

kijelölték a szükséges változtatásokat. Ez a négy irány a következő: 

– Az OKJ rendszerének egyszerűsítése és ésszerűsítése: átláthatóságának növe-

lése, a szakmai tartalmak modernizálása. 

– A szakmai záróvizsgáztatás egyszerűsítése, a szakmai vizsga idejének és a vizs-

gához kapcsolódó bürokráciának a csökkentése; a vizsgához tartozó kulcskompe-

tenciák és azok mérésének előtérbe állítása. 

– A gyakorlati óraszámok növelése, a szakképzés gyakorlatorientáltságának foko-

zása és a duális szakképzés kiépítése. 

– A gazdálkodó szervezetek hajlandósának növelése a tanulók gyakorlati képzésé-

ben. (Dobszai–Vámosi (2013) 

Ezek a változások érintik mind a pedagógusokat, mind a tanulókat. A következő lénye-

ges változásokat kell megemlíteni: 
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– A tankötelezettségi korhatár csökkenése 18-ról 16 éves korra. 

– A fenntartói rendszer jelentős átalakulása: Klebelsberg Intézményfenntartó Köz-

pont, Megyeközponti tankerületek. 

– A képzés idejének csökkenése mind a szakiskolai, mind az érettségi utáni szak-

képzésben. 

– A képzés szerkezetének és tartalmának megváltozása, a modulok belső arányai-

nak módosulása: közismereti óraszámok csökkenése, új OKJ, szakmai kerettan-

tervek változása. 

– A vizsgák idejének és tartalmának változása: szintvizsga, komplex vizsga, szakmai 

érettségi vizsga. 

– Duális képzés bevezetése: szakmai gyakorlat külső gyakorlóhelyen. 

– Kamarai dominancia: szakmai tartalom összeállítása, vizsgáztatás, duális képzés 

kiépítésének támogatása. 

– Szakképzésszervezés megyei szinten: az RFKB-k helyett MFKB-k létrejötte, fel-

adatuk a szakképzés koordinálása. 

– A finanszírozási csatornák megváltozása: költségvetési támogatás (A és B típusú 

szakképesítések), szakképzés-fejlesztési hozzájárulás módosítása. 

– Pedagógus életpályamodell bevezetése, kötelező óraszám emelkedése. 

– Hátrányos helyzetű fiatalok várható tömeges részvétele a szakképzésben; híd-

programok bevezetése. 

– Erőteljes centralizáció, szűkülő helyi lehetőségek.  

Mivel a képzés idejének, szerkezének és tartalmának megváltozása számtalan rész-

területből tevődik össze, csak azokra szeretnénk kitérni, melyek nem szakmaspecifikusak. 

Az egyik legfontosabb változás, hogy a szakiskolai képzés ideje lecsökkent négy-öt évről 

három évre; megszűnt az első két évben az ún. orientáció, így a tanulók az általános iskola 

befejezése után, már a 9. évfolyamon szakmát választanak és tanulnak. A szakiskolai kép-

zés idejének csökkentése megosztotta a szakembereket: voltak, akik úgy vélték, hogy a 

valódi pályaválasztást el kell tolni a szakképzés megkezdésére, vagyis 16-17 éves korra, 

mert a 14-15 éves korban történő pályaválasztás munkaerő-piaci szempontból nem lehet 

megalapozott (Velkey 2011). Mások szerint a szakiskolai lemorzsolódás egyik fő oka, hogy 

a gyengébb képességű és hiányos kompetenciákkal rendelkező tanulók nehezen viselték 

a közismeretei tárgyakhoz kapcsolódó kudarcokat a szakiskola első 2 évében.(Kerékgyártó 

2010) 

A most bevezetett hároméves képzésben megváltozott a közismereti és a gyakorlati 

oktatás aránya az utóbbi javára: a gyakorlatra fordított óraszám kb. 50%-kal megnöveke-

dett, míg a közismereti órák az összóraszám 33%-át teszik ki, melyeknek megoszlása a 

szakiskolai képzés három éve alatt az oktatási intézmény kompetenciájába tartozik. 
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Órakeretek számának alakulása képzési típusonként  

Órakeretek  2+2 
3 éves 

(kamarai, duális) 
3 éves új OKJ szerinti 

Közismereti tartalmak  1444 959 1300 

Szakmai elmélet  559 690 792 

Szakmai gyakorlat (ösz-
szefüggő gyakorlat nél-
küli)  

1141 1603 1548 

Szakmai gyakorlat (ösz-
szefüggő gyakorlattal)  

1301 1903 1848 

 

A szakközépiskolai képzés nem változott meg ilyen jelentősen, de a képzés első négy 

éve alatt nagyobb hangsúlyt kap a szakmai tartalmak oktatása. A szakközépiskola 9-10. 

évfolyamán a közismereti tárgyak aránya minimum 70%, míg a 11–12. évfolyamon ez a 

szám minimum 60%. Mindegyik évfolyamon kisebb mértékű változás figyelhető meg a 

szakmai tárgyak javára. Jelentős változás azonban az érettségi utáni szakképesítés idejé-

nek módosulása: a szakmai tárggyal bővített érettségi vizsga után a tanulók a korábbi két 

év helyett egy év alatt szerezhetnek szakképesítést. Az érettségire épülő kétéves szakmai 

képzés csak azon tanulóknak kötelező, akik a középiskola négy éve alatt nem kaptak szak-

mai képzést (pl. gimnáziumi érettségi vizsgával rendelkeznek), vagy más ágazathoz tartozó 

szakközépiskolában tanultak és érettségiztek. 

A szakiskolai képzésben két vizsga is megváltozott: a modulos szakmai záróvizsgát 

komplex vizsga váltotta fel, a 9. évfolyam végén pedig a tanulóknak ún. szintvizsgát kell 

tenniük. A szintvizsgát az első szakképzési évfolyam február első tanítási napjától április 

utolsó napjáig kell megszerezni. A vizsga célja annak mérése, hogy a szakiskolai tanulók 

az első szakképzési évfolyamon elsajátították-e az irányítás melletti munkavégzéshez 

szükséges kompetenciákat. Ezen alapvető cél mellett a törvényalkotó úgy vélte, hogy a 

szintvizsga teljesítése a vizsgaszituáció miatt jobb teljesítményre ösztönzi a tanulókat, és 

ezáltal sikerélményt adhat nekik. Mindemellett hozzájárul a duális képzés sikeres megva-

lósításához azáltal, hogy előkészíti a szakmai gyakorlatot, és így a gyakorlati képzés minő-

ségét javítja. 

A szakiskolai képzés zárásaként a tanulók komplex vizsgát tesznek, amely a korábbi 

modulos vizsgát váltotta fel. A szakmai záróvizsga megváltoztatásának alapvető célja az 

volt, hogy a vizsga egyszerűbb, rövidebb és átláthatóbb legyen. A következő táblázat a 

korábbi modulos rendszerű és jelenleg hatályos komplex szakmai vizsga néhány lényeges 

hasonlóságára és különbségére mutat rá.  

A törvényi változások értelmében a szakközépiskolában kötelező lesz szakmai tárgy-

ból érettségi vizsgát tenni. Míg korábban a szakközépiskolai érettségi szinte semmiben sem 

különbözött a gimnáziumi érettségitől, hiszen az ötödik, választható érettségi tárgy bármely 

tantárgy lehetett, addig 2017. január 1-jétől a szakközépiskolákban kötelezően választandó 
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vizsgatárgy lesz a szakközépiskola ágazatának megfelelő szakmai tárgy13. Noha a szakmai 

érettségi szakképesítést nem ad a tanulóknak, de az OKJ-ról szóló kormányrendeletben 

meghatározott munkakör betöltésére képesít és jogosít fel14. 

A modulos és a komplex vizsga összehasonlítása 

 Modulos vizsga Komplex vizsga 

vizsgarészek 
írásbeli, interaktív, szóbeli, gya-

korlati 

írásbeli, interaktív, szóbeli, gya-

korlati 

vizsgatevékenységek lebonyo-

lítási rendje 

írásbeli, interaktív, szóbeli: 8:00 – 

18:00 

gyakorlati: 7:00 – 19:00 

írásbeli, interaktív, szóbeli, köz-

ponti gyakorlati: 8:00 – 18:00 

gyakorlati: 7:00 – 19:00 

vizsga maximális időtartama 

5 (+1) nap 

max.: napi 8 óra 

3 (+1) nap 

max.: napi 8 óra 

vizsgafeladatok száma modulonként max. 6 feladat modulonként max. 4 feladat 

értékelés 

egyes vizsgafeladatok: súlyozott 

százalékos 

végső: egyetlen osztályzat 

egyes vizsgafeladatok: 1–5-ig ér-

demjeggyel 

végső: kerekített érdemjegyek ösz-

szege 

vizsgabizottság 

3 fő: 

elnök – miniszter/gazdasági ka-

mara 

tag - gazdasági kamara/érdekkép-

viselet 

tag - vizsgaszervező 

4 fő: 

elnök – miniszter/gazdasági ka-

mara 

tag – szakmai szervezet/ gazdasági 

kamara 

tag – gazdasági kamara 

tag – képző intézmény képviselője 

 

A szakképzés rendszerének átfogó reformja általánosságban sok megoldatlan problé-

mára ad válasz, ahogy ezt fentebb kifejtettük, ugyanakkor látni kell, hogy jelen tanulmány 

keretében vizsgált ágazatban megjelenő speciális szakmák megszerzésére korlátozottak a 

lehetőségek mint a képző intézmények szám, mint a helyszíne vonatkozásában. Ezért ezen 

a területen fontos szerepet kell tulajdonítani a felnőttképzéseknek, azok különböző alterna-

tív formáinak.  

 

                                                           
13 http://www.edupress.hu/hirek/index.php?pid=egycikk&HirID=29540 
14 http://www.mszoe.hu/index.php?oldal=alap.php&id=22 
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A FELNŐTTOKTATÁS ÉS AZ E-LEARNING KAPCSOLATA 

Life Long Learning 

„Ami a tanulást illeti, sokáig úgy tartottuk, hogy tanulni az iskolában kell. Régen minden 

életszakasznak megvolt a maga domináns tevékenysége: kisgyermekkorban a játék, isko-

láskorban a tanulás, felnőttkorban a munka. Napjainkra ez a „régi rend” felbomlott: ma már 

egész életen át tartó tanulásról beszélünk” (Kovács 2011) 

Mennyire egyértelmű a LLL meghatározás? Komenczi Bertalan úgy vélekedik, hogy a 

Life Long Learning kifejezés a Life Wide Learning  (LWL) kifejezéssel együttesen fejezi ki 

leginkább az egész életre kiterjedő tanulást (Komenczi 2001). A LLL arra utal, hogy a tanu-

lás egy egész élethosszig tartó folyamat, a LWL pedig inkább az élethelyzetekre és az élet 

minden területére kiterjedő tanulást jelenti.  

Az LLL és az LWL tehát azt jelzik, hogy a TANULÁS ÁLLANDÓ. A módszerek, az 

iskolapadok változnak, a folyamatos képzés azonban mindenki számára javasolt és egyre 

inkább szükséges.  

A képzés fogalma 

A képzés nem más, mint tervezett tanítási folyamat, amely az ismeretek bővítésével 

hozzájárul ahhoz, hogy az egyén készségei fejlődjenek és tudásszintje növekedjen. Általá-

ban valamilyen szakmához kapcsolódó oktatási folyamat, amely hozzáértést, jártasságot 

eredményez egy speciális területen, melynek következtében a képzésben résztvevő haté-

konyabban, eredményesebben tudja munkáját végezni.(Zachár 2008)  

A képzés a szervezetek és a vállalatok által leggyakrabban alkalmazott oktatási forma, 

amelyeket különböző okokat figyelembe véve tartanak a dolgozóknak.  

Néhány példa a képzések indításának okaira: 

– Szervezeti átalakulás esetén 

– Jogszabályi környezet változásakor 

– Technikai változások, különböző fejlesztések ismertetése okán. 

– Az előírásoknak, szabályoknak való megfelelés, mint például időközönként meg-

tartandó munkavédelmi oktatás. 

– Tulajdonosváltás, portfolió bővítés 

Legyen az ok bármi is, a szervezet számára a képzés mindenképpen anyagi ráfordí-

tással jár. Mind a szervezetnek, mind pedig a dolgozónak érdeke, hogy a képzés sikeres 

legyen. A dolgozónak azért, mert hatékonyabb, jobb munkát tud végezni, ezáltal értékesebb 

lesz a munkahelyi szervezetben, a szervezetnek pedig azért, mert a képzés számára való-

jában befektetés, beruházás, amely optimális esetben már rövid távon is meghozza a gyü-

mölcsét.  
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Az online, e-learning oktatás 

Az e-learning kifejezés az elektronikus oktatás angol megfelelőjének a rövidítése. Ma 

már Magyarországon is elfogadott és általánosan használatos fogalom.  

Az e-learning fogalmat nagyon sokan definiálták. Nézzünk egy általánosan elfogadott 

definíciót Forgó Sándor megfogalmazásában: „Az e-learning, olyan számítógépes hálóza-

ton elérhető nyitott – tér- és időkorlátoktól független – képzési forma, amely a tanítási-tanu-

lási folyamatot megszervezve, hatékony, optimális, ismeretátadási, tanulási módszerek bir-

tokában a tananyagot és a tanulói forrásokat, a tutor–tanuló kommunikációt, valamint a 

számítógépes interaktív oktatószoftvert egységes keretrendszerbe foglalva, a tanuló szá-

mára hozzáférhetővé teszi.” (Forgó–Hauser 2004) 

Egy olyan összetett oktatási paradigma, amely magába foglalja a számítógéppel tá-

mogatott tanulást (Computer Based Training, CBT), a világháló, az internet által támogatott 

tanulást (Web Based Training, WBT) és a távoktatást (Distance Learning, DL). Az E-

learning a CBT, a WBT és a DL metszetében helyezkedik el, melyet a következő ábra mutat 

be részletesen. 

 

Az e-learning elhelyezkedése a távoktatás, a Web alapú tanulás, valamint a számítógéppel támogatott oktatás kontextusá-

ban. Forrás: http://www.sulinet.hu/ikt/docs/17_szakmacsoport/rendeszet/rendeszet_06.html 20. ábra átszerkesztése 

. 

Minden olyan oktatási forma, amelyben az oktatás elektronikus eszközök segítségével 

történik, némi általánosítással ugyan, de elektronikus oktatásnak is nevezhető. Ezek az 

eszközök lehetnek kommunikációs eszközök, multimédiában alkalmazott eszközök, számí-

tógép. Az e-learning esetében a számítógép szerepe már elsődleges, hiszen az oktatás 

minden fázisában jelen van, és a tananyag elsajátítása is a számítógép segítségével, tanári 

http://www.sulinet.hu/ikt/docs/17_szakmacsoport/rendeszet/rendeszet_06.html%2020
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jelenlét nélkül történik (Kovács 2011). Az általános és a mai kornak megfelelő e-learning 

oktatás sajátosságai a következők: 

– Az oktatási igényeknek megfelelő e-learning tananyag. Az e-learning alapú oktatás 

nagyon fontos eleme a tananyag, mely jelentősen eltér a hagyományos nyomtatott 

vagy online elérhető tankönyvtől. Az e-learning tananyagok jellemzőinek a bemu-

tatását nagyon sok forrásmunka és irodalom tartalmazza.  

– LMS, azaz Learning Management System. Ez olyan rendszer, amely keretbe fog-

lalja az egész oktatási folyamatot, oktatási szervezési, valamint adminisztratív fel-

adatokat lát el. Tárolja a kurzusokkal kapcsolatos információkat és a felhasználók 

adatait, úgy hogy megőrzik integritásukat. Hozzáférést, jogosultságot biztosít a ta-

nulónak a tananyaghoz valamint lehetőséget biztosít a tanulónak és a tutornak a 

kapcsolattartásra. Ezeket a rendszereket a vállalatok és intézmények saját igénye-

iknek megfelelően választják ki vagy testre szabottan üzemeltetik. 

A gazdasági társaságok, gazdálkodó szervezetek e-learning lehetőségei 

Napjainkra számos vállalatnál, intézménynél felismerték, hogy a versenyelőny megtar-

tása szempontjából kiemelkedő fontossággal bír a munkavállalók képzése. Ezért egyre 

több vállalatnál kerül előtérbe az élethosszig tartó tanulás, melynek kitűnő eszköze az e-

learning. A vállalat oktatási igényeinek, szervezeti és humán adottságainak feltérképezése 

után megtervezett, és kellő szakértelemmel kialakított e-learning rendszerrel egységes, kö-

vethető képzés- és tudásmenedzsment megvalósítható meg.  

Az e-learning olyan tanulási forma, amely egységes rendszerbe foglalja az oktatásban 

részt vevő személyek funkcióit, feladatait, valamint a résztvevők közti kommunikációt és 

nem utolsósorban eredményeit. Az egyes szerepkörök funkcióit, jogosultsági tulajdonságait 

szervezet szinten definiálhatjuk. A megfelelően kialakított és komplex funkcionalitással bíró 

rendszerek esetében lehetőség van egyéb adatbázisokhoz, nyilvántartásokhoz kapcso-

lódni, így a szervezetben integráltan alkalmazni az e-learning oktatás előnyeit.  

Néhány általános példa arra, hogy a vállaltoknál alkalmazható e-learning oktatás mely 

területeken, helyzetekben lehet hatékony: 

– meglévő tudásszint felmérése 

– új belépők kötelező oktatása (pl.: munkavédelem, vállalati szoftverek használata, 

eladás- és tárgyalástechnikai ismeretek stb) 

– szinten tartó, ismétlő oktatások egyszerűsítése, automatizálása 

– szervezeti átalakításokhoz, folyamat-átszervezésekhez kapcsolódó képzések tá-

mogatása 

– nagy létszámú alkalmazott gyors, költséghatékony képzése 



49 
 

– geográfiailag széttagolt munkakörnyezetek támogatása 

– felhalmozódott vállalati tudás átstrukturálása és újrahasznosítása 

– vállalati tudásbázisok kialakítása 

– magas fluktuációval rendelkező ágazatoknál (pl.: biztosítók) 

– széles, komplex termék- és/vagy szolgáltatáspalettával rendelkező vállalatoknál, 

pl.: olyan bankoknál, amelyeknél sokféle pénzügyi szolgáltatás, biztosítás, portfo-

lió-tervezés stb. van, vagy olyan informatikai szolgáltatónál, mint a SAP, ahol az 

adatbányászaton kívül statisztikai elemzések, vizualizációk, csalás- és kockázat-

elemzés stb. IT-támogatása készül. (Horváth 2005.) 

Az online oktatás előnyei és hátrányai 

Előnyök 

A gazdasági társaságoknál bevezetett, és megfelelően üzemeltetett e-learning rend-

szereknek a számos előnyét elvezhetik a szervezetek, melyeket a bevezetést követően 

akár rövid távon is megtapasztalatunk. Az online tartalmak megosztását követően a tan-

termi oktatások átszervezésével, a blended módszertan bevezetésével csökkenthetjük, je-

lentősen redukálhatjuk a képzések lebonyolításával kapcsolatos járulékos, adminisztratív 

költségeket, mint például az utazás, szállás, nyomtatás költségeket. A költségek csökken-

tésén túlmenően az adminisztrációs folyamatok, oktatásszervezési tevékenységek átlátha-

tósága, informatikai rendszerrel való támogatottsága is megvalósulhat, hiszen az e-learning 

oktatásokat lebonyolító, dokumentáló rendszerek (LMS - Learning Management System) 

támogatják a teljes képzési folyamat átlátható menedzselését, a felhasználói szerepkörök-

höz köthető jogosultságok meghatározásával. A Moodle keretrendszer, – és általában véve 

a keretrendszerek – az oktatásban részt vevő személyek egyéni támogatását is elősegítik, 

ezáltal jobban, alkalmazkodik az egyéni tanulási módszerhez és képzési szükségletekhez, 

ennek eredményeképpen hatékonyabbá, eredményesebbé válik a képzés. Beállítástól, 

képzésszervezéstől függően megvalósulhat a testreszabott tudásátadás, melynek során – 

a rendszer előnyeit kihasználva – nem releváns a tanuló tanulásra fordítható ideje, (nap-

szak), valamint a központtól számított fizikai távolsága. Ezáltal felgyorsul az információ át-

adása, a szervezet gyorsabban tud alkalmazkodni a piaci igényekhez, megváltozott felté-

telekhez. Az e-learning technológiát alkalmazó a cég a versenyszférában lépéselőnyre is 

szert tehet az e-learning jól szervezett alkalmazásával, hiszen a szükséges vagy elvárt tu-

dás elérhető a kívánt időben a megfelelő embernek, az adott üzleti cél vagy szervezeti 

megfelelőség eléréséhez. (Geist–Kaszai–Nagy 2005.) 

A kialakított oktatási tartalmak, a naprakész információk a szervezeti kívánalmaknak 

megfelelően gyorsan, és könnyen kialakítható. Mindezt egy központi szerveren, azaz egy 
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helyen történő módosítással mindenkinek biztosíthatjuk, frissíthetjük. A munkatársaknak 

naprakészen tartott online tananyagot a rendszerben beállított tanulási folyamatnak meg-

felelően a megfelelő jogosultsággal rendelkező adminisztrátor, vagy oktatásszervező bár-

mikor nyomon követheti. Ez egyrészt naprakész statisztikai adatokat szolgáltat a publikált 

oktatási tartalom megtekintéséről, másrészt megkönnyíti a megszerzett tudás számon kér-

hetőségét. 

A számonkérés, vizsgáztatás is szabadon alakítható, számos egyedi beállítás támo-

gatja az igen széles körű testre szabást. Természetesen a teszt kitöltés is, mint a tananyag-

használat bárhol és bármikor saját ütemben folytatható, melynek lehetőségeit azonban kor-

látozhatjuk. A későbbi fejezetekben ismertetek online kurzus kialakítást, a felhasználói ak-

tivitás kimutatásával, valamint az kurzusról kialakult véleményeket is értékelem. Az online 

technológia lehetőséget ad az e-learning rendszerek, valamint HR rendszerek integráció-

jára, amely által biztosított az online szolgáltatások beépülnek, beépülhetnek a vállalati kul-

túrába, és akár motivációs eszközként is hathatnak. 

Optimális rendszer bevezetést követően a munkatársak motiváltabbak, amennyiben 

átérzik, hogy szakmai fejlődésüket a keretrendszer támogatásával ők irányítják. Amennyi-

ben a kötelező képzéseken túlmenően opcionális kurzusválasztási lehetőséget biztosítunk 

a szervezetben dolgozó és az e-learning rendszert használó kollégáknak, úgy további „köz-

kedveltséget”, általános elégedettséget érünk el az online oktatás számára. Mindez (a szer-

vezeti egymásra hatásból adódóan) erősíti a szervezeten belül az online kommunikációs, 

kollaboratív eszközök alkalmazását, melyek által a tanuló aktív részese az oktatási folya-

matnak. Szemben a hagyományos oktatásban jellemző befogadó állapottal. 

Az online keretrendszer nagy tömegek (akár egy időben történő) oktatására is alkal-

mas, amely munka mellett és munkában is végezhető.  

Hátrányok 

A rendszer bevezetése során esetleges hátrányokra, veszélyekre is ügyelnünk kell, 

melynek alapvető forrás az újszerűség, valamint a munkatársak egyéni oktatásának, to-

vábbképzésének belső, külső motivációs eszköztárának kiépítése, és szinten tartása. 

Az online oktatás során a hallgató nem feltétlen találkozik személyesen az oktatójával, 

hiszen nem feltétlen van szükség a direkt tantermi kapcsolattartásra. Ez okozza az e-

learning oktatás személytelen és kevésbé interaktív voltát. Ezáltal nagyobb a tanuló egyéni 

felelőssége az eredményes tanulás érdekében. A tantermi oktatáshoz, csoportos tanulás-

hoz szokott tanulók estében az oktatási módszer megnehezíti a tanulók közti interakciót, 

melynek különösen a felnőttoktatásban nagy szerepe van. Nincs meg a résztvevők között 

a szociális kapcsolat és informális kommunikáció. 

Természetesen ez a technológia megismerését követően némi átalakulást követően 

elfogadottá válik. Az elfogadás a rendszerbe „ágyazás” esetenként ellenállásba ütközhet a 
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munkavállalók részéről, melyet kezelni kell. A karizmatikus, az online oktatást pártoló ve-

zető nagyon hatékony tud lenni a probléma kezelésében. Nem elkerülhető, hogy a ráhan-

golódást, a rendszer használatának megismertetését, az önálló tanulás kultúráját meg kell 

tanulnia a szervezetnek. 

Az eredményes bevezetés, nagyban függ a rendelkezésre álló oktatási tartalmak ki-

alakításától, a szervezet technikai, számítástechnikai ismereteitől. A korosztályos, végzett-

ségi különbségek meghatározóak lehetnek. (Cserné 2014.) 

A rendszer kialakításának kezdeti költsége és a tartalom kifejlesztési költsége a kez-

deti időszakban magasabb. (A későbbiekben ez lényegesen kedvezőbb az egyéb oktatási 

módszerek összehasonlításában.) 

Online oktatások SWOT analízise 

Az online oktatások előnyeinek, és hátrányainak ismeretében nézzük annak SWOT 

analízisét:  

– Erősség: költség- és időhatékonyság; bárhol, bármikor, bárkinek; önálló tanulás; 

egyszerű, átlátható kezelhetőség (a megfelelő kialakítást feltételezve); naprakész 

információ; interaktív környezet, visszacsatolás; egyenlő elbánás, értékelés; egyéb 

készségek egyidejű fejlődése (számítógép-kezelés, gépelés, nyelvismeret); egy-

séges minőség; az eredmények, tartalmi elemek átvezetése egyéb rendszerekbe. 

– Gyengeség: személyes kontaktus hiánya; unalmasság; nyugodt környezet szüksé-

ges; alkalmazása témafüggő; internet-hozzáférés; a megfelelő motiváció megléte 

kritikus. 

– Lehetőség: technika fejlődése; vállalatok-magánszektor szélesebb körű alkalma-

zása; egyéb rendszerekhez integrálódás; szervezeten belüli igények, kompeten-

ciák nyilvántartása. 

– Veszély: papír varázsa; tanulási szokások változása; internet-hozzáférés; kompe-

tencia hiánya; végzettség validálása, értékelése. 

Online tananyagok kialakításának intézményi szintű módszertani kérdései 

Az vállalati elektronikus oktatás sikerességét alapvetően meghatározza a jól felépített 

és megszerkesztett oktatási tartalom, más néven e-tananyag. Az e-learning tananyagoknak 

a hallgatók felnőttkori sajátosságait figyelembe kell vennie, ezért azok megközelítése lé-

nyegesen eltér az iskolarendszerben hallgatói jogviszonnyal rendelkező tanulókétól. Álta-

lánosságban számtalan elvárásunk lehet egy a vállalati oktatásban alkalmazott online tan-

anyaggal kapcsolatban, de a tananyag legfontosabb célkitűzése, hogy a tananyagszer-

kesztő által közölt információt átadja a hallgatóság számára. Hogy ezt az alapvető feladatát 

teljesíteni tudja, nem árt, ha figyelembe vesszük a hallgatóság tulajdonságait, preferenciáit.  
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Az egyik ilyen jól meghatározható tulajdonsággal bíró tananyag „építőelem” az írott 

szöveg. A tananyagokban a hallgatóság mint célközönség számára elfogadott és érthető 

nyelvezetet kell használni. Fogalmazásmódjában lényegre törő, világos kell hogy legyen, 

ne tartalmazzon cirkalmas, „cifra”, többszeresen összetett mondatokat. Az oktatási, isme-

retátadási részekben gyakorlatorientált, a cég / hivatal gyakorlati tevékenységébe illeszt-

hető példákkal igyekezzünk bemutatni az ismertetett szakanyagot. A példák és folyamatok 

bemutatása is az ismeretek elmélyítését, azok jobb megértését szolgálják. Sok esetben a 

vállalat meghatározó személyiségét, területi vagy tevékenységéből fakadó egységeit, gé-

peit kell megjeleníti a tananyagban. Ezzel egyrészt a szemléletességet, másrészt a képzet-

társítás lehetőségét is biztosítjuk. Ezt erősíti a cég arculati elemeit, főbb motívumait alkal-

mazó grafikai elemek alkalmazása. 

A tartalmak megosztását belső, a szakterületet jól ismerő kolléga támogatja (tutor). 

Sok esetben ő maga írta a tananyag szakmai tartalmát. A későbbi fejezetben bemutatandó 

tananyag esetében is maga a szerző támogatja a területén tanulni szándékozó kollégákat. 

A fenti követelmények miatt az e-learning tananyaggal szemben elvárás az is, hogy 

lehetőleg tartalmazzon minél több multimédiás és interaktív elemet, mellyel egyrészt szem-

léletesebb az adott témakör ábrázolása (látva, hallva, kipróbálva), másrészt ez a figyelem 

fenntartása, a megértés támogatása és a tanuló haladásának mérése miatt is igen fontos 

tényező. Elvárás (természetesen nem csak a vállalti környezetben megosztott e-learning 

tartalmak esetén), hogy mindenki számára egyértelmű, könnyen kezelhető eszközrendszer 

legyen (pl: könnyen felismerhető ikonok, navigációs panel, kommunikációs, valamint 

kollaboratív eszközök). 

A bevésődés szempontjából a jól szerkesztett e-learning tananyag eredményesebben 

tanulható, ha minél több médiumot (hang, kép, videó, animáció) tartalmaz. Kijelenthető, 

hogy a hagyományos, tankönyvekben található tananyag nem alkalmas arra, hogy fejlesz-

tések nélkül e-learning környezetben alkalmazzák. A tananyagfejlesztéseket úgy kell elvé-

gezni, hogy megfelelő szerkezeti felépítés mellett, pedagógiai szempontoknak eleget téve, 

tartalmilag és szakmailag is kifogástalan legyen. Mindezekből azt a következtetést lehet 

levonni, hogy az e-learning tananyag és különösen a vállalati e-learning tananyag lényege-

sen túlmutat egy Word vagy PDF dokumentum lehetőségein, hiszen az e-learning tananyag 

„intelligens” kapcsolatot tart az e-learning rendszerrel is. (SCORM-csomag) 

A hatékonyság szempontjából nagyon fontos, hogy milyen strukturáltsága, felépítése 

van egy online tananyagnak, és ebben jelentős eltérés tapasztalható az iskolai és a vállalati 

tananyagok között. 

A fentiekből azt a következtetést lehet levonni, hogy egy vállalat szempontjából akkor 

jó egy e-learning tananyag, ha a tananyag elsajátítása rövid idő alatt kifogástalan szakmai 
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tudást ad át a kurzus résztvevőinek. Ez abból a szempontból nagyon fontos, hogy a meg-

szerzett tudást a gyakorlatban azonnal alkalmazni tudják.  

A szállítási ágazatban megjelenő munkaerőhiány mértékének megállítására az ismer-

tetett oktatási módszer viszonylag gyors segítséget tud nyújtani az átképzések, vagy akár 

az újonnan felvett kollégák kiképzése vonatkozásában, a fejlesztési folyamat egészében, 

vagy meghatározó részében.  
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FOGLALKOZTATÁSI, FOGLALKOZTATÁSPOLITIKAI KÉRDÉSEK A SZÁLLÍTÁSI 

ÁGAZATBAN (ÍRTA: BANKÓ ZOLTÁN) 

A foglalkoztatáspolitikáról általában, meghatározása és a fogalom használata 

tágabb és szűkebb értelemben 

A foglalkoztatáspolitika nem elszigetelt jelenség, hanem része és következménye a 

társadalmi-gazdasági folyamatoknak. Számos egyéb politikát lehet említeni, ami befolyá-

solja a foglalkoztatást (gazdaságpolitika, monetáris és fiskális politika, népesedéspolitika 

oktatáspolitika, szociálpolitika, jogpolitika stb.) Mindezek alapján megállapíthatjuk, a magá-

nak a foglalkoztatásnak, illetve a foglalkoztatáspolitikának a pontos meghatározása számos 

nehézségbe ütközik, tekintettel az imént felvázolt komplex társadalmi-gazdasági-jogi szem-

pontrendszerre. Ennek fényében a foglalkoztatás egy összetett társadalmi és gazdasági 

funkció, amelyben egyszerre kell a munkaerőpiac két alapvető területének, a gazdasági és 

a társadalmi szociális szféra eltérő szempontrendszerét érvényesíteni.  

A foglalkoztatáspolitika az adott állam szintjén felmerülő munkaerő-piaci szabályozás 

témakörével foglalkozik. Tartalmát tekintve lényeges átfedésben van a szociálpolitikával, 

oktatáspolitikával, gazdaságpolitikával és a jogpolitikával. A szociálpolitika néhány esetben 

a saját területének részeként jeleníti meg a foglalkoztatáspolitikát, ahogy ugyanezt teszi a 

gazdaságpolitika is. Az egyes szakpolitikák közötti pontos határvonalak meghúzása szinte 

lehetetlen, mivel eszközkészletük gyakorlatilag többnyire azonos, és az egyes szakpolitikák 

meghirdetett céljai jelenthetik a másik politika eszközeit (és fordítva). A foglalkoztatáspoliti-

kát sokáig éppen ezért nem is értelmezték önálló szakpolitikai területként, mivel eszköz-

készletét az oktatás-, gazdaság- és szociálpolitikák adják, céljai pedig nagyrészt azonosak 

ezek céljaival. (Borbély 2008, 17)  

Ennek fényében beszélhetünk a foglalkoztatáspolitikáról tágabb, illetőleg szűkebb ér-

telemben is. A foglalkozáspolitika általános (tágabb) értelemben: a foglalkoztatáshoz, a fog-

lalkoztatottsághoz kapcsolódó átfogó cél és eszközrendszer, a foglalkoztatási esélyek meg-

teremtésére, azok javítására, a foglalkoztatás bővítésére irányuló politika, amely maga után 

vonhatja a munkanélküliség csökkentését is. (Kéri 2016, 83)  

Jól látszik, hogy e fogalommeghatározás alapján a foglalkoztatáspolitikát nem lehet 

értelmezni az egyéb szakpolitikák figyelmen kívül hagyásával. Szűkebb értelemben pedig 

pusztán az a tevékenységi kör érthető a foglalkoztatáspolitika fogalma alatt, amelyet a kor-

mány a foglalkoztatás területén tesz a gazdasági növekedés elérése és fenntartása érde-

kében. (Kéri 2016, 84) 

A foglalkoztatáspolitika célja annak biztosítása, hogy:  

(a) minden munkára képes és állást kereső személy számára legyen munkaalkalom;  
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(b) ez a munka a lehető legtermelékenyebb legyen;  

(c) lehetőség nyíljon a munka szabad megválasztására, és minden munkavállalónak a 

lehető legteljesebb lehetősége legyen az olyan munkára történő jelentkezésre, illetve az 

olyan munka során megvalósuló képzésre, képzettségének és adottságainak felhasználá-

sára, amely munka számára megfelelő, tekintet nélkül fajára, színére, nemére, vallására, 

politikai meggyőződésére, nemzeti vagy társadalmi származására. 

Fontos, hogy a foglalkoztatáspolitika kellőképpen vegye figyelembe a gazdasági fej-

lettség szintjét és állapotát, valamint a foglalkoztatási célkitűzések és az egyéb gazdasági 

és szociális célkitűzések közötti kölcsönös kapcsolatot. Ezt a politikát olyan módszerekkel 

kell megvalósítani, amelyek megfelelnek a nemzeti feltételeknek és gyakorlatnak (Borbély 

2008, 17)  

A munkaerőpiac, munkaerőpiaci politika megközelítései, jelentősége 

A munkaerőpiac a piacgazdaság egyik alkotóeleme, alrendszere. A munkaerőpiac ha-

sonlóan működik, mint az a piac, ahol beszerezzük az élelmiszert és egyéb, számunkra 

szükséges dolgot. Azok, akik munkához és a munka segítségével jövedelemhez szeretné-

nek jutni, és képesek dolgozni, felkínálják munkaerejüket és szaktudásukat megvételre. Ők 

alkotják a munkaerő-kínálatot. A vevők azok a vállalkozók, intézmények, szervezetek, akik-

nek munkaerőre és szaktudásra van szükségük. Ők vásárolják meg a munkavállaló mun-

kaerejét, és lesznek munkáltatók, vagy más szóval: foglalkoztatók. Közgazdasági megkö-

zelítésben a munkaerőpiac az a gazdasági intézmény, ahol a munkaerő allokációja (elosz-

tása) történik meg. 

Ha minden, vagy a legtöbb munkavállaló képes munkaerejét a piacon értékesíteni, és 

ezzel egy időben minden munkáltató megtalálja a számára szükséges munkaerőt, akkor a 

munkaerőpiac egyensúlyi állapotáról beszélünk. Egyensúlytalanság van a munkaerőpiacon 

akkor, ha túlkínálat van munkaerőből és akkor is, ha túlkínálat van munkahelyekből. Első 

esetben munkanélküliségről, a második esetben munkaerőhiányról beszélhetünk. A mun-

kaerőpiacon az egyensúlytalanságot tekintjük normális állapotnak, azonban nem mindegy, 

mennyire bomlik meg az egyensúly. (Kun 2017, 25-37)  

Célszerű kettéválasztani a foglalkoztatáspolitikát és a munkaerőpiaci politikát. Ennek 

indoka, hogy a két politika más-más funkcióval bír, valamint eszközei, szereplői, intézmé-

nyei elkülönülnek egymástól. A munkaerőpiaci politika elsődlegesen a munkanélküliek 

problémáival foglalkozik, az ahhoz kapcsolódó célokat, eszközöket, intézményeket fogja át. 

Céljai közt szerepel a munkanélkülivé válás megelőzése, az inaktívak és a munkanélküliek 

jobb alkalmazkodásának, foglalkoztathatóságuknak elősegítése, a munkaerőpiacra való 

visszavezetésük. A munkaerőpiaci politika kapcsán a hangsúly a kínálati oldalra helyező-
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dik. A regisztrált munkanélkülieknek, a munkaerőpiacról kiszorulóknak nyújt ellátást, szol-

gáltatást, aktív eszközökkel segíti őket. hogy munkát találjanak és támogatásokkal ösztönzi 

a piaci szereplőket a munkanélküliek alkalmazása érdekében.  (Kéri 2016, 83)  

A munkaerőpiac politika tehát azon intézkedések összessége, amelyeknek az a célja, 

hogy a munkaerőpiacot, mit a munkavállalók foglalkoztatási lehetőségei és foglalkoztatási 

feltételei szempontjából döntő jelentőségű piacot úgy befolyásolja, hogy az minden munka-

képes és munkát vállalni szándékozó személy számára a hajlandóságainak és képessége-

inek megfelelő foglalkoztatást a lehető legjobb feltételekkel biztosítsa. 

Az eddigiek alapján jól látható, hogy a foglalkoztatáspolitika szorosan kapcsolódik a 

munkaerőpiachoz, ennek megfelelően igyekszik reagálni a munkaerőpiacon bekövetkező 

változásokra is. A foglalkoztatáspolitika és a munkaerőpiac szoros ok okozati kapcsolatban 

állnak egymással. A foglalkoztatáspolitika fő célja, hogy megoldást keressen a munkaerő-

piac aktuális problémáira, azokra érdemi megoldást találjon, valamint szabályozza a 

munkaerőpiaci folyamatokat. A témához természetesen szorosan kapcsolódik a foglalkoz-

tatottság. A foglalkoztatottság meghatározója egyrészt a piac, másrészt az ezt befolyásoló 

kormányzati politika. A foglalkoztatáspolitika kiteljesedése a kormányzati-önkormányzati és 

vállalkozási közeg egészének együttes szaktudása, amiben a kormányzat a foglalkoztatási 

végcél elérése érdekében épít a gazdaság szereplőinek hozzájárulására. A foglalkoztatás-

politika a munkaerőpiac olyan külső szabályozó rendszere, amelyik a munkaerőpiacot úgy 

igyekszik befolyásolni, hogy ez által: 

– könnyebb és folyékonyabb legyen a működése 

– elősegítse a munkaerőpiaci egyensúly létrejöttét 

– egyúttal érvényesüljenek, mozgásteret, megvalósulási lehetőséget kapjanak a tár-

sadalmi-szociális tevékenységek is 

– a munkaerőpiacra belépő kínálat nagyságának és szakmai vagy képzettségi struk-

túrájának olyan kialakítását, amely megfelel a kereslet igényeinek 

– a munkaerőpiaci kínálat csökkentését, pl. a képzésben részt vevők számának vagy 

a képzési idő hosszának növelését 

– a munkaerő kínálatának a kereslethez való minél tökéletesebb folyamatos igazo-

dását, 

– a munkaerő kereslet növekedését, olyan nagyságának és struktúrájának kialakítá-

sát, amely minél teljesebb mértékben képes foglalkoztatni a kínálatként megjelenő 

munkaerőt 

– a társadalmi gondoskodás és a szolidaritás elve alapján azok megélhetésének biz-

tosítását, akik önhibájukon kívül kerültek ki a munkaerőpiacról (Kertész 2020, 8-9) 
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Foglalkoztatásipolitika a hatályos jogunkban, hatása a szállítási ágazatra 

Az Európai Unió legfontosabb célkitűzései közé tartozik a munkahelyek számának és 

minőségének javítása. Az EU-s célkitűzések és cselekvések magukban foglalják a magas 

szintű foglalkoztatás előmozdítását egy összehangolt stratégia kidolgozása révén, különö-

sen a szakképzett, képzett és alkalmazkodni képes munkaerő, valamint a gazdasági válto-

zásokra érzékeny munkaerőpiacok létrehozására vonatkozóan. Annak ellenére, hogy az 

uniós jogszabályok jelentősége kiemelkedő a foglalkoztatáspolitika egyes területein, a fog-

lalkoztatás- és szociálpolitika tekintetében a nemzeti kormányoké az elsődleges felelősség.   

Ahhoz, hogy a bevezetőben említett feladatok és célkitűzések megvalósítása lehetsé-

ges legyen, szükség van egy megfelelően szabályozott, szociális és egyéb feladatokat el-

látni képes intézményrendszer megalkotására és fenntartására. Ezen intézményrendszer 

alapjait fektette le az 1991. évi IV. törvény a foglalkoztatás elősegítéséről és a munkanél-

küliek ellátásáról. 

E törvény célja – összhangban az Alaptörvénnyel – a munka és a foglalkozás szabad 

megválasztásához való jog gyakorlásának elősegítése, a foglalkoztatási feszültségek felol-

dása, valamint az álláskeresők támogatásának biztosítása. A törvény rögzíti, hogy e célok 

megvalósulását állami foglalkoztatási szerv (kormánynak alárendelt szervek, mindenekelőtt 

a foglalkoztatáspolitikáért felelős miniszter), segíti elő, ezt követően pedig arról rendelkezik, 

hogy minden munkavállalásra jogosultnak és munkaadónak joga van az állami foglalkozta-

tási szerv e törvényben, valamint a felhatalmazás alapján kiadott jogszabályban meghatá-

rozott szolgáltatásának ingyenes igénybevételéhez. (Flt. 4. §)  

A törvény a harmadik fejezetében meghatározza a foglalkozáspolitika eszközrendsze-

rét. A törvény abból indul ki, hogy a munkaügyi folyamatokat döntően a munkaerőpiac ha-

tározza meg, de emellé ki kell építeni a feszültségeket kezelni tudó, szociális feladatokat 

ellátó intézményrendszert: be kell vonni a szociális partnereket, törvényi garanciákat kell 

biztosítani a munkaadók és munkavállalók számára, létre kell hozni a megfelelő döntési 

mechanizmust és eszközrendszert. (Csehné 2011)  

Magyarországon az állami foglalkoztatáspolitika elsődleges jogszabálya mellett szá-

mos más törvény és végrehajtási rendelet említhető. A foglalkoztatáspolitika területe alatt 

szokás említeni a foglalkoztatási jogviszonyt szabályzó törvényt is, a Munka Törvényköny-

vét (2012. évi II. törvény), a közszolgálat jogát szabályozó törvényeket, illetve ide tartozik a 

munkavédelem és munkabiztonság (1993. évi XCII. Mvt.) kérdésköre is.  

A foglalkozáspolitikai eszközei 

A foglalkoztatáspolitika eszközrendszerét a nemzetközi szakirodalom alapvetően két 

csoportba sorolja, az aktív és passzív eszközök (más szóhasználattal munkaerőpiaci poli-
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tikák) csoportjába. A passzív eszközök a kieső jövedelem pótlására szolgálnak, míg az ak-

tív eszközök a munkaerőpiacra történő visszatérést segítik. A passzív eszközökkel nem 

avatkozunk be közvetlenül a munkaerőpiac működésébe, hanem az ottani kudarc követ-

kezményeit enyhítjük, egyszóval ezeknek közvetlen foglalkoztatási hatása nincs, vagy alig 

van. Ezzel szemben az aktív eszközökkel a munkaerőpiac működését befolyásolják. (Kun 

2017, 81.) 

A foglalkoztatáspolitika eszközrendszerét Magyarországon is elsősorban aktív eszkö-

zök alkotják. Az aktív eszközök azok, amelyek leginkább a foglalkoztatás növelését céloz-

zák meg. A munkahelyek és foglalkoztatási lehetőségek létrehozásának elősegítésére irá-

nyuló jogi, pénzügyi, beruházási konstrukciókat lehet ide sorolni, amelyek a munkaadók 

foglalkoztatási képességének, hajlandóságának és lehetőségének elősegítését célozzák. 

Az aktív eszközök elnevezésből is könnyedén kikövetkeztethető, hogy a cél elsősorban a 

foglalkoztatás helyzetének aktív befolyásolása. A foglalkoztatás növelésének elérését az 

álláskeresők képzése, valamint a munkaadók foglalkoztatási lehetőségének növelésével 

lehet megvalósítani. A foglalkoztatáspolitika céljainak végrehajtásában fontos szerepet ját-

szik az aktív eszközöknek az alkalmazása. Az aktív eszközök funkciója, és ebből adódó 

jelentősége is az, hogy érdemleges, tartós megoldást kíván adni a munkaerőpiaci feszült-

ségekre. Ezek az eszközök elsősorban a munkahely-teremtésre és az elkerülhető munka-

hely-megszüntetés támogatására, illetve a mobilitási esély és mobilitási képesség javítá-

sára irányulnak. Kialakításuk, működtetésük általában jelentős és többnyire csak hosszabb 

távon megtérülő befektetést igényel a társadalom részéről, a passzív eszközökhöz képest 

mégis ezt tekinthetjük a jobb, a hatékonyabb megoldásnak, mert ennek nyomán csökken-

het a munkanélküliség, javulhat a munkaerőpiac egyensúlya. Ezért is tartjuk jelentősnek a 

foglalkoztatási törvénynek azt az alapelvét, amelyben az aktív eszközök alkalmazását 

hangsúlyozza. (Kertész 2020, 36)  

Aktív eszközök ma Magyarországon az Flt. alapján:  

– Foglalkoztatás bővítését szolgáló támogatások (célja, hogy a munkáltatókat törvé-

nyileg meghatározott támogatásokban részesítse, amennyiben egy bizonyos tár-

sadalmi réteg foglalkoztatását lehetővé teszik. Ezen támogatás révén bővíthető a 

foglalkoztatás, méghozzá olyan módon, hogy az egyébként hátrányosabb helyzet-

ben lévő egyének foglalkoztatása, munkaerőpiacra történő bevonása megtörténik.) 

– Képzések elősegítése (államilag támogatott formában megvalósított képzések mö-

gött az az elgondolás áll, hogy az álláskeresőnek sokkal jobbak az esélyei a mun-

kahelytalálásra, ha részesül a megfelelő képzésekben, különösen, ha esetlegesen 

hiányszakmák betöltésére irányuló képzéseken vehet részt. Az Ftv. meghatározza, 

hogy az állami foglalkoztatási szerv által felajánlott képzésekre jelentkezőknek mi-

lyen feltételeknek kell megfelelniük) 
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– Munkaerőpiaci szolgáltatások (pl.: munkaerő-közvetítés, különböző tanácsadások) 

– Munkaerőpiaci programok támogatása (a Nemzeti Foglalkoztatási Alap előre meg-

határozott, összetett célok érdekében biztosíthatja olyan programok megvalósítá-

sának pénzügyi fedezetét, amelyek térségi foglalkoztatási célok megvalósítására, 

munkaerő-piaci folyamatok befolyásolására, valamint a munkaerő-piacon hátrá-

nyos helyzetben lévő rétegek foglalkoztatásának elősegítésére irányulnak.) 

– Az álláskeresők vállalkozóvá válását elősegítő támogatás (támogatás nyújtható 

annak az álláskeresőnek, valamint rehabilitációs ellátásban részesülő személynek, 

aki munkaviszonyon kívüli tevékenységgel gondoskodik önmaga foglalkoztatásá-

ról, ideértve azt is, aki vállalkozást indít, vagy vállalkozáshoz csatlakozik)Munka-

helyteremtés és munkahelymegőrzés támogatása (támogatás nyújtható új munka-

helyek teremtéséhez, a meglévő munkahelyek megtartásához, a foglalkoztatási 

szerkezetátalakítás elősegítéséhez, valamint a munkaerő szakmastruktúrájának 

korszerűsítéséhez fűződő foglalkoztatáspolitikai célok elérése érdekében.) 

– Egyes általánostól eltérő foglalkoztatási formák támogatása (támogatás nyújtható 

a részmunkaidős, valamint olyan foglalkoztatáshoz, amelynek során a munkavég-

zés a foglalkoztató székhelyéhez, telephelyéhez nem tartozó helyen, számítás-

technikai eszköz felhasználásával történik) 

Az alternatív foglalkoztatási formák foglalkoztatáspolitikai lehetőségei 

Az alternatív foglalkoztatási formák fogalmáról 

A szerződési szabadság munkaviszonyban értett dominanciája a típusválasztás sza-

badságán keresztül ‒ noha számos kényszert is elszenvedve ‒ tulajdonképpen egy köz-

ponti rendezőelvet tartalmaz, mégpedig azt, hogy a felek között létesülő jogviszony viselje 

magán a munkaviszonyokra hagyományosan jellemző tartalmi elemeket, pontosabban 

azoknak legalább egy részét. (Zaccaria–Kiss–Bankó 2020, Kiss 2014, 46-47 és 68-69; Kiss 

2007, 2-4 és 6-7) Lehetséges ugyanis, hogy a döntően atipikus elemekből építkező speci-

ális munkajogviszonyok tartalmi esszenciája már túlmutat a munkajogi dogmatikai kerete-

ken – sőt, az olyan látványos esetekben, mint például a később kifejtendő munkaerő-köl-

csönzés, ez voltaképpen szükségszerű fogalmi elem ‒, de érzékelhető egyfajta ragaszko-

dás, egyfajta implicit visszatérési kényszer a hagyományos jogviszony-klasszifikációs elvá-

rás-rendszerhez, ami persze sok esetben akár félrevezető is lehet a szabályozás megér-

tése kapcsán. [Mt. 214. § (1) bekezdés a) pont; Gyulavári 2014, 1-5]  

Ugyanakkor a szerződési szabadság kulcsfontosságú premisszája mellett olyan gaz-

dasági, piaci törvényszerűségek is láthatók a munkaviszonyok jelenkori transzformációja 

során, mint amelyek néhány évtizede a „hagyományos”, bevett atipikus munkavégzési for-

mákra voltak jellemzők elsősorban. (Bankó 2010, 61-75) A kérdés persze a megközelítés 
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újdonsága mellett változatlan, hiszen nem biztos az sem, hogy a munkaerőpiac szereplői-

nek gazdasági érdeke és szerződési akarata egybeesik, és az adott gazdasági tevékeny-

ség elvégzésére éppen – a hagyományos értelemben vett – munkajogviszonyt kívánnak 

létesíteni. Ha ugyanis ebben biztosak lehetnénk, azaz, hogy pusztán formális jogi szem-

pontból tapasztalható némi bizonytalanság a munkavégzésre irányuló jogviszonyok egyes 

kategóriái között, a feleket megillető szerződési szabadság ekkor bontakozhatna ki igazán. 

Ugyanis a munkaviszony laza fogalmi és tartalmi keretei között mutatis mutandis szinte 

jelentőséggel sem bírna az a kérdés, hogy atipikus, tipikus, platform alapú, online (interne-

tes), otthoni, stb. típusú munkavégzés-e a szerződés tárgya, ugyanis a legalapvetőbb jog-

alkotói elvárásokon, garanciális elemeken túl valójában nem ütközhetne a jogi szabályozás 

által szükségszerűen konstruált akadályokba a felek gazdasági érdeke és valódi szerződési 

akarata. (Gyulavári 2019, 104-106; Gyulavári 2018, 83-95; Pál L. 2018, 56-59.; Molnár 

2020, 38-46) Ez utóbbi gondolatmenetre nézve láthatunk szakirodalmi álláspontokat, de 

azzal is számolnunk kell, hogy a jelenlegi jogi környezetben ez inkább csupán hipotetikus 

elképzelés. (Lásd az átfogó, újszerű megközelítést: Kiss 2020). A munkaerőpiaci, munka-

jogi, társadalombiztosítási szabályok ugyanis sokkal szigorúbb szemléletet képviselnek, 

márpedig ez által az eredetileg felvázolt, hagyományos jogviszony-klasszifikációs dilemma 

kerül előtérbe.  

Amint az már a korábbi fejezetben írtakból is kikövetkeztethető, megalapozottnak mu-

tatkozik az a tézis, miszerint ha az atipikus foglalkoztatási jogviszonyok meghatározásával 

kapcsolatban disszenzus mutatkozik, úgy az egyes típusok meghatározásával és kategori-

zálásával sem lehet egyértelmű álláspontot elfoglalni. Mindazonáltal jelen tanulmány célja 

az, hogy a különféle atipikus elemeket mutató munkavégzésre irányuló jogviszonyokat be-

mutassa, erre tekintettel jelen kutatásban azon atipikus munkaviszonyok kapnak helyet, 

melyek valamely sajátosságuknál fogva különös népszerűségnek örvendenek a jogalkotók 

és a munkaerőpiaci szereplők körében. Módszertani szempontból tehát – szükség szerint 

– egymás mellett jelenítjük meg a következőkben a magyar munkajogi és az uniós jogi 

szabályozás alapköveit, valamint a garanciális minimumelvárások talán legfőbb forrásának 

tekinthető nemzetközi munkajogi (NMSZ) sztenderdeket. A vizsgálattal 

szabályozásmódszertani sajátosságok feltárása a célunk, illetőleg megkíséreljük kontex-

tusba helyezni a modern, XXI. századi – „új atipikus” – munkavégzésre irányuló jogviszo-

nyok legfőbb munkajogi dilemmáit mintegy kifejtve az előképül szolgáló koncepcionális ala-

pok esszenciáját. (Zaccaria–Kiss–Bankó 2020.)  
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MUNKAJOGI ISMERETEK A SZÁLLÍTÁSI ÁGAZATBAN (ÍRTA: BANKÓ ZOLTÁN) 

Az alapvető munkajogi ismertek áttekintése 

A munkajogi szabályok általában ismertek azok számára, akik hosszabb ideje munka-

viszonyban állnak, a munkaerő-piacra belépő fiatalok első tapasztalatai a foglalkoztatás jogi 

környezetéről az első jogviszony keletkezésekor jönnek. Ezért alapvető fontosságú, hogy 

már az első jogviszony keletkezésekor tisztában legyenek az alapvető munkajogi normák-

kal, milyen jogok és kötelességek jelentkeznek a munkajogviszonyban. A munkajogvi-

szonyból származó jogok és kötelességek tárháza széles, kezdődik a jogviszony létesíté-

sével és egészen a munkajogviszony megszüntetésének szabályaiból származó jogokkal 

és kötelességekkel zárul. Az alábbiakban e két jogintézményből eredő alapvető jogok és 

kötelességek felvázolása történik meg, azzal, hogy egy didaktikus képzési struktúra a két 

szélső pont közötti jogok és kötelességek közötti, a munkajogviszony teljesítésével kapcso-

latos jogok és kötelességek részletes feldolgozásával lehet teljes. 

Az életkor a munkajogi normákban – a fiatalok foglalkoztatásának jogi keretei 

A magyar jog is arra jog törekszik, hogy a fiatalok a tanulás befejezése és az állásra 

való pályázás során megkülönböztetésben és egyenlőtlen bánásmódban ne részesüljenek 

koruk és tapasztalatlanságuk okán. Ennek érdekében a fiatalok különböző módokat dol-

goznak is, amelyek a továbbképzéstől a szakmai gyakorlaton át – az alacsonyabb készsé-

geket és képzettséget igénylő munkahelyek kereséséig terjednek. Mások pedig a foglal-

koztatás felé vezető úton arra kényszerülnek, hogy visszafelé tegyenek egy lépést: vissza-

menjenek az iskolába: pl. hogy visszatérjenek az oktatásba, vagy visszaköltözzenek a szü-

leikhez. (Csillag ‒ Hermann ‒ Scharle 2018, Nemzetgazdasági Minisztérium 2014, 

Vysotskaya, 2017) 

A magyar munkajog a munkaerőpiacra való belépéskor fokozott figyelemmel van a 

fiatal munkavállalóra, speciális védelmi szabályok határozzák meg foglalkoztatásukat. 

Emellett figyelemmel az Flt. általános diszkrimináció-tilalmat rögzítő rendelkezésére is, 

amely alatt az életkor szerinti diszkrimináció tilalmát is érteni kell. A jogalkotás arra törek-

szik, hogy a fiatalok munkavállalókká válásuk során ne szembesüljenek koruk miatti hátrá-

nyos megkülönböztetéssel a bérezés során, a pozíciók elérhetőségénél, a munkahelyi bá-

násmódnál, az elismerésnél és a védettségnél. 

A 94/33/EK irányelvet és a magyar szabályokat vizsgálva helyénvaló az a megállapí-

tás, mely szerint a hazai szabályozás megfelel az irányelv tartalmának. Tulajdonképpen az 

bizonyítja a legjobban a gyermekek, fiatalkorúak foglalkoztatásával kapcsolatos védelem 

alapvető, nemzetközileg elfogadott jellegét, hogy a magyar és a közösségi szabály tartal-

mának nagyfokú hasonlósága már az irányelv megszületésekor, mindenféle harmonizáló 
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aktus nélkül is fennállt. A 94/33/EK irányelv tartalmának magyar jogrendhez való közelítése 

érdekében a jogalkotó többször is alakított a fiatalokra vonatkozó munkajogi szabályokon 

1997 óta, mely törvénymódosítások a fentiek tükrében inkább mondhatóak részletkérdése-

ket érintő finomításoknak, mint koncepcionális, átfogó változtatásoknak. 

Magyarország Alaptörvényének XVIII. cikke szerint gyermekek foglalkoztatása – testi, 

szellemi és erkölcsi fejlődésüket nem veszélyeztető, törvényben meghatározott esetek ki-

vételével – tilos. Magyarország külön intézkedésekkel biztosítja a fiatalok és a szülők mun-

kahelyi védelmét. Az Alaptörvény rendelkezéseit a munka törvénykönyvéről szóló 2012. évi 

I. törvény (a továbbiakban: Mt.) egyrészt a munkavállalási képesség szabályozásával más-

részt a foglalkoztatott fiatalokra vonatkozó speciális védelmi szabályok rögzítésével konk-

retizálja. 

Az Mt. 34. § (2) bekezdése a munkavállalási képesség általános feltételeként a tizen-

hatodik életév betöltését határozza meg. A nemzeti köznevelésről szóló 2011. évi CXC. 

törvény 45. § (3) bekezdése értelmében a tankötelezettség a tanuló tizenhatodik életévének 

betöltéséig tart. (A sajátos nevelési igényű tanuló tankötelezettsége meghosszabbítható 

annak a tanítási évnek a végéig, amelyben a huszonharmadik életévét betölti. A tankötele-

zettség meghosszabbításáról a szakértői bizottság szakértői véleménye alapján az iskola 

igazgatója dönt.) 

Az Mt. 34. § (2) bekezdés második mondata értelmében meghatározott feltételek ese-

tén a foglalkoztatás mintegy abszolút alsó határa ennél az életkornál alacsonyabb is lehet. 

A rendelkezés személyi hatálya az a tanuló, aki nappali rendszerű képzés keretében folytat 

tanulmányokat, és tizenötödik életévét betöltötte. A nemzeti köznevelésről szóló 2011. évi 

CXC. törvény (a továbbiakban: Nkt.) 27. § (1) bekezdése értelmében, az iskolában a neve-

lés-oktatást – ha e törvény másképp nem rendelkezik – a nappali oktatás munkarendje 

szerint a kötelező és választható, egyéni és csoportos, tanórai és egyéb foglalkozások, a 

kollégiumban a kötelező és választható, egyéni és csoportos foglalkozások keretében cso-

portbontásokkal kell megszervezni (a továbbiakban: nappali rendszerű iskolai oktatás). Az 

Nkt. 27. § (7) bekezdése ugyanakkor akként rendelkezik, hogy a beilleszkedési, tanulási, 

magatartási nehézség vagy a sajátos nevelési igény miatt a szakértői bizottság véleménye 

alapján, vagy súlyos betegség miatt magántanulóként tanulmányokat folytatók egyéni fog-

lalkozás keretében történő felkészítésére az iskolának tanulónként az osztályok heti időke-

retén felül átlag heti tíz óra áll rendelkezésére. Az időkeret az egyes hetek és tanulók között 

átcsoportosítható. 

Az Mt. 34. § (2) bekezdése az iskolai szünet alatti munkavégzés lehetőségét biztosítja 

a tanuló számára. Az Nkt. 30. § (1) bekezdése rendelkezik a nyári szünetről, amelynek 

tartama az utolsó tanítási napot követően legalább hatvan – szakképző iskolában legalább 
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harminc – összefüggő nap. A törvény egyéb, hosszabb tartamú konkrét szünetről nem ren-

delkezik. Mindesetre feltételezhető, hogy a jövőben is lesz ilyen jellegű szünet, hiszen a 

nemzeti köznevelésről szóló 2011. évi CXC. törvény 28. § (3) bekezdése „évközi szünetek-

ről” szól. Mivel a törvény 27. §-a a tanulmányokat magántanulóként folytató személy egyéni 

foglalkoztatását szintén az iskolai keretek között helyezi el – függetlenül attól, hogy a ren-

delkezésre álló időkeret az egyes tanulók között átcsoportosítható –, olybá tűnik, hogy a 

magántanulók is a nappali iskolarendszerű képzésben vesznek részt. Mindebből követke-

zően – álláspontunk szerint – az Mt. 34. § (2) bekezdése kiterjed az ilyen jellegű képzésben 

részt vevő magántanulókra is. 

Az Mt. 34. § (3) bekezdése a tartalmazza azon kivételt, mely szerint meghatározott 

tevékenységekre a tizenhatodik életévét be nem töltött személyek is foglalkoztathatóak. 

Eszerint gyámhatóság engedélye alapján a jogszabályban meghatározott kulturális, művé-

szeti, sport-, hirdetési tevékenység keretében a tizenhatodik életévét be nem töltött személy 

is foglalkoztatható. Ilyen jogszabály csak a sportcélú foglalkoztatás tekintetében lépett ha-

tályba, az Mt. 34. § (3) bekezdésében említett kulturális, művészeti, hirdetési tevékenysé-

gekre munkaviszony még hatósági engedély alapján sem létesíthető. A tanköteles fiatal 

munkavállaló sportcélú foglalkoztatásáról szóló 7/2001. (X. 4.) ISM rendelet szerint a tan-

köteles fiatal munkavállaló munkaviszonyban, illetve munkavégzésre irányuló egyéb jogvi-

szonyban hivatásos sportolóként azokban a sportágakban foglalkoztatható, amelyekben 

hivatásos versenyrendszer működik. A foglalkoztatáshoz a gyámhatóság engedélye, to-

vábbá a tizenhatodik életévét be nem töltött tanköteles fiatal munkavállaló esetén a törvé-

nyes képviselő hozzájárulása szükséges. A gyámhatósági engedély iránti kérelemhez csa-

tolni kell a munkaviszonyt vagy munkavégzésre irányuló egyéb jogviszonyt létesítő okirat 

tervezetét, illetve a jogviszony létesítésére vonatkozó előzetes írásbeli megállapodást, a 

szakszövetség igazolását a sportági hivatásos versenyrendszer működtetéséről, a szak-

szövetség nyilatkozatát arról, hogy a sportágban a tanköteles fiatal munkavállaló hivatásos 

sportolókénti foglalkoztatására lehetőség van, a sportegészségügyi alkalmasságról szóló 

orvosi igazolást. 

Az Mt. alkalmazása körében fiatal munkavállaló a tizennyolcadik életévét be nem töltött 

munkavállaló [Mt. 294. § (1) bekezdés a) pont.]. A törvény tradicionálisnak nevezhető sza-

bályai – a nemzetközi normákkal összhangban – egyrészt fokozott védelmi rendelkezése-

ket rögzítenek, másrészt többletjogosultságokat biztosítanak. 

A fiatal munkavállaló számára éjszakai munka, valamint rendkívüli munkaidő nem ren-

delhető el. A fiatal munkavállaló napi munkaideje legfeljebb nyolc óra lehet és a több mun-

kaviszony keretében történő munkavégzés munkaidejét össze kell számítani. A fiatal mun-

kavállaló számára legfeljebb egy heti munkaidőkeretet lehet elrendelni, négy és fél órát 
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meghaladó beosztás szerinti napi munkaidő esetén, legalább harminc perc, hat órát meg-

haladó beosztás szerinti napi munkaidő esetén, legalább negyvenöt perc munkaközi szü-

netet, legalább tizenkét óra tartamú napi pihenőidőt kell biztosítani [Mt. 114. § (1)–(3) be-

kezdés]. 

A fiatal munkavállaló esetében az Mt. 105. § (2) bekezdésében rögzített heti pihenő-

napok egyenlőtlen beosztására vonatkozó szabály nem alkalmazható, így a 105. § (1) be-

kezdése szerint (egyenlőtlen munkaidőbeosztás esetén is) a fiatal munkavállalót hetenként 

két pihenőnap illeti meg. Szintén nem alkalmazható az Mt. 106. § (3) bekezdésében foglalt 

kivételes heti pihenőidő szabály. Ezért, ha a fiatal munkavállaló egyenlőtlen munkaidő be-

osztásban kerül alkalmazásra, számára a heti pihenőnapok helyett hetenként legalább 

negyvennyolc órát kitevő, megszakítás nélküli heti pihenőidőt kell biztosítani [Mt. 106. § (1) 

bekezdés]. A fiatal munkavállalónak évenként öt munkanap pótszabadság jár, utoljára ab-

ban az évben, amelyben a tizennyolcadik életévét betölti [Mt. 119. § (1) bekezdés]. 

A munkajogviszony létrejötte az első munkaszerződés megkötésekor – belépés 

a munkaerőpiacra, jogok és kötelességek a megállapodás megkötésekor 

A munkaerő-piacra belépő fiatal munkavállaló első alkalommal a munkaszerződése 

megkötésekor találkozik a munkajogi szabályrendszerrel. A megkötendő munkaszerződés 

tartalma tükrözi azokat a foglalkozáspolitikai elképzeléseket, amelyeket a munkaerő-piacon 

elhelyezkedők jogviszonyában követendőnek tart a jogalkotó. (A munkaerőpiacon fennálló 

egyenlőtlenségek a szakképzettség, képzettség, munkakörtípus, munkatapasztalat stb. te-

rületén mutatkozhatnak meg. A munkáltatóknak elsősorban a fiatalok munkaerőpiacra tör-

ténő belépésének folyamatára, másodsorban pedig az újonnan belépett fiatal munkaválla-

lók társadalmi beilleszkedésére érdemes figyelemmel lenni. A függő munkaszabályozása 

bizonyos korlátokat állít a felek elé, ezeknek a korátoknak a nagysága, jellege az adott 

foglalkozáspolitikai döntések függvénye. A munkaszerződés a munkáltató és a munkavál-

laló kölcsönös és egybehangzó akaratnyilatkozata, kétoldalú kötelmet keletkeztet. (Bankó–

Berke‒Kiss 2017, 95) 

A munkaszerződés sajátos jogviszony-szabályozó: a létrehozandó munkajogviszony 

tartalmát meghatározza, azonban a munkaszerződés a munkajogviszony tartalmának nem 

kizárólagos alakítója: a munkajogviszonyból származó jogokat és kötelességeket a mun-

kaszerződésen kívül jogszabályok, kollektív szerződés is alakítja, alakíthatja. (Román 

1996, 65; Dernóczi–Ferencz-Göndör–Trenyisán 2018, 41) 

A munkaszerződés tartalmi elemeit a felek megállapodásai alkotják. A munkajogot 

meghatározó szerződési elv lényegéből következően a szerződés tartalmát kizárólag a 

munkaszerződést megkötő felek megállapodásai képezik. (Kiss 2005, 90) Az a tény azon-

ban, hogy a munkaszerződés tartalmát a felek akarata határozza meg, nem jelent feltétlen 
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szerződéses liberalizmust, a felek megállapodási szabadsága a munkaszerződés tartalmá-

nak kialakítása tekintetében nem korlátlan. A szerződéses szabadság határait egyrészről 

jogszabályok, másrészről kollektív szerződések vonják meg. (Kiss 2005, 90) 

A felek akaratszabadsága ebben a tekintetben azt jelenti, hogy amennyiben munka-

szerződést kívánnak kötni, ezekben a tartalmi elemekben meg kell állapodniuk. (Kiss 2005, 

90-91) A munkaszerződés objektíve lényeges tartalma az alapbérben és a munkakörben 

való megállapodás. [Mt. 45. § (1) bek.] Emellett a munkaszerződésnek tartalmaznia kell a 

felek lényeges (azonosításhoz szükséges) adatait, ezt a követelményt az Mt. a megállapo-

dásra vonatkozó szabályoknál rögzíti: a munkáltató köteles a megállapodás írásba foglalá-

sáról gondoskodni és ennek egy példányát a munkavállalónak átadni. (Dernóczi–Ferencz-

Göndör–Trenyisán 2018, 38) A megállapodásban meg kell jelölni a felek nevét, továbbá a 

megállapodás teljesítése szempontjából lényeges adatait. [Mt. 23. § (1)-(2) bek.]  

A munkaszerződés egyik objektíve lényeges, mellőzhetetlen tartalmi eleme a munka-

vállaló munkakörében való megállapodás. A munkaszerződésben a feleknek meg kell álla-

podniuk a munkavállaló munkakörében. [Mt. 45. § (1) bek.] A munkakörben való megálla-

podás azoknak a feladatoknak a meghatározását jelenti, melyeket a munkavállaló munka-

jogviszonya alapján végezni köteles. A munkakör a munkavállaló által a munkaszerződés 

alapján végzendő munkák köre, tágabb feladatcsoport, feladatok összessége. A felek a 

munkakört munkaszerződésben néhány szóval, vagy részletesebb leírással is megállapít-

hatják. (Gyulavári 2012, 141) 

A munkakör a munkavállaló által végzendő tevékenységtípusokat foglalja magába. A 

meghatározása során figyelemmel kell lenni arra, hogy a munkakör megnevezéséből kitűn-

jön annak tartalma is. Azonban nem szükséges az, hogy a munkakörbe tartozó feladatok a 

munkaszerződésben meg legyenek jelölve. A munkavállaló munkakörét nem lehet úgy 

meghatározni, hogy az olyan mértékben általános legyen, hogy az elvégzendő munkák 

köre és jellege ne legyen megállapítható. (BH2015. 78.; Dernóczi–Ferencz-Göndör–

Trenyisán 2018, 38) 

A munkakör nem jelenti a szolgáltatás konkretizálását, a munkakör általában munka-, 

illetve feladatösszességként jelentkezik, amelynek konkretizálása a munkáltató feladata. A 

munkavállaló köteles a munkáltató irányítása alapján munkát végezni, a munkavállaló ol-

daláról a munkakör nemcsak az irányítási, konkretizálási jogban fejeződik ki, hanem a fog-

lalkoztatási kötelességben, amely szintén egy elhatároló ismérv. [Mt. 42. § (2) bek.]; 

(Bankó–Berke–Kiss 2017, 207) 

A munkakör nem azonos az úgynevezett FEOR (Foglalkozások Egységes Osztályo-

zási Rendszere) számmal. A munkakör megnevezése nem pótolható a FEOR-szám meg-

határozásával, FEOR-szám alapján sorolható be a munkavállaló a Központi Statisztikai Hi-
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vatal által létrehozott statisztikai adatbázisba, azonban a munkaviszony teljesítése szem-

pontjából nem releváns a besorolás. Természetesen annak nincs akadálya, hogy ameny-

nyiben a FEOR-számhoz tartozó meghatározás a munkakör megnevezésére vonatkozó 

követelményeknek megfelel, úgy a felek a munkakört így jelöljék meg a munkaszerződés-

ben. (Dernóczi–Ferencz-Göndör–Trenyisán 2018, 38) 

A munkaszerződés másik objektíve lényeges, mellőzhetetlen tartalmi eleme az alap-

bérben való megállapodás, a munkaszerződésben a feleknek meg kell állapodniuk a mun-

kavállaló alapbérében. [Mt. 45. § (1) bek.] Az alapbér az a díjazás, amelyre a munkaválla-

lónak munkajogviszonya alapján időszakonként ismétlődően követelési joga van. Az alap-

bérben való megállapodás korlátja a kötelező legkisebb munkabér, alapbérként legalább a 

kötelező legkisebb munkabért kell meghatározni, az alapbért időbérben kell megállapítani. 

[Mt. 136. § (1)-(2) bek.] 

Az alapbér meghatározása a felek megállapodására van bízva, azonban a törvény az 

alapbér megállapítása során alsó korlátot állít a felek megállapodásának. Így a felek meg-

állapodása szerinti alapbér teljes munkaidős foglalkoztatás esetén nem lehet kevesebb, 

mint a kötelező legkisebb munkabér (minimálbér) vagy – a legalább középfokú iskolai vég-

zettséget, illetve középfokú szakképzettséget igénylő munkakörben foglalkoztatott munka-

vállaló esetén – a garantált bérminimum. (Dernóczi–Ferencz-Göndör–Trenyisán 2018, 38) 

A munkaszerződés egyik kötelező tartalmi eleme a munkavállaló munkahelyében való 

megállapodás. A munkavállaló munkahelyét a munkaszerződésben kell meghatározni, en-

nek hiányában munkahelynek azt a helyet kell tekinteni, ahol a munkavállaló munkáját szo-

kás szerint végzi. [Mt. 45. § (3) bek.] Ez a megállapodási elem a munkaszerződés kötelező 

tartalma, a munkahelyben való megállapodás hiánya sem a hatálytalanság, sem az érvény-

telenség jogkövetkezményét nem vonja maga után. (Kardkovács 2014, 117) 

A munkahely mindazoknak a helyeknek az összességét jelenti, ahol a munkavállaló-

nak a munkajogviszonyból származó kötelezettségét teljesítenie kell. (Bankó–Berke‒Kiss 

2017, 210) A munkavégzés helyét földrajzilag kell meghatározni. (Dernóczi–Ferencz-Gön-

dör–Trenyisán 2018, 43) Alapvetően három lehetséges mód kínálkozik a feleknek a mun-

kahely meghatározására: az egyik, hogy egy konkrét földrajzilag megjelölt helyet rögzítenek 

(székhely, telephely pontos címe). A másik lehetőség, hogy több azonosítható helyet jelöl-

nek meg (több telephely például). Végül meghatározhatják a munkahelyet nagyobb földrajzi 

egység megnevezésével is, amely lehet például meghatározott megye, vagy ország terü-

lete. (Gyulavári 2012, 144) 

A munkahely meghatározásának a munkáltató munkahelyen kívüli munkavégzésre 

való utasítása szempontjából van jelentősége. A munkahelyen kívüli teljesítésre utasítás 

ahhoz képest értelmezendő, hogy a munkahely hogyan került meghatározásra a munka-

szerződésben. A munkáltató a munkaszerződésben meghatározott munkahelyen belüli 
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munkavégzésre időbeli korlát és indokolás nélkül utasíthatja a munkavállalót, míg a mun-

kaszerződésben megállapított munkahelyen kívül csak indokolt esetben és a törvényben 

meghatározott időbeli korláttal. (Bankó–Berke‒Kiss 2017, 210) 

Míg a szerződéses munkahely azt jelenti, hogy a munkavállalónak a munkaszerződés 

alapján rendszerint hol kell munkavégzési kötelességét teljesítenie, addig a teljesítési hely 

az adott időpontban történő de facto teljesítés konkrét helyét jelöli. Jogi relevanciája mind-

kettőnek van. Amennyiben a felek több munkahelyet kötnek ki szerződéses munkahelyként, 

nem elegendő ezek szerződésben való feltüntetése, hanem az is szükséges, hogy több 

munkahely esetén e munkahelyeket kellő pontossággal meghatározzák a felek. Sok eset-

ben a munkakör mintegy determinálja azt, hogy a munkavégzés nem egy konkrét földrajzi 

helyen fog történni (például gépkocsivezető), ebben az esetben is szükséges pontosan rög-

zíteni a munkahely földrajzi kereteit. (BH2000. 173)  

A munkaszerződés kötelező tartalmi eleme a munkajogviszony tartamában való meg-

állapodás. A feleknek munkaszerződésükben rögzíteniük kell azt, hogy milyen időtartamra 

(határozott vagy határozott időtartamra) kívánják a munkajogviszonyt létrehozni. Az Mt. 

megfogalmazása szerint a munkaviszony tartamát a munkaszerződésben kell meghatá-

rozni. Ennek hiányában a munkaviszony határozatlan időre jön létre. [Mt. 45. § (2) bek.] A 

határozatlan idejű munkajogviszony a szokásos, tipikus, ehhez képest a határozott idejű 

munkajogviszony atipikusnak tekinthető: amennyiben a felek akarta erre irányul, ebben a 

munkaszerződésben kifejezetten, eshetőleges tartalmi elemként meg kell állapodniuk. A 

határozott idejű munkajogviszonyról lásd az eshetőleges tartalmi elemekről szóló részt, il-

letve az atipikus munkajogviszonyokról szóló fejezetet. 

A munkaszerződés kötelező tartalmi eleme a munkaviszony kezdő időpontjában való 

megállapodás. A munkaviszony kezdetének napját a munkaszerződésben kell meghatá-

rozni. (Mt. 48. §) A kötelező tartalmi elemek sajátossága, hogy az azokban való megálla-

podás hiánya nem eredményezi a szerződés érvénytelenségét és a jogszabály pótolja a 

felek megállapodását, ha az elmarad: megállapodás hiányában a munkaviszony kezdete a 

munkaszerződés megkötését követő nap. Annak, hogy a munkaszerződésből mikor kelet-

kezik a munkajogviszony, nem csak a felek munkajogviszonyból származó jogai és köte-

lességei szempontjából van nagy jelentősége, hanem társadalombiztosítási jogi, adójogi 

szempontból is.  

A munkaszerződés eshetőleges tartalmi elemeinek kifejezettnek kell lennie, írásbeli-

séggel nyomatékosítandók. (Román 1996, 110) Specialitásuknál fogva tipikusan szubjektív 

jellegű lényeges tartalmi elemei a munkaszerződésnek. (Dernóczi–Ferencz-Göndör–

Trenyisán 2018, 43) A munkaszerződés leginkább gyakori akcidentáliái például: a részmun-

kaidőben, a határozott idejű munkajogviszony létesítésében, továbbá a munkajogviszony 

kezdetében, valamint hosszabb felmondási időben való megállapodás. (Román 1996, 110) 
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A munkaszerződésben a felek – a munkaviszonyra vonatkozó szabályok keretei között 

– bármely egyéb kérdésben is megállapodhatnak. A felek kiköthetik valamely kollektív szer-

ződés alkalmazását a munkaszerződésben akkor is, ha a munkáltatóra egyébként a kollek-

tív szerződés hatálya nem terjed ki. Természetesen az ilyen kikötés a kollektív szerződés 

azon rendelkezése tekintetében érvényes, amely a munkavállalóra nézve kedvezőbb ren-

delkezést tartalmaz. 

A próbaidő az egyik leggyakrabban alkalmazott és részletesen szabályozott 

eshetőleges tartalmi elem. A próbaidő a munkaviszony elején fennálló olyan időszak, 

amelynek célja, hogy a felek megismerhessék egymást. (Dernóczi–Ferencz-Göndör–

Trenyisán 2018, 45) A próbaidő lehetőséget ad arra, hogy a munkaviszony kezdetén fel-

mérhessék, a szerződés mindkét fél számára beváltja-e az ahhoz fűzött reményt. (Gyula-

vári 2012, 146) A munkaszerződésnek hatályossági feltétele a próbaidő kikötése. A feltétel 

ugyanis maga a próba, illetve a kipróbálás nem eredménytelensége. (Román 1996, 119) A 

próbaidő funkciója abban áll, hogy fennállása alatt a felek megbizonyosodhassanak arról, 

hogy a munkaviszony beváltja-e az ahhoz fűzött elvárásaikat. (Hajdú–Kun 2014, 129) 

A próbaidő lehetőséget ad arra, hogy a felek megismerjék egymás elvárásait, képes-

ségeit, ezért lényege a rövid időtartam és az indokolás nélküli, azonnali hatályú megszün-

tetés. (Gyulavári 2012, 147) A próbaidős foglalkoztatás során megvalósítandó kipróbálást 

meg kell különböztetnünk a bizonyos munkakörökben alkalmazás előtt lehetséges és szo-

kásos egyszeri kipróbálástól, amelynek eredményeként kerül csak sor egyáltalán a munka-

szerződés megkötésére. (Román 1996, 119-120) A gyakorlatban elterjedt, hogy a munka-

viszony létesítését megelőzően ún. kipróbálás céljából ténylegesen munkavégzést várnak 

el a munkavállalótól. A munkaügyi bíróságok gyakorlata értelmében az ilyen „próbamunka” 

keretében történő foglalkoztatás munkaviszonynak minősül. (EBH 2001. 2.)  

A próbaidő bontófeltétel jellegével van összhangban az, hogy a próba sikertelensége 

esetén azonnali hatályú megszüntetés csak egy egyszerű deklaratív nyilatkozat, bármelyik 

fél részéről tehető, indoklást nem igénylő puszta hivatkozásnak minősül arra nézve, hogy 

a bontó feltétel beállt s ezért a munkaszerződés hatálya megszűntnek tekintendő. (Román 

1996, 120) 

A próbaidő kikötésével mind a munkáltató, mind a munkavállaló lehetőséget nyer arra, 

hogy meggyőződjön a szerződésben vállalt kötelezettségek teljesítéséről, elvárásoknak 

való kölcsönös megfelelésről. Nagy jelentősége a próbaidő jogintézményének különösen a 

munkáltatói rendes felmondás szabályainak tükrében van, a munkáltatói rendes felmondás 

korlátaihoz képest jelent nagyfokú szabadságot a próbaidő tartama. (Bankó–Berke‒Kiss 

2017, 211) 
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A próbaidő kikötésére munkaszerződésben a munkaviszony kezdetétől számított idő-

tartamra van lehetőség. A megfogalmazás igyekszik a korábbi jogszabályban rögzített fo-

galomhasználati bizonytalanságot kiküszöbölni. A rendelkezés két követelményt támaszt a 

próbaidő kikötésével kapcsolatosan: egyrészről, amennyiben a felek próbaidőt kívánnak 

kikötni, akkor azt írásban kell megtenniük és a munkaszerződésbe kell foglalniuk; másrész-

ről erre a kikötésre csak a munkajogviszony létesítésekor van lehetőség, későbbi időpont-

ban erre már nem kerülhet sor. A jogalkotó munkaviszony kezdetétől kifejezéssel jelöli ki a 

próbaidő kikötésének lehetséges időpontját. Amennyiben a felek a munkajogviszony kezdő 

időpontját a munkaszerződés megkötéséhez képest egy későbbi időpontra teszik, akkor a 

kikötött próbaidő a jogviszony kezdő napjával indul el. Elképzelhető annak a próbaidő kikö-

tésnek az érvényessége is, amennyiben a későbbi időpontban kezdődő munkajogviszonyt 

keletkeztető munkaszerződésben nem szerepel a próbaidő, de a felek a munkajogviszony 

kezdete előtt megállapítják (módosítják a munkaszerződést), a próbaidő a munkaviszony 

kezdetétől jogszerűen elindulhat. Azonban a jogviszony keletkezését követően („munkába 

lépést” követően) kikötött próbaidőre irányadóak lehetnek a korábbi bírói gyakorlat alapján 

is felállított elvek: a próbaidő kikötését a munkába lépést követően akár néhány napos ké-

sedelemmel sem lehet joghatályosan pótolni. (BH2005. 441.; (Bankó–Berke‒Kiss 2017, 

211) A próbaidő időtartamában a felek állapodnak meg. Munkavállalókat védő garanciális 

jelentősége van annak, hogy a jogalkotó milyen maximális időtartamot enged próbaidőként 

kikötni. Kollektív szerződés felhatalmazó rendelkezése alapján hat hónap hosszúságú pró-

baidő is kiköthető munkaszerződésben. (Dernóczi–Ferencz-Göndör–Trenyisán 2018, 45) 

A kollektív szerződés csupán felhatalmazást ad a munkáltatónak és a munkavállalónak 

arra, hogy a munkaszerződésben legfeljebb hat hónap tartamú próbaidőben állapodjanak 

meg, a kollektív szerződéses megállapodás nem pótolja az egyedi munkaszerződés tartal-

mát. (Bankó–Berke‒Kiss 2017, 212) Abban az esetben, ha a felek objektív okok miatt nem 

voltak képesek egymást megismerni, vagy a megállapított időtartam valójában nem bizo-

nyult elégségesnek, korlátozott mértékben lehetőségük van a feleknek a próbaidő meg-

hosszabbítására. Amennyiben a felek három hónapnál rövidebb próbaidőt kötnek ki, úgy 

legfeljebb egy alkalommal a próbaidőt meghosszabbíthatják. [Mt. 45. § (5) bek.] Lényeges 

azonban, hogy a próbaidő tartama, ebben az esetben sem haladhatja meg a három hóna-

pot. A felek kollektív szerződés felhatalmazása alapján megállapodhatnak hat hónapnyi 

próbaidőben is, azonban a próbaidő meghosszabbítására csak az Mt. 45. § (5) bekezdé-

sében foglalt szabály alkalmazandó. (Bankó–Berke‒Kiss 2017, 212) 
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A MEGNÖVEKEDETT MUNKAÉLETTARTAM KIHÍVÁSAI15 

A fejlett társadalmak egyik jelentős kihívása a születéskor várható élettartam növeke-

dése és az átlagéletkor emelkedése. 

 

 
 

Magyarország sem kivétel ez alól, míg a századfordulón a várható élettartam 36-38 év 

volt, addig ez mára megduplázódott. A férfiak esetében 72 év, míg a nőknél 79 év a várható 

élettartam. Ugyanakkor 1981 óta a lakosság természetes fogyása megállíthatatlan (1993 

óta ez mindig meghaladta a 30.000 főt). 

Az időskor meghatározása tekintetében a különböző nemzetközi szervezetek eltérő 

korhatárokat definiálnak, témánk szempontjából azonban leginkább az OECD által hasz-

náltat célszerű alkalmazni. Eszerint a munkavállaló akkor számít idősnek, ha már belépett 

munkában töltött éveinek második felébe, de még nem érte el a nyugdíjkorhatárt. Praktiku-

san ez azt jelenti, hogy az 50 év felett, még aktívan dolgozó korosztályt tekintik olyan mun-

kavállalói csoportnak, ahol az életkorhoz kötött foglalkoztatás indokoltsága felmerülhet. Et-

től eltér a sérülékeny csoport meghatározás, mely alatt „az egyénre irányadó nyugdíjkorha-

tárt betöltött” foglalkoztatott személyeket kell érteni. 

A demográfiai változások a 2020-as években okozhatják a legjelentősebb negatív 

munkaerő-piaci impulzust, ekkor ugyanis 11 százalékkal eshet vissza a munkaképes ko-

rúak állománya a megelőző évtizedek átlagához képest. Ebben szerepet játszhatnak a 

munka-képes korúak körébe belépő új korcsoportoknál lényegesen nagyobb létszámú ko-

rábbi generációk („Ratkó korszak”) is, akik a 2017-2020-as években érik el a 65 éves kort.  

                                                           
15 Béres (2018) nyomán. 



71 
 

 
 

Az is jól látható, hogy – a korábban inkább piramis alakú – korfa egyre inkább urna 

alakúvá válik, azaz a fogyó népesség mellett a kedvezőtlen korösszetétel változás is sújtja 

a magyar társadalmat és nem utolsósorban a munkaerőpiacot.  

 

 

A lakosság korosodása együtt jár a munkaerő idősödésével. Kevesebb fiatal lép be a 

munkaerőpiacra, míg az idősebbek aránya (55-64 éves korosztály) nő a munkavállalók kö-

zött. 
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A diagramok forrása: KSH, eguides.osha.europa.eu 

„Idősügyi stratégiák” 

Magyarországon az idősödő nemzedékek foglalkoztatási aránya európai összehason-

lításban különösen alacsony, ezért különösen indokolt egy hatékony idősügyi stratégia ki-

alakítása. Az „Európai Unió munkahelyi biztonsággal és egészségvédelemmel kapcsolatos, 

2014–2020-as stratégiájának” idősügyi középpontjában egy Európát átfogó kampány fogal-

mazódik meg. Az Európai Munkavédelmi Ügynökség 2016-17-re kétéves kampányt indított 

„Egészséges munkahelyet minden életkorban” címmel. A kampány célja, hogy egész Eu-

rópában elterjessze az idősödő munkavállalókkal kapcsolatos információkat és a tagálla-

mokban elérhető példák tanulságait. Ösztönözze a munkával töltött élet fenntarthatóságát 

és az egészséges idősödést, valamint hangsúlyozza a munkahelyi megelőzés fontosságát.  

Az időskorban történő foglalkoztatással kapcsolatban, hazánkban különösen erősek a 

negatív sztereotípiák. A munkáltatók (de még inkább a HR stratégák) – különösen az át-

meneti időszakokban – attól tartanak, hogy az idősebb munkavállalók nem képesek meg-

felelni az új kihívásoknak. A hazai viszonyok mellett egészségi állapotuk – különösen a 

közlekedésben és a nehéz fizikai munkát igénylő területeken – nem felel meg a munkakör 

betöltéséhez szükséges követelményeknek.  

A hazai tendenciákat az elmúlt időszakban a munkaerőpiacról történő korai kivonulás 

kultúrája jellemezte, mely részben összefüggött az idősebb munkaerő kevésbé piacképes 

tudásával és rossz egészségi állapotával, és nem utolsósorban a munkáltatók negatív atti-

tűdjével. Az elmúlt években azonban mintha némi szemléletváltozásnak is tanúi lehetnénk. 

Egyre több munkáltató ismeri fel az öregedés pozitív hatásait, mindenekelőtt a lojalitást. 

(Másként fogalmazva egyre inkább szembesülnek az X, Z és Y generációk nagyfokú mobi-

litásával.) 

A szemléletváltozás, de mindenekelőtt a munkaerő-piaci fordulat eredményeként az 

elmúlt két évben 15%-kal bővült az idősödő munkavállalók foglalkoztatása. A KSH adatai 

szerint az 55-64 éves korosztály tagjainak 49,8%-a, vagyis mintegy 672.000 nyugdíjazás 
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előtt álló ember dolgozik, amivel megközelítjük az unió tagországainak 55,3%-os átlagát. 

Az idősebbek munkában tartása a gazdaság alapvető érdeke, ugyanakkor az életkorral 

együtt nő a munkavédelmi kockázat is, ezért az 55 év felettiek foglalkoztatása jobb munka-

körülményeket és fokozott biztonságot tesz szükségessé. 

A kormenedzsment (age management) 

Megjelent tehát (még ha egyelőre csak nyomokban is) a kormenedzsment mint HR 

stratégia. Ennek lényege, hogy a korhoz kötődő tényezőket a mindennapi irányítás során 

figyelembe kell venni, ideértve különösen a munkabeosztás és az egyéni munkafeladatok 

és/vagy munkakörök meghatározását. 

A munkaéletkor meghosszabbításának ugyanakkor alapvető feltétele az egészség 

megóvása, és általa a munkaképesség megőrzése. Erre tekintettel önmagában a várható 

élettartam megnövekedése még nem jelent kellő alapot a munkaéletkor meghosszabbítá-

sához, ugyanis legalább ilyen fontos feltétel az egészségben megélhető várható élettartam 

meghosszabbítása.  

A kormenedzsment szemlélet elterjesztése mellett, olyan komplex rendszerre van 

szükség, amelyben a különböző szolgáltatások (foglalkoztatási és munkaerő-piaci, egész-

ségügyi, szociális, oktatási, kulturális) összehangolása az idősödők és idősek szükséglete-

inek és érdekeinek figyelembevételével történik. Nem véletlen az sem, hogy a legtöbb he-

lyen a kérdést az esélyegyenlőség keretén belül kezelték, így az idősebb korosztály kiemel-

ten hátrányos helyzetének javítására fogalmazódtak meg az elmúlt évtizedben a korme-

nedzsment lehetséges vállalati gyakorlatai. 

Vállalati szinten példákat, „jó gyakorlatokat”, leginkább a skandináv országokban talál-

hatunk (a hazánkban működő multinacionális vállalatoknál, különösen a zöldmezős beru-

házások esetében az idősödő munkavállalók aránya kifejezetten alacsony). Mielőtt azon-

ban a konkrét példát bemutatnánk, ennek hátterét is érdemes szemügyre venni, hiszen sok 

a hasonlóság a hazai helyzettel.  

Finnországban a 90-es évek elején a gazdaságot egy igen erős recesszió jellemezte, 

melynek eredményeképpen a foglalkoztatáspolitika figyelme a fiatalok elhelyezkedési ne-

hézségeire koncentrált. E probléma megoldásának eszközét az idősebb generációk töme-

ges nyugdíjazásában látta.  A válság lecsengését követően azonban nyilvánvalóvá vált, 

hogy a pályakezdők elhelyezkedési nehézségeit ilyen eszközökkel nem lehet hatékonyan 

orvosolni. Finnországban így más megoldást kerestek és a hangsúly a munkavállalók minél 

hosszabb ideig való munkaerőpiacon tartására helyeződött. Így kerültek az idősödő mun-

kavállalók a figyelem középpontjába, és került kidolgozásra egy nemzeti program. 
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Nézzünk ezek után egy konkrét megoldást. Egy finn vállalatnál (Saarioinen) egyre gya-

koribbá vált a váz- és izomrendszeri megbetegedésekre visszavezethető hosszan tartó be-

tegszabadság és a munkahelyről való korai kilépés. 2003-ban a vállalat kormenedzsment 

programot vezetett be a problémával kapcsolatos költségek csökkentése céljából. A prog-

ramot az 50 év feletti munkavállalóknak szóló karriertervezés egészíti ki, amit 2010-től kol-

lektív szerződés ír elő az élelmiszeripar számára. Minden 55 évnél idősebb, legalább öt éve 

alkalmazásban álló fizikai dolgozó „szenior” státuszért folyamodhat, ezt követően egyéni 

terv készítésére kerül sor, amely magában foglalja a munkával való összhang kialakítását, 

az átképzést és a karriertervezést. A további előnyök közé tartozik a bérszint garantálása, 

a váltott műszak/a munkahelyi rotáció mérséklése, az idősebbeknek járó szabadság/átme-

neti szabadság és az orvosi költségek részleges megtérítése. A visszajelzések azt mutat-

ják, hogy javult a munkavállalók egészsége és három évvel kitolódott a nyugdíjkorhatár. A 

sikerhez hozzájárult a hátteret biztosító nemzeti jogszabály és az összes érdekelt fél bevo-

nása, ugyanakkor kihívást jelent az idősebb dolgozók számára történő karriertervezés.  

Az Európai Munkavédelmi Ügynökség (EU-OSHA) vizsgálatai szerint az európai, köz-

tük a magyar munkáltatók még nem elég felkészültek arra, hogy az idősebbeknek megfelelő 

munkakörülményeket biztosítsanak. Az ügynökség 2013. évi, mintegy 16.000 munkavállaló 

megkérdezésével készített páneurópai felmérése rávilágított arra, hogy Európa-szerte ala-

csony arányban segítik szabályozottan az idősödő munkavállalók foglalkoztatását. A kuta-

tásban megkérdezett magyar munkavállalók mindössze 9%-a szerint vannak a munkahe-

lyén kifejezetten az 55 év felettiek egészségmegőrzését célzó intézkedések, de az unió 

egészét tekintve is csak a válaszadók 12%-a tud ilyen rendelkezésekről. 

A nyugdíjkorhatár alakulása  

Magyarországon a nyugdíjrendszer az elmúlt évtizedben egy kényszerű alkalmazko-

dáson ment át. A legutóbbi drasztikus beavatkozások (mindenekelőtt a nyugdíjkorhatár 

emelése, majd a korhatár előtti ellátások kivezetése) egyelőre még 10 évig biztosítják a 

fenntarthatóságot. A kedvezőtlen demográfiai helyzet azonban a 2020-as évek második 

felétől kezdődően egyre súlyosabb terhet ró a nyugdíjrendszerre, amelyet önmagában sem 

egy jelentős reálbér-emelkedés, sem pedig a foglalkoztatottság feltételezett javulása nem 

képes ellensúlyozni. 

Magyarországon a tényleges nyugdíjba vonulás mindig is negatív eltérést mutatott a 

törvényes korhatárhoz képest, korábban ugyanis számos korkedvezményre jogosító feltétel 

állt rendelkezésre. A 2014. december 31-ig felhalmozott kedvezmények továbbra is bevált-

hatók, azonban 2015-től a korábban kedvezményre jogosító feltételek nem írhatók jóvá. 

Mint ismeretes, csupán a hölgyeknek lenne lehetőségük 40 év szolgálati idővel korábban 



75 
 

nyugdíjba vonulni. Ennél fogva tehát 2020-ra drasztikusan lecsökkenhet hazánkban a tény-

leges és a törvényes nyugdíjkorhatár közötti különbség. 

 
 

A közlekedési vállalatok korfája 

A közösségi közlekedésben a demográfiai folyamatok erőteljesen jelentkeztek. A ko-

rábbi közúti közlekedési központok [a kék szín a Nyugat-dunántúli régió, a piros szín az 

Észak-magyarországi régióban működő egység fizikai munkavállalóinak adatait tartal-

mazza] esetében kifejezetten kedvezőtlen korstruktúráról beszélhetünk. 

 

 
 

Ugyanez a vasútvállalatok esetében némileg árnyaltabb, de a mozdonyvezetők tekin-

tetében hasonló a tendencia. 
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A számos ok mellett, ez jelentős mértékben visszavezethető a MÁV képzési politiká-

jára, melynek alakításában az érintett szakszervezet szerepe sem elhanyagolható.    

A munkavállalói aktív életkor meghosszabbításának – tipikus és atipikus – le-

hetőségei 

A munkavégzési képesség kétségtelenül az idő előrehaladtával egyértelműen és meg-

állíthatatlanul romlik. A kérdés egyrészt az, hogy a munkavállalói létszakasz töréspontjai 

hol húzódnak és ennek milyen következményei vannak a foglalkoztatásra. 

Az első töréspont a korcsoportos foglalkoztatási ráta adatai szerint 50 éves korban 

van, és elsősorban a nők munkaerő-piaci aktív részvételének nagymértékű csökkenésében 

mutatkozik meg, azonban 55 éves kortól már a férfiak foglalkoztatási rátája is drámaian 

visszaesik.  

Az általunk végzett kérdőíves felmérésben megkérdezett 50 év feletti férfi munkaválla-

lók 43%-a nyilatkozott úgy, hogy az elmúlt évben nem volt keresőképtelen (ez az arány 

meglepő módon a fiatalabbak körében is jelentős 50%, az 50 év feletti nőknél viszont 

100%), míg 39%-uk hat napot meghaladóan volt betegállományban (14% azon megkérde-

zettek aránya, akiknél ez a 15 napot is meghaladta). Jellemző még, hogy 52%-uk magas 

vérnyomással küzd. Ízületi / mozgásszervi problémákról 90% számolt be több, mint 60%-

uknál ugyanakkor ez már viszonylag gyakori tünetekkel is jár. 

A másik töréspont korábban nyilván a nyugdíjba vonulás volt, melynek jelentős része 

a korai (korhatár előtti) kivonulás a szervezett munka világából. Az elmúlt évtizedekben a 
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nyugdíjban részesülők döntő többsége, (mintegy kétharmada) önként választotta a nyug-

díjba vonulás lehetőségét, és ezek jelentős része a rossz egészségi, fizikai állapotára hi-

vatkozással alapozza meg döntését. Nyilvánvalóan szerepet játszik ebben az a körülmény 

is, hogy a képzettséget nem, vagy csak kismértékben igénylő munkakörök ellátása több-

nyire komoly fizikai igénybevételt jelent, és ez a körülmény a szervezet korai elhasználódá-

sához vezet. Egyharmada a nyugdíjas populációnak azonban kifejezetten a nyugdíj melletti 

munkavégzéssel elérhető keresetnövekedés lehetőségét kívánta kihasználni. 

Mára ez annyiban változott, hogy a korhatár előtti ellátás választására nincs lehetőség 

(egyébként a projektben megkérdezett munkavállalók mindegyike preferálná a korai nyug-

díjazást, közel egynegyedük akár csökkentett összegű ellátás mellett is). A munkakörük 

betöltésére egészségi okból alkalmatlanná vált munkavállalók így gyakran az ellátás nélküli 

kivonulásra (esetleg rokkantsági ellátásban részesülnek) kényszerülnek, miután a közleke-

dési szektorban a (korábbi) munkahelyükön alternatív foglalkoztatási lehetőségek csak na-

gyon szűk körben vannak.   

Jelenleg – a korhatár előtti munkaerő-piaci kivonulás lehetőségének intézményes be-

szűkülése miatt – különösen a férfi munkavállalók vannak nehéz helyzetben, miután az 

öregségi nyugdíjkorhatár és a lakosság egészségi állapota közel sincs szinkronban. A fel-

mérésbe bevont munkavállalók mindössze 16%-a gondolja úgy, hogy képes lesz-e a nyug-

díjkorhatár betöltéséig dolgozni. További 57%-uk szerint ennek valószínűsége kétséges, 

míg közel 10% gondolja úgy, hogy ez kizárt. 

A korábbi lehetőségek (mindenekelőtt a korkedvezmény hiánya) miatt ezért óriási nyo-

más helyeződik a munkáltatókra, amihez kezelésére elengedhetetlen a kiterjedt állami sze-

repvállalás.  

A MÁV csoport esetében, ugyan szűk körben, de továbbra is létezik egy intézményes 

(és rendkívül humánus) kivezetési gyakorlat (MÁV ÉVEK), de a szektor többi szereplője 

esetében erre sincs lehetőség.  

Vállalati szinten ezért – különösen a jelenlegi kiélezett foglalkoztatási helyzetben – 

komplex idősügyi programokra lenne szükség. Mind az érintettek, mind a munkáltatók ér-

dekei ezt kívánnák.  

A – fentiek miatt is – prioritást mindenekelőtt a munkavállalók egészségfejlesztése je-

lentené (lásd a korábbiakat), ugyanakkor legalább ekkora jelentősége lenne a munkakörül-

mények jelentős javításának, illetve a munkahelyek modernizálásának és humanizálásá-

nak.  

E körbe tartozik a munkaidő-beosztás kérdése is, a többműszakos munkavégzés 

ugyanis a szervezet fokozott megterhelésével jár, és különösen a hajnali időszakban rejt 

magasabb fokú veszélyeket, ekkor ugyanis a reakció idő a leghosszabb, és ez által a bal-
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esetek kialakulásának is ebben az időszakban a legnagyobb az esélye. Az idősödés ön-

magában is lassítja a reakcióidőt, így az ezen időszakban történő munkavégzés fokozott 

kockázatot jelent.  

Szintén bizonyított tény, hogy a rendszeresen végzett éjszakai munka sok embernél 

egészségügyi károsodásokhoz, idegrendszeri zavarokhoz vezethet. Megelőzésként eszkö-

zül szolgálhat a fokozott orvosi felügyelet - alkalmassági vizsgálatok beiktatása, továbbá a 

műszakváltások közti időtartam „megnyújtása”. Az állandó időben való műszakkezdés szin-

tén alkalmas megoldás lehet (pontosan ennek ellenkezőjét mutattuk be a korábbi infógrafi-

kán, tehát ezen a területen lenne mit tenni).  

A két munkanap közötti pihenőidő (napi pihenőidő) és a heti pihenőidő mértéke (és 

feltétlen kiadása) hivatott biztosítani, hogy a munkavállaló feltöltődjön, és regenerálódjon. 

Az életkor előrehaladtával a pihenés jelentősége folyamatosan nő, ezért ennek szabályo-

zása meghatározó jelentőséggel bír.  

Ezért lenne fontos, hogy a munkáltató minden körülmények között biztosítsa a törvé-

nyes pihenőidő kiadását, különösen az idősödő munkavállalók részére (ez sajnos több 

esetben az elmúlt időszakban egyes helyeken nem volt így, mint azt a Szekszárdi Törvény-

szék jogerős ítélete a közelmúltban megállapította). A megkérdezett idősödő munkavállalók 

– arra a kérdésre, hogy mi az, ami leginkább segítené abban, hogy megfeleljen a munka-

köréhez előírt (orvosi) alkalmassági feltételeknek – a több szabadidő / szabadság lehető-

ségét / szükségességét jelölték meg (csak második helyen szerepel a rendszeres szűrő-

vizsgálat, a megelőzés). Ezzel összefüggésben azt gondoljuk, hogy az age menedzsment 

kulcskérdése a munkaidő mértéke és beosztása. 

Köztudott, hogy Magyarországon a rugalmas, atipikus munkaformák elterjedtsége eu-

rópai viszonylatban is alacsony, és ez a tendencia tartósnak tűnik. Különösen fontos ebből 

a szempontból a részmunkaidő, mert annak mértéke erős korrelációt mutat a foglalkozta-

tatási ráta szintjével. A részmunkaidőben foglalkoztattak aránya 2015-ben Magyarországon 

5,7%, míg az Európai Unióban átlagosan 19,6% volt (Eurostat 2016). Míg a részmunkaidő 

az Európai Unió átlagát tekintve kifejezetten a 25 év alattiak foglalkoztatási formája (32,2%), 

addig Magyarországon a fiatalok körében sem magasabb szignifikánsan a részmunkaidő-

sök aránya (6,9%). Magyarországon ugyan abszolút értékben az 55–64 évesek körében az 

európai átlaghoz képest csupán fele a részmunkaidőben foglalkoztatottak aránya, de meg-

lepő módon meghaladja a teljes foglalkoztatottak hasonló arányait. 

A tudásalapú társadalom kényszere mindazonáltal a jelenleginél sokkal nagyobb ará-

nyú képzési részvételt feltételezne, ami részben az idősödő társadalom (és munkavállalás) 

kihívásait is kezelni tudná. Ez elsősorban az iskolarendszeren kívüli képzések illetve a mun-

kahelyi képzések, valamint a non-formális tanulási módok térnyerésével valósítható meg. 
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A PÁLYÁZATBA BEVONT SZERVEZETEK BEMUTATÁSA 

GYSEV - Győr–Sopron–Ebenfurti Vasút Zrt. 

Szervezet létrejöttének, történetének rövid áttekintése 

A GYSEV ZRT. története a 19. században, a vasútépítés fénykorában kezdődött. A 

Sopron és Győr közti területre pénzügyi befektetésként Viktor Erlanger báró bankár kérel-

mezte a vasútépítést 1872-ben. Az első, Győr és Sopron közötti 84,5 kilométeres szakaszt 

1876. január 2-án nyitották meg. A Sopron–Ebenfurt vonalon  1879. október 28-án indult 

meg a vasúti közlekedés, amely elsődlegesen a Kisalföld gabonájának az ebenfurt-i ma-

lomba szállítását végezte. 

A GYSEV forgalma gyorsan nőtt. Az első világháborút követő békeszerződések, a vas-

útvonal államhatárral történő kettévágása, azonban alapjaiban rázták meg a vasúttársasá-

got. A tulajdonos gazdasági érdekeit védve elérte, hogy a békeszerződés garantálja az 

egységes üzemeltetést és így a társaság jövője nem pecsételődött meg úgy, mint a többi 

hasonló sorsú magán vasúttársaságé Magyarországon. A működés fenntartása érdekében 

az Osztrák Állam 1923-ban belépett a tulajdonosok közé és a társaság azóta két állam 

területén üzemel.  

Jelenleg a Magyar Állam (66%) tulajdoni hányada mellett, az Osztrák Állam (28%) és 

a Strabag SE (6%) tulajdoni résszel bír a vasúttársaságban.  

A Nemzeti Fejlesztési Minisztérium 2010 végén jóváhagyta a GYSEV Zrt. fejlesztési 

stratégiáját, amelynek központi eleme öt nyugat-dunántúli vasúti vonalszakasz vagyonke-

zelésbe vétele volt. A döntéssel a GYSEV Zrt. a meglévő vasútvonalához 214 kilométernyi 

pályaszakaszt vett át a működtetéséhez szükséges infrastruktúrával együtt 2011 végéig. A 

GYSEV az új elemekkel bővülő hálózatán versenyképes észak-déli alternatív vasúti tran-

zitfolyosót épít ki.  

A vonalátvételekkel párhuzamosan kialakították, az ütemes és jó színvonalú elővárosi 

személyszállítási szolgáltatáshoz szükséges eszközrendszert, korszerű személyszállító vo-

natok üzembe helyezésével. A vasút, együttműködve a helyi Volán társasággal versenyké-

pes alternatívát kíván nyújtani az egyéni közlekedés mellett, ezért közös vasúti és autóbusz 

állomásokat hoztak létre. Megújították az utas kiszolgáló és utas tájékoztató létesítménye-

ket, felmérték az utas áramlatokat, összehangolták a térségi közlekedésfejlesztési elkép-

zeléseket. 

Mindez országosan is mintaként szolgálhat egy hatékony, minden résztvevő számára 

előnyös, innovatív közlekedési rendszer kialakításához. 
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A GYSEV Zrt. szervezeti felépítése 2018. szeptembere óta: A társaság élén a vezér-

igazgató áll. A társaság üzletágakra, üzletági szintű szervezetekre tagolódik, melyek integ-

ráltan működnek: Stratégiai Műszaki Fejlesztés, Humán Erőforrás, Pályavasúti üzletág, 

Személyszállítási üzletág, Gépészeti üzletág, Szolgáltatás Menedzsment üzletág, Társa-

sági Pénzügyek. A vasúti közlekedés biztonságával közvetlenül összefüggő munkaköröket 

betöltő munkavállalók a Pályavasúti, a Személyszállítási és a Gépészeti üzletághoz tartoz-

nak. A többi szervezet háttérszervezet, e három, előbb említett szervezet támogatását, ki-

szolgálását végzik. Míg a Pályavasúthoz tartozó munkavállalók a vasúti pályahálózat kar-

bantartásáért és az azon való közlekedés biztosításáért, biztonságáért felelősek, addig a 

Személyszállítási üzletág adja az állomások személypénztárosait, a vonatkísérő személy-

zetet és gondoskodik a vasúti személyszállító kocsik tisztaságáról. A Gépészeti üzletág 

biztosítja a vasúti szerelvények megfelelő műszaki állapotát és végzi a szerelvények továb-

bítását. 

Küldetésük: A GYSEV Zrt. dinamikusan fejlődő, korszerű vasútvállalatként magas 

színvonalon biztosít komplex közösségi közlekedési szolgáltatást a működési területén, a 

Nyugat-Dunántúli és a Kelet-Ausztriai régióban. Pályavasúti és gépészeti szolgáltatóként, 

a meglévő know-how-t felhasználva és fejlesztve jelenik meg a vasútszakmai és a jármű-

karbantartási piacon. 

A GYSEV CARGO Zrt. és a RAABERBAHN CARGO GmbH az észak-déli és a kelet-

nyugati árufuvarozási korridor üzemeltetőjeként kínál korszerű és versenyképes árufuvaro-

zási és logisztikai szolgáltatásokat. 

A szervezet gazdasági helyzetének bemutatása 

A GYSEV Zrt. 2 ország területén működő, integrált vasúti társaság. Magyarországon 

és Ausztriában közszolgáltatói feladatokat lát el pályavasút, illetve vasúti személyszállítás 

területén, emellett gépészeti tevékenység, a háttérszolgáltatások és a központi irányítás is 

a cégen belüli tevékenység közt szerepelnek. 

A társaság magyar üzeme közszolgáltatási feladatokat a Magyar Állammal – illetve az 

azt képviselő Minisztériumokkal – kötött közszolgáltatási szerződések alapján végzi. 

Az érvényes közszolgáltatási szerződések értelmében az állam megtéríti a közszolgál-

tatói feladatok ellátása esetén a bevételekkel nem fedezett költségeket, így ezek a tevé-

kenységek nem jelenthetnek veszteséget a cég számára. Emellett bizonyos feltételek tel-

jesülése esetén megengedett, illetve észszerű nyereségekre is jogosult a közszolgáltatási 

feladatokat ellátó üzletág. Ez, illetve az egyéb területek hatékony gazdálkodása teszi lehe-

tővé évek óta eredményes működést. 
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A költségtérítések folyósítása az év folyamán egyenletes, és év elején sem csúszik 

márciusnál későbbre, így évek óta nem volt szükség a rendelkezésre álló folyószámla-hitel 

felvételére, likviditási helyzetük stabil. 

A két hosszú lejáratú, beruházási hitel közül az egyik a 2017. évben felvett, 9 db 

Vectron mozdony beszerzéséhez felvett 34 millió euró, 25 év futamidejű EIB hitel, melynek 

törlesztését 2019. III. negyedévben kezdték meg. Emellett 2016. évben összesen 3,1 milli-

árd forint értékben vettünk fel hitel használt IC kocsik beszerzéséhez és felújításához. A 

hitel futamideje 8 év, a negyedévente esedékes kamatfizetéseket és törlesztéseket határ-

időre teljesítik. 

Az előző években a megengedett és észszerű nyereségek a lezárt évet követő 3. év-

ben kerültek pénzügyi rendezésre, így akkor kerültek az eredménybe. 2020. évben viszont 

az összes, eddig le nem zárt év nyeresége záradékba és kifizetésre kerül, így az eredmény 

várhatóan az eddigieknél magasabb lesz, és a folyósításnak köszönhetően a pandémia 

ellenére stabil pénzügyi helyzetet teremt a 2021. évre.  

Az előző évek eredményei, mérlegfőösszege és létszáma így alakultak: 

 

GYSEV Zrt. Magyar üzem 2018.12.31 2019.12.31 2020.12.31 (várható) 

üzemi eredmény (ezer Ft) 619 463 444 227 1 523 330 

adózás előtti eredmény (ezer 
Ft) 

615 648 351 624 1 461 517 

adózott eredmény (ezer Ft) 531 434 269 050 1 329 980 

mérlegfőösszeg (ezer Ft) 176 301 750 188 189 344 188 723 656 

létszám (fő) 1 878 1 871 1 907 

 

A szervezet új munkavállalóira vonatkozó belépési irányelvek (képzés, beillesz-

tés) általános ismertetése 

A Humán stratégia egyik legfontosabb célja a minőségi munkaerő megszerzése. A rö-

vid távú toborzás-kiválasztás mellett a hosszú távú, pályaorientációs és komplex, duális 

tudást biztosító képzésekben való aktív részvétel. A kitűzött célok elérésének kritikus té-

nyezői: 

Tanulók biztosításának nehézsége: A demográfiai tendenciák és a tanulók előző évek-

beli iskolaválasztási gyakorlata alapján megállapítható, hogy a GYSEV számára releváns 

képzésekben egyre csökken a tanulói létszám. A kétkezi munkának, szakmunkának és ez-

zel együtt a vasutas szakmáknak alacsony a presztízse, társadalmi megítélése. 

Szakterületi elköteleződés, együttműködés: A megfelelő számú és minőségű munka-

vállaló biztosítását a szakterületek nagyon gyakran kizárólag humán feladatnak tekintik.  

Szakmai oktatók meglétének, elkötelezettségének biztosítása: Egyre kevesebb a meg-

felelő szakmai tudással és oktatási képességgel rendelkező szakmai oktató.   
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Az új, minőségi munkaerő megszerzése érdekében tett őbb intézkedések, irányelvek: 

 Új karrierportál bevezetése. Az orientációs nap bevezetése, amelynek célja, hogy új 

kollégáink átfogó képet kapjanak rólunk már a belépés napján. A munkavállalói ajánlási 

rendszerünkön keresztül több, mint 115 dolgozói ajánlás érkezett, közülük 45 új kollégával 

bővült vállalatunk létszáma. Ösztöndíj rendszerünknek köszönhetően 5 új kollégát köszönt-

hettünk. 

Januárban vezettük be az Onboarding – vagyis az új belépőket integráló rendszerün-

ket. Az új munkavállalóink a legnagyobb számban próbaidő alatt és az első munkaéven 

belül hagyják el a szervezetünket, valamint ez a szakasz alapozza meg a leendő munka-

vállaló viszonyulását a munkáltatója felé, így fontos, hogy a próbaidő érzékeny szakaszá-

ban és a betanítás alatt minél hamarabb és minél mélyebben elkötelezni újfelvételes mun-

katársainkat a GYSEV Csoport felé.  

Ennek érdekében kerül bevezetésre egy egységes, vállalat szintű beillesztési rend-

szer, majd középtávon a szakmai területekkel együttműködve terveznek kidolgozni, egy 

ehhez szorosan kapcsolódó mentorrendszert és szakmai betanítási programokat is.  

A beillesztési rendszer kiépítésének célja:  

– 1. Fluktuáció csökkentése: a munkavállalók minél hamarabb megtalálják a helyü-

ket, annál biztosabb, hogy hosszú távon a GYSEV csoport munkavállalói marad-

nak!  

– 2. Teljesítménynövelés: Minél előbb megértik a feladataikat, és megtudják, hogyan 

végezhetik, annál előbb képesek a hatékony munkavégzésre.  

– 3. Elkötelezettség erősítése: Ha az érzékeny szakaszukban a cégtől segítséget és 

támogatást kapnak, erősebb lesz a GYSEV tudat kialakulása.  

– 4. Információgyűjtés: A berögzült, sztereotípiáktól mentes, külső szemektől kapha-

tunk képet a működésről, még az integráció előtt.  

Ahhoz, hogy a kitűzött célok teljesüljenek rövidtávon az egységes beillesztési rendszer 

alábbi elemeit vezetik be:  

 

1. Orientációs nap 2020.01.13-tól  

Az orientációs napon az új kollégákat egységes szerkezetű napon, a megfelelő módon 

üdvözöljük és látjuk el a beilleszkedéshez szükséges információkal. Az ilyenkor szükséges 

adminisztráció és tájékoztatás mellett a munkavállalókat megismertetjük a GYSEV Csoport 

felépítésével, kultúrájával, értékeivel. Az új dolgozó emellett kap egy tájékoztató csomagot 

is, amely tartalmazza a szervezettel kapcsolatos információkat, juttatásokat, GYSEV-es 

eseményeket. Ezen a napon a kötelező oktatások és a munkaruha felvétele után a saját 

szakterülete fogadja a kollégát, a területtel egyeztetett szakterületi képviselővel. 
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2. Az adatbekérés, tájékoztatás, beléptetés és a munkavállaló fogadásának újragon-

dolása  

Megreformálták és egységesítették a belépéshez szükséges adatbekérés és kommu-

nikáció rendjét, annak érdekében, hogy a munkavállaló bizonytalanságát csökkenték és 

munkavállaló barát szolgáltatást nyújthassanak. Ez számos háttérfolyamat egyszerűsítése 

és újragondolása mellett az alábbi változásokkal jár:  

– A leendő munkavállaló megerősítő emailt kap a felajánlott munkakörről és annak 

feltételeiről.  

– A szakterület időben értesítést kap a belépőről, hiszen a humán szakmai feladatok 

mellett az ő részvételükre is szükség van. Az új munkakörnyezetben elengedhe-

tetlen segítség a beilleszkedéshez, így biztosítani kell az új kolléga számára:  

o a közvetlen kollégák, vezetők bemutatását  

o a munkakörnyezet és a munkavégzés megismerését  

o tájékoztatást a szakterületre jellemző szokásokról és szabályokról  

o a megfelelő munkaeszközöket és munkakörülményeket  

 

3. Új belépők intranetes rovatban:  

„Köszöntjük a GYSEV csoporthoz a héten csatlakozó új munkatársainkat! Sok sikert 

kívánunk munkájukhoz!” – az Intraneten, minden hétfőn megismerhetjük a GYSEV Csoport 

újfelvételes kollégáit.  

 

4. Az 1. és 3. hónapos beszélgetések bevezetése 2020.02.24-től  

A rendszeres próbaidős beszélgetések során számtalan hasznos és mérhető informá-

cióhoz juthatunk a beilleszkedést segítő és akadályozó tényezőkről. A kapott adatokat 

strukturáljuk és riportokat készítünk belőle, ezzel is információt szolgáltatva a szakterületek 

felé. Így láthatóvá válik, hogy mi az, ami jól működik és mi az, amit fejleszteni szükséges 

az új kolléga beillesztése során.  

Az 1. hónapos beszélgetés személyes interjú a terület Business Partnere és az új be-

lépő között, melynek célja az információgyűjtés a beilleszkedést segítő és akadályozó té-

nyezőkről, esetleges kilépési szándékról. Lehetőséget ad, hogy a problémákat időben ke-

zeljük, a segítő mechanizmusokat pedig erősítsük.  

A 3. hónapos, beválásértékelő beszélgetés már a közvetlen szakmai vezető részvéte-

lével történik, a Business Partner itt már moderáló, facilitáló szerepet tölt be. A cél a köl-

csönös meggyőződés a beillesztés sikeréről, a beválásról, valamint jövőbeni tervek, szak-

mai fejlődési irány és elvárások tisztázása. 
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A szervezet humánerőforrás gazdálkodásának meghatározó kihívásai 

1) A 0-5 éves szolgálati idővel rendelkezők fluktuációja igen magas. A számadatok 

tükrében elmondhatjuk, hogy az utóbbi években a GYSEV Zrt.-ben a fluktuáció 8% körül 

mozgott, amely a magyarországi nagyvállalatok hasonló adatainak tükrében átlagosnak 

mondható. Ez azonban egyáltalán nem megnyugtató hír, tekintve, hogy a cégtől távozók 

több, mint fele a 0-5 éves szolgálati idővel rendelkezők köréből kerül ki. Azaz, míg az 5 év 

fölötti szolgálati idővel rendelkező munkavállalók esetén a GYSEV továbbra is alacsony 

fluktuációval rendelkezik, addig az 5 év alattiaknál a hazai átlagnál lényegesen magasab-

bal. Ennek jelentőségét tovább fokozza a GYSEV elöregedő munkavállalói összetétele, 

amelyet később még részletesebben tárgyalunk. A GYSEV Cargo esetén a kilépők ala-

csony száma miatt ugyanezt nem fogalmazhatjuk meg teljes biztonsággal.  

A kilépés legfőbb okaiként a távozó munkavállalók az alábbiakat jelölték meg:  

– jobb kereseti lehetőséget találtak,  

– korlátozottak voltak az előrelépési lehetőségeik,  

– a feladataik nem a képzettségüknek megfelelőek voltak,  

– nem ismerték el a munkájukat.  

2) A GYSEV munkavállalói összetétele erősen öregedő tendenciát mutat, a távozó 

munkavállalók utánpótlása nem biztosított. A GYSEV Zrt.-nél és a GYSEV Cargo Zrt.-nél 

is 46év az átlagéletkor, ami igen magasnak mondható. Ideális esetben a korfa alsó szaka-

szában lévő utánpótlás mértéke legalábbis megközelíti a felső szakaszban lévő, nyugdíjhoz 

közelítő munkavállalókat. Itt érdemes ismét visszagondolni arra a tényre, hogy a cégtől tá-

vozók több,mint felét éppen a 0-5 éves szolgálati idővel rendelkező (és körülbelül fele 

arányban fiatal) munkavállalók alkotják.  

Az elöregedő tendenciát jól szemlélteti az egyes generációk jelenléte a szervezetben. 

A táblázat bal oldalán az egyes generációk részvételét láthatjuk a magyar munkaerőpiacon, 

míg jobb oldalon a GYSEV összetételét. A különbségek szembeötlőek 

 
MUNKAERŐPIAC GYSEV 

BABYBOOM: 16,9% 24,2% 

X: 42,5% 49,6% 

Y: 33,6% 23,0% 

Z: 7% 3,2% 

 

A táblázat magyarázat nélkül is jól szemlélteti a problémát, hiszen egy ekkora vállalat-

nak már közelítőleg pontosan kellene a munkaerő-piaci megoszlást tükröznie.  

2025-ig körülbelül 235 dolgozó fog nyugdíjba vonulni. Több mint 80%-uk szakmai kép-

zettséget és tapasztalatot – a szakma működőképessége szempontjából kulcskompetenci-

ákat – igénylő (kritikus) munkakörökből kerül ki. A fentiek tükrében pedig már az is jól lát-

ható, hogy jelenleg a nyugdíjba vonulók utánpótlása darabszámban sem megoldható, nem 
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említve a minőséget és tudást. Így tehát az évről évre történő tudásvesztés a továbbiakban 

a működést fenyegető tényezővé válhat.  

A Nyugat-magyarországi régió sajátossága, hogy a külső és belső munkaerőpiacon a 

folyamatosan emelkedő kereslet mellett egy minőségében és mennyiségében folyamato-

san csökkenő kínálat mutatkozik. Az utánpótlás-nevelés kapcsán fontos megjegyezni, hogy 

a jelentkezők minőségében is romlás tapasztalható az elmúlt években, ami szintén nehezíti 

a helyzetet, jelentősen felértékelve a már meglévő munkaerő megtartásának, fejlesztésé-

nek és motiválásának szükségességét. 

A munkaerő megtartás érdekében a Társaság fokozatosan szeretné kiterjeszteni a tel-

jesítményösztönző juttatási rendszert – a már meglévőkön felül – további munkakörökre, 

munkaköri csoportokra. A vállalat stratégiájában szereplő hosszú távú munkaerő megtartás 

céljából továbbra is működtetjük a Hatósági képzésben érintett munkavállalók vizsgaösz-

tönző juttatását. 

A Munkavállalói ajánlás rendszere továbbra is hatékonyan működtethető, valamint a 

közép-felsőfokú, és felnőttképzésre is kiterjesztett ösztöndíjrendszer népszerűsítése to-

vább folytatódik.  

Az idei évtől a GYSEV mint duális gyakorlati képzőhely a felsőoktatási duális képzésbe 

is bekapcsolódott, új lehetséges csatornáját nyitva meg a minőségi munkaerő megszerzé-

sének. 

 Mind a meglévő munkaerő megtartásában, mind a potenciális munkaerő megszer-

zése kapcsán fontos szerep hárul a különböző irányítási szinteket betöltő kollégákra, veze-

tőkre, ezért a vezetők soft készségeinek fejlesztésére is egyre nagyobb hangsúlyt helye-

zünk. 

Vállalatot és munkaköröket népszerűsítő kisfilmek készültek, illetve megújult a Karri-

erportál, mely felhasználóbarátabbá vált, mobilon is elérhető, lényegesen lerövidíti a kivá-

lasztási/válaszadási folyamatot. 

Rendszeresen részt vesznek állásbörzéken, pályaorientációs napokon, valamint 

együttműködésben állnak Egyetemekkel és Műszaki Szakképzési Centrumokkal is. 

 
Az alábbi ábra a GYSEV Zrt. lombos fára hasonlító, erősen fejnehéz korfáját mutatja:  
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A pandémiás helyzet hatása a szervezet foglalkoztatási gyakorlatára. 

A vészhelyzet bejelentését követően a társaság vezetése igyekezett minél előbb meg-

tenni a szükséges intézkedéseket, valamint mind a munkavállalók, mind pedig a munkálta-

tók számára válaszokat adni a felmerülő kérdésekre. A GYSEV csoport munkavállalói közül 

egyre többen kerülnek hatósági karanténba, illetve az aktív COVID fertőzöttek száma is 

emelkedik. A tervezett létszámfeltöltéseket a járványügyi helyzet a megszokotthoz képest 

lassítja. 

A GYSEV Zrt-t is befolyásoló negatív környezeti és gazdasági hatások a belső műkö-

dés felülvizsgálatát tették szükségessé, a munkáltató az alábbi intézkedések végrehajtásá-

ról döntött:  

A járvány első hulláma során azon munkakörökben, ahol az otthoni munkavégzés ér-

telmezhető, egyoldalú munkáltatói intézkedéssel a Home Office elrendelésre került, júliustól 

pedig vezérigazgató utasítás rendelkezik az otthoni munkavégzés részleteiről. A veszély-

helyzet fokozódása miatt átmenetileg újra nagyobb mértékben merül fel az otthoni munka-

végzés. 

A veszélyhelyzet legelőször a Vendéglátás üzletágat érintette, a Hotel Sopronban már-

cius 28-tól  üzemszünetet kellett elrendelni, a dolgozók egy részét átmenetileg létszámhiá-

nyos, betöltetlen pozíciókban helyezték el, vagy 65 év feletti, nyugdíj mellett munkát vég-

zőket váltottak ki velük, továbbá idegenfeles szolgáltatás igénybevételének a csökkentésé-
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vel felszabaduló munkák elvégzésével bízták meg Őket. A munkavállalók egy kisebb há-

nyadát a veszélyhelyzet ideje alatt részmunkaidőben foglalkoztatták és a munkavállalókkal 

együtt a munkaerő megtartás érdekében, a rendeletben foglalt támogatást igényelték. Az 

intézkedések egy része a mai napig érvényben van és várhatóan hatályban is marad mind-

addig, amíg a normál üzemmenet nem áll vissza. 

A GYSEV infrastruktúra üzemeltetés teljes területén, továbbá a személyszállítás sze-

mélypénztári és vezetői jegyvizsgáló munkakörben foglalkoztatott munkavállalóinál a rugal-

masabb foglalkoztatás- és a feladatok megnyugtatóbb ellátásához szükséges munkaerő 

biztosítása érdekében, 2 ill. 4 havi munkaidőkeret lépett hatályba, a Gépészet műhelyeiben 

és az infrastruktúra Felsővezeték szervezetnél pedig az egy helyen és időben tartózkodó 

munkavállalók számának csökkentése érdekében ideiglenesen többműszakos munkarend 

került bevezetésre a korábbi egyműszakos munkarend helyett.  

A szerelvények pandémiás (fertőtlenítő) takarításában részt vevő munkavállalók ré-

szére veszélyességi pótlék és alkalmankénti takarítási pótlék került megállapításra. 

A Személyszállítás pénztáraiban október végétől az esetleges átfertőződések elkerü-

lése és a kontakt esetek minimalizálása érdekében I. fokozatú korlátozás és munkarend 

módosítás került bevezetésre. 

A veszélyhelyzet miatt a kontakt képzések, oktatások megvalósulása, indulása már-

cius hónapban felfüggesztésre került. Kis hányadban képzés, konferencia online vagy táv-

oktatásos módon történő megvalósulására volt lehetőség, vasúti hatósági képzések eseté-

ben a képzők szinten tartó órákat tartottak távoktatásos formában. 

A pandémiás helyzet miatt a márciustól elmaradt időszakos vizsgák megszervezése a 

helyzet változásával egyidejűleg megtörtént, ezek június hónap folyamán lezajlottak.  

A szeptemberi időszakos oktatások során a hatósági munkakörök időszakos oktatásán 

a távoktatásban történő megvalósítás tesztelése vállalaton belül is megtörtént, november 

hónaptól pedig már ebben a formában zajlanak az oktatások, melynek alkalmazását a ha-

tósági munkakört betöltő munkavállalók időszakos oktatásán túl 2021. év elején a kötelező 

védelmi oktatásokon a vasútbiztonsággal nem összefüggő munkakört betöltők esetében is 

folytatunk 

A Pandémiás Vezetői Csoport rendszeresen ülésezik, itt döntenek a szükségesnek 

vélt intézkedésekről, amelyeket a munkahelyen kell alkalmazni, illetve betartani. Ezekről a 

társaság rendszeresen tájékoztatja a munkavállalókat. A szabályozás kitér a maszkviselés-

sel kapcsolatos tudnivalókra, részletezi az utazással és vendégek fogadásával kapcsolatos 

feltételeket, kitér a képzések/oktatások lebonyolításának módjára és arra is, hogy mi a te-

endő abban az esetben, ha a munkavállaló magán vagy közvetlen környezetében észleli a 

COVID-19 tüneteit.  
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Bevezetésre került a munkahelyen a testhőmérséklet mérése, mely a gyanús esetek 

kiszűrését könnyíti meg. Az épületek nyilvános tereiben automata, érintésmentes kézfertőt-

lenítőket helyeztek el, illetve a mellékhelyiségekben vírusölő szappan áll rendelkezésre. Az 

irodákat rendszeresen fertőtlenítik, szellőztetik.  

 A vállalat szerződést kötött COVID szűrésre, melynek keretében lehetőség van a mun-

kavállalók tesztelésére, amennyiben ez indokolt. 

A veszélyhelyzet miatt idén csapatépítő tréningek, céges rendezvények megtartására 

nem volt lehetőség. 
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Rail Cargo Hungaria Zrt. 

A szervezet létrejöttének, történetének rövid áttekintése 

A Rail Cargo Group az osztrák állami vasúttársaság, az ÖBB árufuvarozási üzletága, 

amely Európa egyik vezető vasútlogisztikai cégcsoportjaként leányvállalataival kiemelkedő 

szolgáltatásokat nyújt ügyfeleinek. 

A Rail Cargo Hungaria a Rail Cargo Group magyarországi vasúti árufuvarozó leány-

vállalata, amely piacvezető szerepet tölt be az országban. A magyarországi átfogó jelenlét 

és a saját üzemeltetési hálózat biztosítja a magas minőségű vasútlogisztikai szolgáltatáso-

kat Ausztriában, Magyarországon, valamint a teljes közép- és délkelet-európai térségben. 

A társaság a Magyar Államvasutak Zrt. szervezetéből történő kiválása után, 2006-ban 

MÁV Cargo Árufuvarozási Zrt.-ként kezdte meg önálló működését. A 2008-as privatizációt 

követően – miután a Rail Cargo Austria megvásárolta a részvények 99,9%-át – új néven, 

Rail Cargo Hungaria Zrt.-ként folytatta tevékenységét. Az RCH mára egyet jelent a minő-

ségi, megbízható és biztonságos vasúti árufuvarozással. Innovatív megoldásokat kínál ügy-

feleinek, jövőbe mutató digitális megoldásokkal automatizálja üzemeltetési és kereskedelmi 

folyamatait, valamint Magyarországon egyedüli szolgáltatóként biztosítja az egész ország 

területét lefedő, átfogó egyes kocsi fuvarozást. Évente mintegy 30 millió tonna árut továbbít 

az ügyfelek megbízásából, amely forgalom körülbelül 70 százalékát 45 saját, modern Tau-

rus mozdonnyal, valamint minden árunem fuvarozására alkalmas teherkocsiparkkal telje-

síti. Az országos lefedettségnek köszönhetően a vállalat Magyarország egész területén fo-

lyamatosan ügyfelei rendelkezésére áll, legyen szó akár egyes kocsirakományokról, akár 

irányvonatokról. 

Az RCH környezettudatos fuvarozási alternatívaként minden egyes vasúton elfuvaro-

zott tonnával hozzájárul a környezet megóvásához. Vontatási feladatainak közel felét kiváló 

hatásfokú villanymozdonyokkal teljesíti, amelyek lokális szén-dioxid-kibocsátása nulla, to-

vábbá fékezés során a vonat mozgási energiáját villamos energiává alakítják és azt a há-

lózatba visszatáplálják. 

A Rail Cargo Hungaria a Rail Cargo Group hazai leányvállalataival együttműködve 

komplex és sokrétű szolgáltatásokat nyújt. A Rail Cargo Logistics - Hungaria Kft. a Rail 

Cargo Group magyarországi vasúti szállítmányozó leányvállalata, amely a vasúti árufuva-

rozás mellett közúti elő- és utófuvarozást is bonyolít. A Rail Cargo Operator - Hungaria Kft. 

rendszeres intermodális vasúti összeköttetéseket (TransFER) biztosít az európai gazda-

sági régiók és kikötők között. A Rail Cargo Terminal - BILK konténerterminál nemcsak Ma-

gyarország legnagyobb intermodális terminálja, hanem a kíséretlen kombinált fuvarozási 

egységek átrakó központja is egyben. A budapesti székhelyű Rail Cargo Carrier Kft. a Rail 
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Cargo Group leányvállalataként nemzetközi vontatási szolgáltatásokat biztosít, hálózata 

összeköti többek között az Északi-tenger ipari központjait az Adriai- és a Fekete-tengerrel.   

 

 

 

A szervezet gazdasági helyzetének bemutatása 

A Rail Cargo Hungaria Zrt. Magyarország vezető vasúti árufuvarozó vállalata, melynek 

piaci részesedése 52%-os, ezzel Magyarország elsőszámú vasútlogisztikai vállalataként 

évente megközelítőleg 30 millió tonna árut továbbít ügyfelei megbízásából. 

A cég humán erőforrás állománya megközelíti a 2000 főt, eszközparkja modern.  

A korszerű mozdonyflottának kulcsszerepe van a cég megrendelőinek folyamatos, 

megbízható, magas színvonalú kiszolgálásában, ezért a vontatási kapacitások bővítése, 

illetve a saját vontatás arányának növelése a vállalat számára stratégiai érdek. Ennek ered-

ményeként 45 Taurus és 3 Vectron mozdony áll partnereink rendelkezésére. 9000 saját 

teherkocsival rendelkezik az RCH, mellyel alaptevékenységét, a vasúti árufuvarozást lebo-

nyolítja 660 kiszolgálási helyen, teljesítve 6050 millió árutonna-kilométert, illetve 9220 millió 

vonatkilométert. Az RCH az egyetlen, országos szintű egyes kocsi hálózatot üzemeltető 

vasúttársaság Magyarországon, kiszolgálva ezáltal 660 kis- és közép vállalatot. A társaság 

több mint 1300 ügyfél és partner kiszolgálást végzi az alábbi területeken: 

Ásványolaj, gáz- és vegyipar – Ásványolajok, gáz- és vegyipari áruk fuvarozásával a 

vállalat hozzájárul az ügyfelek sikeres működéséhez nemzeti és nemzetközi szinten. 

 Agrár – Az RCH évente 2 millió tonna gabona, cukorrépa, cukor, élelmiszer, olajos 

magok, növényi olajok belföldi és nemzetközi fuvarozását végzi.  
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Építőipar – A vállalat teherkocsi parkjával nagy mennyiségben fuvaroz építőipari ter-

mékeket, követ és kavicsot. Nagy volumenű projektberuházások (autópálya-építés, vasúti 

pályafelújítás) esetén az ügyfelek igényei szerint alakítja ki szolgáltatását, valamint az áruk 

ki- és berakását is megszervezik.  

Faipar – Az RCH csapata egy kézből nyújt és szervez meg jól átgondolt, komplett 

megoldásokat a faipari fuvarok számára. Az erdőgazdálkodások, valamint a fa- és papíripar 

megbízható partnereként és Magyarország legnagyobb fafuvarozójaként nagy hangsúlyt 

fektet a környezettudatos fuvarozásra. 

Fogyasztási cikkek – A vállalat biztosítja a fogyasztási cikkek biztonságos fuvarozását. 

A termékek állagmegőrzésére ágazatspecifikus technológiát biztosítanak, amely olyan 

nagy rakterű, megfelelő tisztaságú vasúti kocsikat foglal magában, amelyekben optimálisan 

helyezhetőek el az ügyfelek termékei. 

Az évi több millió tonna kiváló minőségű acél- és vastermék fuvarozása során kiemelt 

figyelmet fordít a cég a maximális biztonságra, illetve a technológiailag bevált logisztikai 

megoldások kompetens kezelésére és tervezésére. Kereskedelmi útvonalakat köt össze 

Európában és azon túl, egészen Ázsiáig. 

A társaság nagy volumenben végez autószállítást. A szegmens megbízható partnere, 

hatékonyan szolgálja ki a magyarországi autóipart nyersanyagokkal, félkész és késztermé-

kekkel. 

A vállalat biztosítja a vasérc, a szén és az egyéb nyersanyagok fuvarozását, akár köz-

vetlenül a bányászatokból. Rugalmas logisztikai megoldásai és innovatív fuvarozási tech-

nológiái igazodnak a nyersanyag ipar dinamikus működéséhez. 

A kombinált fuvarozás az Európai Unió által is kiemelt nemzetgazdasági fontosságú, 

környezetkímélő árutovábbítási mód. Ez a fuvarozási mód egy homogén szállítási láncban 

egyesíti a vasút megbízhatóságát, a közút rugalmasságával, a hajók nemzetközi szállítást 

kínáló lehetőségeivel, valamint a repülőgépek gyorsaságával. 

Legyen szó konténerről, félpótkocsiról vagy csereszekrényről, a Rail Cargo Hungaria 

több évtizedes tapasztalattal rendelkezik a vasúti kombináltfuvarozás területén, és bizto-

sítja az intermodális küldemények környezetkímélő módon történő továbbítását a tengeren-

túlon és Európában is. 

Külön ki kell emelni a  záhonyi vasútlogisztikai régiót, mely a keleti határnál: 84 km2-t 

jelent. A vasúti pálya hossza: 157 km széles nyomtáv (1520 mm) 320 km normál nyomtáv 

(1435 mm). 

A szervezet új munkavállalóira vonatkozó belépési irányelvek  

A piaci környezethez történő alkalmazkodás érdekében felértékelődött feladat a meg-

felelő üzleti szemlélettel és szaktudással rendelkező, folyamatosan magas teljesítményre 
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képes, a változásokat kezelni tudó munkavállalói állomány megszerzése, megtartása.  En-

nek megvalósítása nagymértékben függ attól, hogy az adott pozícióra a legmegfelelőbb 

munkatársakat azonosítani tudjuk. 

Az RCH toborzás-kiválasztási rendszere a már alkalmazott többi humán rendszerrel 

integráltan működik, egységes elveket alkalmaz a munkavállalói jelentkezések kezelése-

kor.  

Az RCH-nál a toborzási és a kiválasztási folyamat során érvényesülnie kell az alábbi 

alapelveknek: 

Az adatvédelem elve: Az RCH a toborzás-kiválasztási rendszer kialakítása, működte-

tése során az információs önrendelkezési jogról szóló hatályos jogszabályok, a hatósági 

gyakorlat és a vállalat mindenkor hatályos adatvédelmi szabályzatában foglaltak szerint jár 

el. Amennyiben a pályázatok megőrzési ideje alatt a HR Gazdálkodás és partner szervezet 

úgy ítéli meg, hogy a pályázó alkalmas lehet az RCH cégcsoportján belüli más társaságnál 

meghirdetett pozícióra is, a pályázó kifejezett, írásbeli hozzájárulása mellett továbbítja a 

pályázó személyes adatait a társaság részére. 

A szakmaiság elve: A toborzás-kiválasztási folyamat során a betölteni kívánt munkakör 

szempontjából releváns adatok kérhetők, releváns vizsgálatok végezhetők el a jelöltekkel, 

mint az alábbiak: 

– humán interjú, panel interjú, szakmai interjú,  

– összeférhetetlenségi vizsgálat, 

– orvosi alkalmassági vizsgálat,  

– a kiválasztási eljárás során ellenőrizni kell a végzettséget, képzettséget igazoló do-

kumentumokat, 

– a kiválasztásnál a törvényi, illetve a Kollektív Szerződésben meghatározott priori-

tásokat figyelembe kell venni. 

Az egyenlő bánásmód és a diszkrimináció mentesség elve: Az RCH a megüresedő 

illetve betöltendő pozíciókba történő kiválasztásánál maximálisan betartja a Munka törvény-

könyve, a Kollektív Szerződés előírásait és az eljárás teljes menetét diszkriminációmente-

sen bonyolítja le. 

A korrekt tájékoztatás elve: A folyamat működtetésében részt vevő humánpolitikai 

munkatárs a pályázat alakulásáról, a várható befejezési időpontról, elutasítás esetén ennek 

tényéről, igény esetén okáról tájékoztatja a potenciális jelölteket, amennyiben szükséges a 

munkáltatói jogkör gyakorlóját. 

Egységes arculat elve: Az állásajánlatoknak egységes formában kell megjelenniük az 

RCH vállalati arculatával. 
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Az önkéntesség elve: Csak az a jelölt vehető figyelembe a toborzás során jelentkező-

ként, aki írásban (levél, e-mail) jelentkezett, és hozzájárult személyes adatainak nyilvántar-

tásához. 

A belső munkaerő mozgás támogatásának elve:  Az RCH-nál törekedni kell arra, hogy 

a betöltendő pozíciókat lehetőség szerint belső forrásokból lehessen kielégíteni. 

Utánpótlás: Az RCH munkavállalóinak átlagos életkora az 50 év felé közelít, ezért alap-

vető feladat az utánpótlás biztosítása. Ennek több formája van, egyrészt a kulcs munkakö-

rök utánpótlása érdekében több sikeres mozdonyvezetői tanfolyamot indított a társaság. Ez 

jelenleg is évenként egy- két tanfolyammal folyamatosan működik. Külön energiát fordít a 

vállalat a kocsivizsgáló, tolatásvezető tanfolyamokra is, melyeket esetenként más vasútvál-

lalatokkal együtt, külső képző bevonásával bonyolít le.   

A szakértői utánpótlás biztosítása érdekében, több felsőoktatási intézménnyel együtt-

működve az RCH részt vesz a felsőfokú duális képzésben, mint gyakorlati képző intéz-

mény, így a leendő új kollégák  beillesztése már az egyetemi képzés ideje alatt lebonyoló-

dik. Az egyetemi évek alatt nem csak a gyakorlati képzés folytatódik a vállalatnál, hanem a 

munkahelyi szocializációra is nagy hangsúlyt fektet a cég, így a munkahelyi szocializáció is 

meg tud történni, hogy ezen kollégák munkahelyi beillesztése biztosított legyen.  

Az RCH részt vesz a középfokú duális képzésben is, mint gyakorlati képző intézmény. 

Ennek során évek óta folyamatos kapcsolatot tart különböző középfokú szakképzési intéz-

ményekkel, a középfokú végzettséget igénylő munkakörök utánpótlásának biztosítása ér-

dekében.    

 A szervezet humánerőforrás gazdálkodásának meghatározó kihívásai.  

Általánosságban megállapítható, hogy a RCH HR szervezete igen nagy mértékben 

eltérő kihívásokkal küzd az alábbi szempontok tekintetében: 

– tevékenységek – toborzás, kiválasztás, oktatás, megtartás; 

– munkakörök – mozdonyvezető, fizikai állomány (kocsivizsgálók), szakértők, mér-

nökök;  

– földrajzi régiók. 

A mozdonyvezetők toborzása és felvétele nem okoz nehézséget, ez a pálya a mai 

napig vonzó mind a munkafeltételek, mind kereseti lehetőségek szempontjából. 

Szakértői területre már nehezebb jelentkezőket találni, mivel sajnos az elmúlt évtize-

dekben a vasút, mint szolgáltató és mint munkaadó is rengeteget veszített arculati téren. 

Kritikus a helyzet az egyetemi végzettséget igénylő munkakörökkel, így a közlekedés- és 

gépészmérnöki pozíciókkal. Ezeknél az ország nyugati területein, az ott jelenlévő autóipari 

munkaadók elszívó hatása miatt szinte alig található alkalmas munkaerő. 
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A legnehezebb a fizikai munkakörök, elsősorban a kocsivizsgálók, tolatásvezetők után-

pótlásának biztosítása. A nehézséget nem a toborzás jelenti, hanem az, hogy az általában 

ilyen munkakörökbe jelentkezők szellemi potenciálja és a velük szemben – a hatóságok 

által – megkövetelt képzési és vizsgatételi elvárások messze nincsenek összhangban. 

Mindezt súlyosbítja, hogy aki mégis megfelel a követelményeknek, az már legtöbb esetben 

nem hajlandó tartósan dolgozni az ebben a munkakörben adott fizikai munkakörülmények 

között.  

A kritikus terület az oktatás és a vizsgáztatás, ezek fő problémái: 

– A tananyag szerteágazó, nem munkahely specifikus és nem veszi figyelembe a 

vasúti technológiák fejlődését. 

– Az oktatás módszertana nem támogatja a korszerű tanulást, az oktatási anyagok 

elavultak, szövegezésük nem naprakész. 

– A vizsgáztatás módszere, menete nem a gyakorlati tudás megítélését szolgálja, 

bizonyos elemei nem elvárhatók ilyen szinten. 

– Az oktatói és vizsgabiztosi gárda kiöregedik, fogyatkozik. 

Az előre lépéshez rendszer szintű, sok területet érintő (oktatás, vizsgáztatás, ösztönző 

rendszer, eszközök fejlesztése, stb.) és rövid, közép, hosszú távra is kiterjedő stratégiára 

és intézkedésekre van szükség. 

A pandémiás helyzet hatása a szervezet foglalkoztatási gyakorlatára  

A pandémia kialakulása teljesen új helyzet elé állította a cég menedzsmentjét. A már-

ciusban kihirdetett vészhelyzet után az RCH-ban megalakult a pandémiás bizottság, mely 

rendszeres, heti üléseken értékelte/értékeli a kialakult helyzetet és meghozta a foglalkoz-

tatással kapcsolatban a szükséges intézkedéseket.  

A tavaszi időszakban a veszélyhelyzet kihirdetése után a menedzsment az egységes, 

RCH-s protokoll megalkotásával egyidőben, többféle, a munkakörök jellegéből adódó in-

tézkedéseket foganatosított a szakértői illetve a végrehajtási munkakörökben dolgozó mun-

kavállalók esetében. Mindez a munka jellegéből, a személyes jelenlét szükségességének 

a mértékéből következett.  

A cél az volt, hogy ahol a tevékenység ezt megengedte, ott a munkavállalók 80%-a 

home offfice-ban végezze a munkáját. 20 %-os mértékben a munkavállalók végezhettek 

irodai munkát, de csak rotációban, úgy, hogy a lehető legkisebb mértékben kerüljenek sze-

mélyes kontaktusba a kollégák.  

Ezzel egyidőben megtörténtek az egyéb szükséges intézkedések, fertőtlenítés, masz-

kok kiosztása, a takarítási rend szigorítása.  
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A menedzsment ezzel együtt módosította a Kollektív szerződés egyes pontjait, és bi-

zonyos utasításokat. Például az érvényben lévő munkába járási utasítást  felülbírálva en-

gedélyezte a gépkocsival történő munkába járást minden kollégának, aki ezzel élni kívánt, 

hogy a tömegközlekedésben fennálló esetleges fertőzésveszélyt csökkentse.  

A nyár után, az őszi második hullámban hasonló intézkedések meghozatalára került 

sor, illetve a nyári időszakhoz képest novemberben ismét a szigorú home office szabályok 

léptek életbe. 

A járványhelyzet alatt többféle, eddig nem használt jó gyakorlatot vezetett be a cég, 

mint például a videokonferenciák, teams értekezletek elterjesztése, az oktatásban az e-

learning fokozott alkalmazása.  

Sajnos megnehezítette az életet az új helyzethez alkalmazkodó jogszabályi módosítá-

sok késlekedő megjelenése, így legfőképpen az oktatások terén alakult ki nehéz helyzet. A 

menedzsment védve a munkavállalók egészségét preferálta a kontakt oktatások mellőzé-

sét, míg erre a jogszabályok tavasszal kicsit késlekedve, az őszi időszakban pedig egyál-

talán nem adtak lehetőséget. 

A társág számára fontos a megfelelő egyensúly megteremtése, hiszen a szektor jelle-

géből adódóan nem minden munkakörben lehetett megoldani a home office-ban történő 

munkavégzést. A végrehajtásban dolgozó munkavállalók csak a munkavégzési helyükön 

tudták /tudják ellátni a feladataikat. Így megfelelő kommunikációval kezelni kellett azt a hely-

zetet, hogy a home office-ban és a végrehajtásban a munkavégzési helyükön munkát tel-

jesítő munkavállalók ne kerüljenek ellentétbe, illetve a kölcsönös megbecsülésük minden 

oldalról megmaradjon.  

A home office nagyarányú alkalmazása miatt a vezetésnek újra kellett gondolnia a 

munkafolyamatokat, a feladatok lebonyolítását, a szükséges aláírások pótlását, annak hiá-

nyával kapcsolatos megoldási módszereket.  

Összeségében elmondható, hogy a kényszer szülte megoldások sok esetben az eddigi 

folyamatok egyszerűsítését eredményezték, amelyek a továbbiakban is megtarthatóak, 

azonban vannak olyan folyamatok, feladatok, amelyek továbbfejlesztése feltétlenül szük-

ségessé válik annak érdekében, hogy a gördülékeny, hatékony céges működés a további-

akban is lehetővé váljon. 
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Volánbusz Zrt. 

Szervezet létrejöttének, történetének rövid áttekintése 

A VOLÁNBUSZ (továbbiakban: Társaság) egy több mint 90 éves, hamarosan a cente-

náriumához közeledő személyszállító társaság, amely rendkívül sokszínű és tartalmas 

múlttal rendelkezik. 

A Társaság múltja 1927-ig nyúlik vissza, amikor a MÁV létrehozta Magyar Vasutak 

Autóközlekedési Részvénytársaságot (MAVART), amely főleg a vasúttársaságot és később 

a postát támogatta autóbuszaival, és ezzel a ’30-as évek közepére már a legnagyobb közúti 

közlekedési vállalattá vált. 1935-ben a Társaság a Magyar Államvasutak Közúti Gépkocsi 

Üzemévé (MÁVAUT) alakult át rendelkezve ekkor már többszáz autóbuszútvonallal. A má-

sodik világháború nem tett jót a Társaság kihasználtságának, azonban azt követően újult 

erővel megkezdődött a közúti autóbusz-közlekedés részletesebb kialakítása, azzal, hogy 

1949-ben létrejött a MÁVAUT Autóközlekedési Nemzeti Vállalat és a Teherfuvarozási Nem-

zeti Vállalat (TEFU NV). Ezek később a Kádár-korszakban átalakultak a neves „AKÖV-

ökké” (Autóközlekedési Vállalatok), amelyek idővel megyei szintű berendezkedésre álltak 

át. 

A „VOLÁN” elnevezést az 1970-es évektől kezdve használták, amikortól is a VOLÁN 

vállalatokat 1-től 24-ig számozták. A rendszerváltás előtt ezen vállalatok folyamatosan ap-

rózódtak, és a rendszerváltást követően társasági formáik a részvénytársaságok lettek. 

2015-ben a sok kisebb vállalat 6 regionális központba integrálódott (Dél-alföldi Közlekedési 

Központ, Dél-dunántúli Közlekedési Központ, Észak-magyarországi Közlekedési Központ, 

ÉNYKK Északnyugat-magyarországi Közlekedési Központ, KMKK Középkelet-magyaror-

szági Közlekedési Központ, KNYKK Középnyugat-magyarországi Közlekedési Központ) és 

természetesen a VOLÁNBUSZ Zrt. megmaradt önállónak. 

2018 év végén megkezdődtek az előkészületek a közlekedési központok és a VOLÁN-

BUSZ szorosabb együttműködésére. 2019 nyarától megkezdődnek az integrációs előké-

születek, és ezzel újabb integráció következett be 2019. október 1-jén, ekkor azonban már 

kizárólag egy társaságról, a VOLÁNBUSZ Közlekedési Zártkörűen Működő Részvénytár-

saságról beszélhetünk. 

A 6 regionális közlekedési központ a tavalyi év őszén beolvadt VOLÁNBUSZ Közleke-

dési Zrt.-be. Ezzel a Társaság egy kb. 19.000 főt foglalkoztató munkáltatóként Magyaror-

szág egyik legnagyobb foglalkoztatójává vált, biztosítva ezzel az országos szintre kiterjedő 

helyi, helyközi és távolsági autóbusz-közlekedési szolgáltatás nap mint nap. 

A Társaság életében egy újabb fontos változás még 2020 nyarának idusán következett 

be, amikor is július 15-i naptól fogva a Társaság feletti tulajdonosi jogokat a MÁV Magyar 
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Államvasutak Zrt. gyakorolja. A Társaság tehát innentől fogva nem kizárólag a közúti köz-

lekedésben nyújt asszisztenciát, hanem összefogva más közlekedési társaságokkal bizto-

sítani kívánja a tarifaközösségen és az integrált gondolkodáson alapuló tömegközlekedést 

az állampolgárok számára.  

A szervezet gazdasági helyzetének bemutatása 

A Társaság egy köztulajdonban álló gazdasági társaság, amely a hazai vállalatok egyik 

legnagyobb munkáltatója is egyben. Az államot megillető tulajdonosi jogokat és kötelezett-

ségeket egészen 2018. augusztus 1-től 2020. július 15-ig a nemzeti vagyon kezeléséért 

felelős tárca nélküli miniszter gyakorolta, majd 2020. július 15-től a MÁV Magyar Államvas-

utak Zártkörűen Működő Részvénytársaság gyakorolja. 

Ahogy az a fentiekben is megemlítésre került, a Társaság sok kisebb közlekedési köz-

pontból egy nagy vállalattá alakult át, amely immáron egy budapesti székhellyel, öt telep-

hellyel és közel kétszázötven fiókteleppel rendelkezik. A Társaság a városi, elővárosi szá-

razföldi személyszállítási főtevékenysége mellett közel kétszáz melléktevékenységet is el-

lát. Mindemellett több gazdasági társaságban részesedése is van, továbbá egyes civil szer-

vezetekben (így például az Emberért Alapítványban) is többségi tulajdonos. 

A Társaság a gazdálkodására vonatkozóan több közérdekű adatot is nyilvánosságra 

hoz jogszabályi kötelezettségéből fakadóan a lentiek szerint. 

Figyelembevéve a 2019. évi beszámolót – kerekített értékeket figyelembe véve – az 

értékesítés árbevétele 48,6 milliárd forint, míg az egyéb bevételek összesen 58,1 milliárd 

forint volt. Kiadási oldalt figyelembe véve viszont a Társaság a tavalyi évben 51,9 milliárdot 

költött anyagjellegű ráfordításra, továbbá 46,7 milliárd forintot személyi jellegű ráfordításra. 

2020-ra vonatkozó adatokról nem lehet beszélni az év vége előtt, azonban az nyilván-

való, hogy lehetnek eltérések az idei év jellegéből fakadóan. Egyrészt árbevétel szempont-

jából is lehetnek különbségek a tavalyi évhez képest a kijárási korlátozásokból, tilalmakból 

fakadóan. Másik oldalról viszont kiemelendő, hogy a szervezet mindent megtett annak ér-

dekében, hogy a pandémiás helyzet alatt is megtartsa a munkavállalóit, sőt új munkaválla-

lók beléptetésén is fáradozott, amelynek támaszát az is jelentette, hogy a 2020. évi bér-

megállapodások, béregységesítések a Társaság megfelelő gazdálkodásának is köszön-

hető. 

Az egyes fent megjelölt elemek, természetesen több alköltségből állnak, azonban fi-

gyelembe veendő az, hogy az adott év aktualitása természetesen befolyásolhatja azt, hogy 

előre tudjanak számolni a költségekkel. Így például a Társaságnak rendkívül magas költsé-

gekkel kellett számolnia a járványkezelésből fakadóan. A korábban felmerülő takarítási és 
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higiéniai költségeken felül további összegeket kellett költeni egyéb anyagköltségekre (tisz-

títószerek, védőeszközök, fertőtlenítők), külső szolgáltatók által végzett mosásra, takarí-

tásra, valamint felmerültek saját erőforrással végzett többlettakarítási költségek is. 

Természetesen minden cég életében vannak kihívások, azonban a gazdasági életüket 

jól jellemzi az, hogy az idei megpróbáltatások ellenére is nemcsak biztonságos munkahe-

lyet alakítottak ki munkavállalóik számára, de megőrizték és megerősítették piacvezetői 

szereplői minőségüket autóbuszközlekedési társaságként. 

A szervezet új munkavállalóira vonatkozó belépési irányelvek (képzés, beillesz-

tés) általános ismertetése 

A Társaság kiemelt figyelmet fordít mind az új, mind a korábban csatlakozó munkavál-

lalók képzésére és Társaságba történő integrációjára. A humánerőforráshoz tartozó szer-

vezeti egységeken belül az illetékes humánpartnerek a munkaviszony kezdetétől fogva se-

gítséget nyújtanak az érintett munkavállaló számára (beléptetés, munkavállaló Társaság 

felé támasztott igényeik megválaszolása stb.), míg a Szervezet- és Személyzetfejlesztési 

Igazgatóság képzési területe folyamatosan egyeztet az érintett munkavállalók munkáltatói 

jogkörgyakorlóival annak érdekében, hogy milyen képzési igények merülnek fel akár már a 

munkaviszony elejétől fogva. 

A Társaság mind a szellemi, mind a fizikai munkavállalók képzéseit támogatja, utóbbi 

személyek esetében a fő kapcsolattartó az Oktatási Centrum, ami a – főleg – autóbuszve-

zetők oktatásában szerepet kapó különböző vállalkozásokkal kapcsolatot tart fenn. 

Az autóbusz-vezetői hiány enyhítése érdekében belső és külső kapacitásokat egyaránt 

latba vetve D-kategóriás járművezető képzést végeznek, így is biztosítva az alaposan kiké-

pezett autóbusz-vezetői utánpótlást. A friss vezetői engedéllyel rendelkező kollégákat saját 

oktatók által végzett szaktanfolyami alapképzésben részesítik, majd a foglalkoztató forgalmi 

üzemmel együttműködve minden olyan elméleti és gyakorlati ismeretet átadnak, amire a 

napi munkájukban szükségük lehet. A 2020. évben megjelenő pandémia lassítása érdeké-

ben az új belépő autóbusz-vezetők elméleti képzését e-learning felületen végeztük, és csak 

a gyakorlati oktatás történt egyéni, vagy kis csoportos foglalkozásokon. A magas színvo-

nalú szolgáltatás biztosítása érdekében autóbusz-vezetőiket éves képzésben részesítik, 

ahol a tűz- munka-, és környezetvédelmi tananyagok oktatása mellett a minőségirányítás, 

a kommunikáció, és a fogyatékkal élők segítésének fontosságára is felhívják kollégáik fi-

gyelmét. 

Nagy hangsúlyt fektetnek az egységes, országos szervezési folyamatok kialakítására, 

valamint a szakterületekkel, partnerekkel való együttműködés folyamatos erősítésére, fenn-

tartására.  Továbbá kiemelt fontossággal kezelik, hogy saját telephelyeken minél kevesebb 
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munkaidő kieséssel és utazással költséghatékonyabban tudják a képzések lebonyolítását 

megvalósítani. 

A Társaságnál jelenleg is kiemelt jelentőséget kap az ipari tanulók képzése, fontosnak 

tartják a fenntarthatóság és a jövő nemzedékének kinevelése kapcsán a felelősségüket. 

Egyrészt az ipari tanulók oktatásának fejlesztése céljából a Társaság kiemelt figyelmet for-

dít a tanműhelyek és az oktatási módszerek korszerűsítésére, hogy a tanulók piacképes és 

hatékony gyakorlati tudást szerezhessenek az iskolai tanulmányaik mellett. Az oktatási 

színvonal hatékonyságának növelése érdekében kollektív erejű megállapodás keretén be-

lül egységes oktatói pótlékot biztosítanak a tanulók kijelölt oktatói részére. 

A munkavállalókkal tanulmányi szerződéseket kötnek, amellyel azt is szorgalmazzák, 

hogy az elméleti és gyakorlati tudásaikat a Társaságnál minél jobban elmélyítsék a jövőben. 

Hosszabb tanulmányok mellett természetesen jelen vannak a kisebb konferenciák, képzé-

sek is, amellyel a már szakképzett munkavállalóink tudását igyekeznek minél jobban kibő-

víteni. 

A szervezet humánerőforrás gazdálkodásának meghatározó kihívásai. 

A Szervezeti- és Működési Szabályzat alapján a Társaság humánerőforrás-gazdálko-

dással a Humánerőforrás-gazdálkodási Igazgatóság, és azon belül is két szervezeti egy-

ség, a Humánerőforrás-kontrolling és a Munkaerő-gazdálkodás gondoskodik. Előbbiben or-

szágos szinten központi és vidéki kollégák dolgoznak, utóbbiban a VOLÁNBUSZ központ-

ban dolgoznak munkatársaik. 

Az említett igazgatóság számára egyre több feladat és kihívás hárul, tekintettel arra, 

hogy a pandémiás helyzet teljes mértékben átalakította munkaerőpiacot, továbbá a Társa-

ság foglalkoztatáspolitikáját is. Szerencsére a humánerőforrás-gazdálkodás már az integ-

rációt követően kiemelt figyelmet fordított arra, hogy mihamarabb megtörténjen egy minél 

előbbi egységesítés a Társaságnál alkalmazott bérrendszerekben. A bérrendszer-egysé-

gesítés legnagyobb mérföldköve az volt, amikor sikerült megállapodni a szakszervezetek-

kel egy mind a fizikai dolgozókra, mind a szellemi munkavállalókra kiterjedő béremelésben, 

amellyel munkavállalók bére átlagosan körülbelül 10%-kal nőtt az idei évben. A béremelés 

egyben azt is magával hozta, hogy a temérdek – főleg fizikai munkakörben dolgozó mun-

kavállalókra vonatkozó – pótlék helyett kevesebb, azonban sokkal kiszámíthatóbb, és a 

munkavállalók számára is transzparensebb pótlékok kerültek meghatározásra. Ezzel ösz-

szességében a munkavállalók túlnyomórészére jelenleg egy olyan egységes bérrendszer 

vonatkozik, amely magasabb fizetéssel is jár számukra. 

A munkabéreken felül a munkavállalók a cafeteria-támogatásra is jogosultak, amely-

nek skálája rendkívül színes, tekintettel arra, hogy a választható juttatások között megtalál-

hatók akár az adómentes kulturális, bölcsődei, óvodai, sport támogatások, de akár a SZÉP-
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kártya összes alszámlájára vonatkozó juttatások is. Az idei évben a humánerőforrás-gaz-

dálkodás erőfeszítésének köszönhetően kialakult egy egységes segélyezési és munkabér-

előleg-igénylési rendszer, továbbá a Társaság támogatja a munkavállalók önkéntes nyug-

díjpénztártagságát azzal, hogy a munkavállalói hozzájárulásán (munkabér 1%) felül egy 

ehhez viszonyított, 3,5-szeres összeggel kívánja elősegíteni a munkavállalók időskori eg-

zisztenciáját. A juttatásokra vonatkozóan azonban az idei évben érdekes – azonban a jár-

ványhelyzetből fakadóan magától értetődő – tendencia figyelhető meg. Míg év elején a 

munkavállalók kimagasló része kért adómentes (ld. fentiek alapján pl. kulturális) juttatáso-

kat, addig év végén megszaporodott azon munkavállalói kérelmek száma, amelyben az 

érintett munkatársak azt igényelték, hogy az előbb említett juttatásaik inkább a SZÉP-kártya 

alszámlákra kerüljenek. 

A jelenlegi járványhelyzet azonban további kihívásokat is támasztott a humánerőfor-

rás-gazdálkodás felé. Egyrészt a keresőképtelenek létszáma jelen körülmények között 

egyes telephelyeken megnőtt, így gondoskodni kellett arról, hogy egyes munkavállalókat 

munkaszerződésüktől eltérően foglalkoztatva, jogszabályi keretek között „pótolják” ideigle-

nesen a kieső munkavállalókat. Emellett a munka fenntartása érdekében egyes munkavál-

lalókkal határozott idejű munkaszerződéseket kötnek a fentiek okán. 

Összességében elmondható, hogy a Társaság az integrációt követően egy rendkívül 

gyors tempójú fejlődésen ment keresztül a humánerőforrás-gazdálkodás – kiemelt módon 

a bérrendszer-egységesítés – terén. Igaz, hogy a jelen, világot is érintő helyzet befolyásolja 

a Társaság működését is, azonban folytatni kívánják azt a bérrendezési folyamatot, ame-

lyet elkezdtek, és céluk az, hogy a Társaság lehető legtöbb munkavállalójára egy egységes 

bérrendszer terjedjen ki. 

A pandémiás helyzet hatása a szervezet foglalkoztatási gyakorlatára 

A kialakult járványhelyzet egyik legfontosabb következménye az lett, hogy a Társaság 

is megvalósította a digitális átállást a többi piaci szereplőhöz hasonlóan azokon a területe-

ken, ahol ez lehetséges volt. Három fő területen valósult meg ilyen jellegű átalakítás. Egy-

részt a HR ügyfélszolgálati irodák kialakításával az elektronikus ügyintézés lehetősége ki-

bővült. Másrészt, a munkavállalók képzése és oktatása annyiban megváltozott, hogy az e-

learning tananyagok nagyobb szerepet kaptak. Végül, de nem utolsósorban a pandémiás 

helyzet kardinális változást hozott a foglalkoztatásra. 

Kiemelt figyelmet fordítanak a rugalmas munkavégzési feltételek támogatása jegyében 

az otthoni munkavégzés lehetőségére. 2020. októberi adatok alapján a Társaság 358 mun-

kakörben biztosítja az otthoni munkavégzést, továbbá összesen 1604 fő végezheti otthon-

ról munkáját az otthoni munkavégzés szabályairól szóló utasításban meghatározott mun-
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Megállapodás alapján jelenleg otthonról végzi munkáját

kakörökben és egyedi engedélyek alapján, amelyet a szakterületek igényei alapján folya-

matosan felülvizsgálnak és aktualizálnak. Többek között ennek köszönhetően, illetve a jár-

ványhelyzet fokozódására tekintettel is -– a 2020. szeptemberi-októberi adatokat összeha-

sonlítva – egy hónap alatt is jelentősen nőtt az otthoni munkavégzéshez kapcsolódó meg-

állapodások száma, így egyre több munkavállalók végzi munkáját home office keretén be-

lül. A 2020. szeptemberi és októberi adatokat szemlélteti a következő két diagram.  

 

 

Összefoglalóan, jól látható tehát, hogy a vírushelyzet a legnagyobb változást a szel-

lemi munkakörben dolgozó munkavállalókra hozott, azonban a fizikai munkavállalók eseté-

ben is átalakult a munkaerőpiac. Míg korábban autóbuszvezetőkre vonatkozóan jellemzően 

munkaerőhiány volt a jellemző, addig ez a jelen piaci körülmények között – több verseny-

szektorban dolgozó autóbuszvezető Társasághoz történő visszatérése is csökkentette ezt 

– leginkább csökkent, viszont továbbra is maradtak olyan területek, ahol szükség van mun-

kaerőpótlásra. Utóbbiak közé tartoznak a főleg javító-szerelő munkálatokat végző szemé-

lyek (pl. autószerelők, karbantartók, szervizmesterek). 

6% 2%

Home office adatok a teljes létszám 
arányában (%) - 2020. szeptember

Teljes létszám

Home office utasítás alapján otthonról végezheti munkáját

Megállapodás alapján jelenleg otthonról végzi munkáját
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ADATSZOLGÁLTATÁS EREDMÉNYEINEK ISMERTETÉSE 

Az alább bemutatott eredmények az egyes szervezetek önkéntes adatszolgáltatásából 

nyert adatok strukturált feldolgozása. Az adatokat két időpont metszetében bocsátották a 

rendelkezésünkre: 2019. december 31-ei és 2020 június 30-ai adatállapot. Az adatokat az 

érintett szervezetek SAP rendszerből, valamint további belső rendszerekből nyerték ki. Az 

adatok az alábbi változókat tartalmazták az egyes munkavállaló vonatkozásában:  

– megye, 

– szervezeti egység, 

– munkakör, 

– nem, 

– iskolai végzettség, 

– lakhely, 

– életkor sáv, 

– munkaviszony kezdete, 

– napi munkaidő (teljes vagy rész), 

– home office megállapodással rendelkezik-e, 

– home office munkavégzés ideje, 

– szakszervezeti tagság, 

– besorolási alapbér, 

– belépési dátum, 

– kilépési dátum, 

– meghirdetett belső képzések száma, 

– hozzáférhető online tananyagok száma. 

Az adatok feldolgozására két lépésben került sor. Első sorban az egyes változók leíró 

elemzését végeztük, melyeket szövegszerűen, ahol szükséges táblázatokkal kiegészítve 

ismertetünk. Ezt követték az egyes változók közötti összefüggések elemzései, valamint az 

adatokból nyert információk összefoglalása. Alább vállalatonként közöljük az adatszolgál-

tatásból nyert eredményeket. 
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GYSEV - Győr–Sopron–Ebenfurti Vasút Zrt. 

Egyváltozós, leíró elemzések 

A GYSEV munkaügyi rendszerében a 2020-as állapot szerint 1987 dolgozó adatai van-

nak rögzítve. Az utolsó félévben 28 fővel csökkent a nyilvántartott dolgozói állomány. Ez a 

2019-es bázisadatot tekintve 1,34%-os létszámcsökkenés jelent. A vállalat honlapján 

(www2.gysev.hu/kozadatok) a 2020 évi II.negyedéves foglalkoztatási adatok szerint a fog-

lalkoztatottak száma1837 fő. 2019 IV. negyedéves ugyanezen adatok 1850 fő.  

A vállalat magyarországi telephelyei két dunántúli megyében találhatók. A vállalat fel-

építésének, a szervezeti egységek földrajzi elhelyezkedésének megfelelően a dolgozók kö-

zel 70%-a Győr-Moson-Sopron megyei munkahelyen dolgozik. A korábban említett lét-

számcsökkenés az elmúlt félévben úgy tűnik, elsősorban a Győr-Moson-Sopron megyében 

dolgozókat érintette. A vállalat 28-fős létszámcsökkentése itt jelentkezik. A tavaly (2019-es) 

év végi bázisadatokat tekintve majdnem két (1,98) %-os a csökkenés. Addig Vas megyében 

a belépések kompenzálták a kilépéseket.  

A vállalat szerkezeti felépítését és tevékenységét tükrözi a dolgozók telephely szerinti 

eloszlása. A társaság dolgozóinak több mint fele (57%) Sopronban dolgozik, legalább is 

szervezeti egysége ide van rendelve. Valamivel több, mint negyede (25,7%) dolgozik 

Szombathelyen, míg nem egészen egy tizede (9,4%) Csornán. A többi telephely dolgozói 

elsősorban a GYSEV által üzemeltetett vasút állomások személyzetét alkotják. 
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A soproni székhelyű szervezeti egységekhez tartozó munkavállalók létszáma csökkent 

körülbelül két százalékkal (22 fő, 1,9%). Rajkán az alacsonyabb bázislétszámhoz (18 fő) 

képest a 3 fős csökkenés is jelentős (16,7%). Répcelakon a 2 fős csökkenés 7,7%-kal ke-

vesebb létszámot jelent. 

Az adatbázisban (2020) összesen 84 különböző munkaköri elnevezés szerepelt. A leg-

nagyobb létszámmal rendelkező munkaköri csoportok: mozdonyvezetők (8,7%), vezető 

jegyvizsgálók (5,2%), műszerészek (4,7%), járműszerelők (4,5%) és a takarítók (4,2%). 

Számos munkakört tölt be viszonylag kevés ember (2-3 fő), főleg gépészeti területe-

ken. Érdemes ezekkel a munkakörökkel kapcsolatos munkaerő gazdálkodást átgondolni, a 

helyettesíthetőségük kérdésének szempontjából; elegendő létszámmal szerepelnek-e az 

állományban. 

A nemek aránya 78,2%: 21,8% a férfiak javára. Ez az arány kissé tovább nőtt az utolsó 

félévben. A férfiak által betöltött állásokban a létszám csökkenése 0,7%-os, míg a nők által 

betöltött állásokban 3,7%-os. 

A dolgozók zöme (71,6%) középfokú végzettségű (szakmunkás, érettségizett). Felső-

fokú végzettséggel rendelkezők aránya 16%, a csak alapfokú végzettségűeké 12,7%. 

Az alapfokú képesítéssel rendelkezőknél a létszámcsökkenés 10 fő, 3,8%, míg a kö-

zépfokon iskolázottaké 21 fő (1,5%). A diplomásoknál 3-fős , egy százalékot nem megha-

ladó, létszámbővülés történt. 

A foglalkoztatottak zöme természetes módon a vállalat telephelyeinek otthont adó te-

lepüléseken, vagy annak közelében laknak. Érdemes azonban felhívni a figyelmet arra, 

hogy néhány dolgozó állandó lakhelye igen távoli. Számosan dolgoznak a vállalatnál Duna-

Tisza közi, vagy éppen tiszántúli megyékből:  

– Budapest – 8 fő 

– Békéscsaba – 2 fő 

– Balassagyarmat -2 fő 

– Debrecen -2 fő 

– Miskolc 2 fő 

– Záhony – 2 fő 

Vannak munkavállalók az alábbi távolabbi településekről is: Abaújszántó, Hatvan, Kis-

kunfélegyháza, Kisvárda, Kiskunfélegyháza, Ózd, Szolnok, Törökszentmiklós 

A következő diagramon a dolgozók életkori eloszlását látjuk a nemek szerint. A dolgo-

zók többsége 45 év feletti (a medián, 50%-os középérték) 48 év. A férfiak és nők korelosz-

lása nagyon hasonló. A férfiak 13%-a (203 fő) van a nyugdíj előtti 5 éves sávban, a nőknél 

ez csak 15 fő (3,5%), esetükben az utánpótlásukra kell majd felkészülni. 
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A munkavállalók szolgálati idő eloszlását ábrázolja a következő diagram, azaz a belé-

péstől eltel idő hosszának eloszlását. 1273 fő (64%) kevesebb, mint 10 éve dolgozója a 

vállalatnak. 803 fő (41%) az 2010 és 2015 között kezdte munkáját. Mivel az életkori elosz-

lásban az láttuk, hogy az a 45–55 évesek között tetőzik, feltételezhető, hogy azok aránya, 

akik pályakezdőként kezdtek itt dolgozni, viszonylag alacsony a jelenlegi állományban. 

 

A munkavállalók túlnyomó többsége (98,3%) jellemzően teljes munkaidőben van fog-

lalkoztatva (2020). A korábbi, 2019 év végi adat 99% volt, de a változás alapvetően nem 

jelentős. Az új munkaügyi helyzet (a COVID 19 korlátozásai) nem kényszerítette ki a fog-

lalkoztatás formájának alapvető megváltoztatását. A határozott idejű munkaszerződések 

valószínűsíthetően a próbaidős, vagyis új munkába álló dolgozókat érintik. A határozott 

idejű szerződéssel foglalkoztatottak aránya jelenleg 1,9%, nem változott alapvetően az 

utolsó félévben. 

A dolgozók valamivel több mint fele (51,1%) tagja valamelyik szakszervezetnek. Ez az 

arány sem változott jelentősen a 2019-es adathoz képest (51,2%).  
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Összesen 48 ember lépett be új munkavállalóként a vállalathoz. Legnagyobb számban 

a pályamunkások (kisgépkezelők). Ők hasonló számban léptek is ki, tehát érdemben szá-

muk nem változott. 

70 fő lépett ki az utolsó félévben. Legnagyobb számban mozdonyvezető gyakornokok 

(8 fő).  2 új mozdonyvezető gyakornok volt a belépők között, így nettó 6 fővel kevesebb 

jelenleg a mozdonyvezető gyakornokok száma. Nem volt a belépők között rakodómunkás, 

így jelenleg 6 fővel kevesebb dolgozik most a vállalatnál belőlük. A kilépő pályamunkásokat 

(5 fő) azonos számú belép pótolta.  

A következő ábra a tavalyi évben, illetve az idei első félévben meghirdetett képzések 

számát mutatja be. Arányaiban a tavalyi évhez képest kevesebb képzés lett meghirdetve, 

különösen Vas megyében, bizonyára a COVID 19 járványügyi korlátozások következtében. 

 

A hozzáférhető tananyagok száma Győr-Moson-Sopron megyében nem változott, Vas 

megyében számuk csökkent 1-gyel. 
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Többváltozós elemzések 

Létszámváltozások és munkakörök 

A következő táblázat tartalmazza az összes munkaköri létszámváltozást az utóbbi fél-

évben. A táblázatban a félkövérrel szedett értékek jelzik a nagyobb értéket. Tehát ha az az 

első oszlopban van, akkor ott létszámcsökkenés következett be.  

Jelentősebb létszámcsökkenések: egyéb szakmunkás (8 fő, 28,6%), gyakornok (20 fő, 

37%), háttérszolgáltatás szakelőadó (7 fő, 20%), infrastruktúra technikus (1 fő, 20%) 

Jelentős létszámnövekedés: háttérszolgáltatás kiemelt szakértő (2 fő, 25%), hidász 

szakmunkás (2 fő, 33%), pályavasút szakmunkás (2 fő, 33%), rendelkező forgalmi szolgá-

lattevő (75%), segéd mozdonyfelvigyázó (1 fő, 20%), segédvezénylő (1 fő, 20%). Létszám-

ban viszonylat nagy számmal (7 fő) bővültek a takarítók is. 
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Év 

2019 2020 

Count Count 

 11 13 

Egyéb betanított munkás 24 23 

Egyéb segédmunkás 19 16 

Egyéb szakmunkás 28 20 

Építményi művezető 7 8 

Felsővezeték szerelő 29 28 

Forgalmi szolgálattevő 37 34 

Forgalomirányító 59 57 

Főrendelkező forgalmi szolgálattevő 26 28 

Gépészet szakmunkás egyéb 4 3 

Gépészeti művezető 2 3 

Gépészeti szakelőadó 1 2 

Gyakornok 54 34 

Háttérszolgáltatás előadó 28 26 

Háttérszolgáltatás kiemelt szakértő 28 29 

Háttérszolgáltatás szakelőadó 35 28 

Háttérszolgáltatás szakértő 40 41 

Háttészolgáltatás kiemelt szakértő 8 10 

Hidász szakmunkás 6 8 

Infrastruktúra munkavezető 25 24 

Infrastruktúra művezető 20 19 

Infrastruktúra technikus 5 4 

Járműszerelő 87 90 

Kereskedelmi munkatárs 33 34 

Kereskedelmi, árufuvarozási  szakértő 16 17 

Kereskedelmi, árufuvarozási kiemelt szakértő 19 20 

Kereskedelmi,árufuvarozási koordinátor 14 12 

Kereskedelmi,árufuvarozási szakelőadó 26 28 

Kocsirendező 21 22 

Kocsitakarító-gépkezelő/csoportvezető 13 12 

Mozdonyvezető 171 172 

Műszerész 95 93 

Műszerész 95 93 

Pályamunkás /kisgépkezelő 59 58 

Pályavasút szakmunkás egyéb 6 8 

Pályavasúti előadó- egyéb 26 30 

Pályavasúti koordinátor 22 21 

Pályavasúti szakelőadó 17 16 

Rendelkező forgalmi szolgálattevő 4 7 

Segéd mozdonyfelvigyázó 5 6 

Segédvezénylő 5 6 

Szállító-, rakodómunkás 26 23 

Takarító 77 84 

Tolatásvezető 22 20 

Ügyintéző 27 29 

Váltókezelő 31 29 

Vonalgondozó 23 22 

Vonali tolatásvezető 63 60 

Vontatási csoportvezető 10 9 
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Néhány munkakör életkori eloszlása 

Mozdonyvezetők: Összesen 172 mozdonyvezető van a vállalatnál. A fiatalok aránya 

viszonylag alacsony. Az esetleges korkedvezménnyel nyugdíjba vonulók utánpótlására a 

következő években érdemes felkészülni. 

 

Járműszerelők: Összesen 90 járműszerelő dolgozik a vállalatnál, meglepően kevés 

fiatal. 19-en várhatóan a következő 5 évben nyugállományba vonultak. Pótlásukra érdemes 

felkészülni. 
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Vezető jegyvizsgálók: Viszonylag nagy számú (104) alkalmazott dolgozik vezető jegy-

vizsgáló munkakörben. A „derékhad” 45–55 év közötti, tömeges nyugdíjba vonulásukra 

nem lehet számítani a következő 10 évben. Viszonylag kis számú fiatal (30 év alatti) van. 
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Műszerész: 93 műszerész dolgok a vállalatnál. Az ebben a munkakörben dolgozók 

életkori eloszlása két csúcsú. Van egy 20 és 30 év közötti népesebb korosztály, és egy 

nagyobb 50 felettiek csoportja. Ez utóbbiak egy nagyobb csoportja (17 fő) a következő 

években nyugdíjazás előtt áll, utánpótlásukra érdemes készülni.  

 

 

Képzéseken résztvevők száma 

Mindkét megyében érzékelhetően csökkent a képzéseken résztvevők száma időará-

nyosan. A külső képzések esetén nagyobb a visszaesés. Mindezt bizonyára a COVID 19 

járványügyi korlátozásokra lehet visszavezetni.  
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A vállalat állományából a mozdonyvezetők, mint a legnagyobb foglalkoztatási csoport 

tagjai, vesznek legnagyobb részt képzéseken. Időarányosan elsősorban a külső képzések 

száma esett vissza, feltehetőleg a COVID 19 járványügyi intézkedések következtében. 
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Összegzés 

2020 június végén a GYSEV állományában 1987 fő volt, az előző félévhez képest a 

létszám 1,34%-al csökkent. A vállalat munkavállalói két megyében, Vas és Győr-Moson-

Sopron megyei szervezeti egységekben dolgoznak, ez utóbbiban a dolgozók kb. 70%-a. A 

két megyei központban, Sopronban és Szombathelyen dolgozik a dolgozók többsége (57 

és 25,7%).  

Az adatbázis 84 különböző munkakört tartalmaz. A legnagyobb foglalkoztatási csopor-

tok: mozdonyvezetők (8,7%), vezető jegyvizsgálók (5,2%), műszerészek (4,7%), járműsze-

relők (4,5%) és a takarítók (4,2%). Számos olyan munkakör van, amit csak 2-3 személy tölt 

be, ezeknél a helyettesíthetőséggel esetenként probléma lehet. 

A dolgozók 78%-a férfi, a létszámcsökkenés a nők által betöltött munkahelyeket jobban 

érintette (3,7%). A dolgozók zöme (71,6%) középfokú végzettségű (szakmunkás, érettsé-

gizett). Felsőfokú végzettséggel rendelkezők aránya 16%, a csak alapfokú végzettségűeké 

12,7%. Az utolsó félévben a diplomások száma emelkedett minimális mértékben, a másik 

két kategória esetén némi létszámcsökkenés kimutatható. 

A dolgozók lakóhelye túlnyomórészt a két megyében van, de kisszámú munkavállaló 

meglehetősen távoli tiszántúli állandó lakóhellyel rendelkezik. 

A munkavállalók átlagéletkora 46,7, mediánja 48 év, módusza 50 év. A férfiak esetén 

a 60 év felettiek aránya 13%, a nyugdíjba vonulásuk esetén az utánpótlás biztosítására fel 

kell készülni. Különösen két szakma, a járműszerelők és műszerészek esetén várható vi-

szonylag nagyszámú kilépés ez okból a következő években. 

Az átlagos szolgálati idő 11 év, a dolgozók 64%-a 10 vagy kevesebb éve lépett be a 

vállalathoz. Szinte a teljes (98,3%) állomány teljes munkaidőben van foglalkoztatva, és a 

határozott idejű munkaszerződéssel rendelkezők aránya is hasonló. A szakszervezeti szer-

vezettség 51%-os a dolgozók körében. 

A meghirdetett külső és belső képzések száma 2020 első félévében 85. Ha az előző 

teljes év számaihoz arányosítunk, akkor a képzések száma csökkent. Feltehetően a sze-

mélyes jelenléttel járó képzések meghirdetése maradt el a COVID 19 járványügyi intézke-

dések hatására. A hozzáférhető online tananyagok száma 16 a két megyében, a tavalyi 

számhoz képest nincs változás. Legnagyobb arányban a mozdonyvezetők vesznek részt 

képzéseken. 
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Rail Cargo Hungaria Zrt. 

Egyváltozós, leíró elemzések 

2020 I. félévének végén 464 munkavállaló dolgozott az RCH Zrt.-nél. Az előző félév-

végi (2019. dec. 31.) állapothoz képest az állomány 22 fővel csökkent. Az RCH Zrt.-nek 6 

megyében vannak szervezeti egységei. Legnagyobb létszámban az állomány (közel a lét-

szám fele) Szabolcs-Szatmár megyében dolgozik. Zala megyét kivéve a többi megyében 

csökkent a foglalkoztatottak létszáma. A bázis létszámhoz képest a relatív csökkenés Jász-

Nagykun-Szolnok megyében volt (9,1%). 

 

 

A két legnagyobb szervezeti egység a győri és a záhonyi. A 2019 év végi állapothoz 

képest jelentős létszámcsökkenés történt: Biharpüspöki (3 fő, 42%), Őriszentpéter (3 fő, 

30,8%), Püspökladány (3 fő, 75%), Tuzsér (5 fő, 62,5%) és a záhonyi Területi Üzemeltetési 

Központ (11 fő, 47,9%) szervezeti egységeknél. A legnagyobb relatív létszám növekedés 

Debrecenben történt (5 fő, 14,3%). A záhonyi szervezeti egységnél is 5 (7,6%) fővel dol-

goztak többen 2020 I. félév végén. 
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Az adatbázis 42 különböző munkakört tartalmazott. A három legnagyobb létszámban 

betöltött munkakör az árukezelő kocsivizsgáló, az árufuvarozási operátor és az állomási 

operatív koordinátor; ezek alkotják az állománynak több mint a felét (55,4%). 12 munkakör 

esetén csökkentek, 4 foglalkozás esetén növekedtek a létszámok (a félkövéren szedett 

szám a magasabb érték). Jelentősen csökkent az árufuvarozási gyakornokok száma (6 fő, 

60%), és a területi üzemirányító munkakör gyakorlatilag megszűnt (5 fő, 100%). Jelentősen 

nőtt viszont a komplex árufuvarozási előadók száma (5 fő, 41,7%), a vonatkezelő 1-es ka-

tegória az előző év végén még betöltetlen volt, ebben a félévben 6 új munkavállalót alkal-

maztak ennek ellátására. 

2020-ban számos munkakört csak egyetlen személy tölt be. Pl. kocsirendező, árufu-

varozási szakelőadó, fuvarlevél fordító ügyintéző, szállító-rakodó munkás, műszaki szak-

előadó, gazdálkodási szakelőadó. Esetleges kiesésük esetén helyettesíthetőségük problé-

mát jelenthet. A munkakörök eloszlását szemlélteti a következő táblázat.  
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Munkakörök 

Év 

2019 2020 

Count Count 

árukezelő kocsivizsgáló 129 122 

árufuvarozási operátor 80 77 

állomási operatív koordinátor i. 61 58 

raktárnok 28 24 

árufuvarozási szervező 25 24 

vámkezelési szállítmányozási előadó 22 22 

kocsivizsgáló 23 20 

komplex árufuvarozási előadó 12 17 

áruátadó-átvevő 9 9 

vonatkezelési szakelőadó 8 8 

árufuvarozási gyakornok 10 4 

általános ügyviteli előadó 7 7 

rendeléskezelési szakelőadó 6 6 

művezető ii. 6 6 

művezető i. 6 6 

vonat fel- és átvevő 6 4 

kirendeltségvezető 5 5 

oktató 4 4 

vonatkezelő ii. 3 3 

vonatkezelő i. 0 6 

járműszerelő 3 3 

gazdálkodási szakelőadó ii. 3 3 

területi üzemirányító 5 0 

vizsgabiztos 2 2 

területi üzemeltetési központ vezető 2 2 

területi gazdálkodási koordinátor 2 2 

területi árufuvarozási szakértő 2 2 

műszaki szakelőadó i. 2 2 

műszaki operátor 2 2 

döntéselőkészítő szakértő 2 2 

döntéselőkészító szakelőadó 2 2 

vonali tolatásvezető 0 2 

szállító-rakodómunkás 1 1 

műszaki szakértő (tük) 1 1 

műszaki szakelőadó ii. 1 1 

kocsivizsgáló gyakornok 1 1 

gazdálkodási szakelőadó i. 1 1 

fuvarlevél fordító ügyintéző 1 1 

árufuvarozási szakelőadó ii. 1 1 

üzemviteli logisztika szakértő 1 0 

tolatástervező i. 1 0 

Kocsirendező 0 1 

 

2020-ban a nemek aránya 55,9% : 44,1%. 2019 év végén a férfiak aránya 56,2% volt. 

Lényegesen nem változott az állomány nem szerinti összetétele, de arányaiban egy kicsit 

több férfi munkatárs távozott. Legnagyobb számban érettségivel, mint legmagasabb iskolai 

végzettséggel dolgoznak a vállalatnál (61%). Az előző év végi létszámhoz képest a felső-

fokú képzettséggel rendelkezők esetén a legjelentősebb a csökkenés (6 fő, 11,5%). Egye-

dül az általános iskolai végzettségű dolgozók vannak többen 1 fővel (16,7%). 

A dolgozók zöme az 50 és 60 év közötti korosztályhoz tartozik (55,6%). Őket gyakor-

latilag nem érintette a létszámcsökkenés. Az előttük lévő életkori sáv, a 45 és 50 közötti 

munkavállalók esetén viszont 12 fővel (13,2%) kevesebben dolgoznak most, mint egy fél 

évvel korábban. A 40 év alatti dolgozók aránya viszonylag alacsony (40 fő, 8,6%): A hosszú 
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távú munkaerőgazdálkodás tervezéshez érdemes a „fiatalítás” lehetőségeit is átgondolni. 

A nyugdíjazást megelőző sávban (60+) a kollégák valamennyivel több mint 10%-a van, az 

általuk betöltött munkakörök utánpótlása már inkább rövid távú feladat lesz. 

Az RCH Zrt. dolgozói a vállalat telephelyeinek, szervezeti egységeinek helyet adó te-

lepüléseken (Záhony, Győr stb.) és azok környékén laknak. 

A munkatársak többsége (91%) napi 7 órás beosztás szerint dolgozik. A vizsgált két 

időpont között ez az arány nem változott. 2019-ben a RCH-nál még nem létezett a home 

office munkavégzés. Lehetőséget az otthoni munkavégzésre nyilvánvalóan a COVID 19 

járványügyi intézkedések teremtették meg, elsősorban az irodákban dolgozók számára. A 

dolgozók 14,7%-nak van megállapodása otthoni munkavégzésre. A home office megálla-

podással rendelkező dolgozók többsége (88%) esetén havonta 5 nap otthoni munkavég-

zésre van lehetőség (kb. hetente 1 nap), míg az érintett többieknek 10 nap. 
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2020-ban a vállalat dolgozóinak 80,4%-a szakszervezeti tag. Az ágazatra jellemzően 

magas szervezettségre utal. Az előző év végén 79,4%-uk volt tagja valamelyik szakszer-

vezetnek. 

Igen jelentős a „törzsgárda”. A dolgozók 65,3%-a már több mint 30 éve dolgozik az 

RCH-nál, vagy annak jogelődjénél.  

 

2019-ban a kilépők száma kétszerese volt a belépőknek, így abban az évben is nettó 

létszámcsökkenés történt. 2020 első félévében is magasabb a kilépők száma, így a vállalat 

dolgozói létszáma tovább csökkent. 
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Többváltozós elemzések 

Létszámváltozások és munkakörök 

Az elmúlt másfél évben (2019 december – 2020 június) 12 munkakörből történt kilép-

tetés és 8-ban beléptetés. Ennek következtében csökkent az árufuvarozási operátorok (7 

fő), a raktárnokok (3 fő), állomás operatív koordinátorok (5fő), árukezelő átvizsgálók (9fő), 

a művezetők (1fő), raktárnokok (3fő), a területi üzemeltetési koordinátorok (1 fő), a vonat 

fel- és átvevők és vonatkezelési szakelőadók száma. 

Növekedett az állományban a gazdálkodási szakelőadó (1 fő), a komplex árufuvaro-

zási előadók (3 fő), vonali tolatásvezetők (4 fő) száma. 

Valószínűleg strukturális átalakítás, esetleg racionalizáció történik a vállalatnál. 

 

RCH 2019 - 2020 
Belépők 

 

év 

2019 2020 

Count Count 

Munkakör árufuvarozási gyakornok 1 0 

árufuvarozási operátor 7 0 

gazdálkodási szakelőadó I. 1 0 

Kocsivizsgáló 1 0 

Komplex árufuvarozási elő-
adó 

4 0 

Raktárnok 2 0 

Vonali tolatásvezető 0 4 

Vonat fel- és átvevő 1 0 
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RCH 2019 - 2020 
Kilépők 

 

év 

2019 2020 

Count Count 

Munkakör állomási operatív koordinátor 
I. 

5 0 

Áruátadó-átvevő 1 0 

árufuvarozási gyakornok 1 0 

árufuvarozási operátor 11 3 

árukezelő kocsivizsgáló 7 2 

Kocsivizsgáló 1 0 

Komplex árufuvarozási elő-
adó 

1 0 

Művezető I. 1 0 

Raktárnok 4 1 

Területi üzemeltetési koordi-
nátor 

1 0 

Vonat fel- és átvevő 0 1 

Vonatkezelési szakelőadó 1 0 

 

Néhány munkakör életkori eloszlása 

Árukezelő kocsivizsgáló: Összesen 122 fő. Az árukezelők korfájából kiderül, hogy csak 

férfiak dolgoznak ebben a munkakörben. Az eloszlás móduszát az 50 és és 50 év közöttiek 

alkotják. 45 év alatt kevesen (16,4%) töltik be ezt a pozíciót. Majdnem ugyanennyien van-

nak a nyugdíj előtt álló 60+ életkori sávban is. Hosszú távon (10 éven belül) bizonyosan 

nagyobb arányú utánpótlásra kell majd felkészülni és fiatalabb korosztályokból is munka-

erőt toborozni. 
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Árufuvarozási operátor: Összesen 77 fő. Túlnyomó többségben (90,1%) hölgyek töltik 

be ezt az állást. 40 év alattiak (fiatalok) szinte teljesen hiányoznak e munkakörből. A követ-

kező években csak egy személynek esedékes a nyugállományba vonulás, de középtávon 

(10-15 év) tömeges utánpótlásra kell majd készülni. 
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Állomási operatív koordinátor:  2020-ban 58 fő. 31 férfi, 27 nő dolgozó. A közeljövőben 

6 férfi kolléga nyugdíjba vonulása várható. Ebben a munkakörben is a 45 év felettiek alkot-

ják az állomány meghatározó hányadát, ezen belül is az 50-60 év közöttiek aránya a leg-

nagyobb. 
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Raktárnok: Összesen 24 fő, kiegyenlített nemi arányokkal. A férfiak zöme a 60. életév 

előtti sávban helyezkedik el, a hölgyeknél a leggyakoribb sáv 5 évvel korábbi. A fiatalabb 

korosztályok azonban  kisebb számban alkotják ezt a munkakört is. Pl. nincs dolgozó a  30-

35 közötti korosztályban. 
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Képzéseken résztvevők száma 

A vállalat képzéseit elsősorban belső oktatások útján oldja meg. 2020-ban online tan-

anyagok is hozzáférhetővé váltak a képzésben résztvevők számára. 
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Összegzés 

A Rail Cargo Hungary állománya 2020 június végén az adatbázis szerint 464 fő. Az 

elmúlt félévben 22 fővel csökkent a létszáma. Az RCH 6 megyében van jelen, legnagyobb 

létszámmal Szabolcs-Szatmár-Bereg megyében. A legnagyobb létszámú szervezeti egy-

ségei Záhonyban és Győrben vannak. Az állományban a legnagyobb létszámú munkakö-

rök: árukezelő kocsivizsgáló, árufuvarozási operátor, állomási operatív koordinátor. 

A nemek aránya 56:44 a férfiak javára. Legnagyobb arányban (61%) érettségivel dol-

goznak a vállalatnál. Őket követik a szakmunkások és a diplomások. Minden iskolázottsági 

kategóriában csökkent a foglalkoztatottak száma; az egyetlen kivétel az általános iskolai 

végzettséggel rendelkezők csoportja. Több a női érettségizett és diplomás dolgozó, míg a 

szakmunkások főleg férfiak.  

A dolgozók elsősorban a vállalat telephelyein és azok környékén laknak. A legnagyobb 

Cargo „kolónia” Záhonyban él. A munkavállalók jellemzően 40 év felettiek, a legtöbben 50 

és 60 év közöttiek. A munkavállalók 10%-a van a nyugdíjba vonulást megelőző életkori 

övezetben. Ők főleg férfiak. Például az árukezelő kocsivizsgáló és az állomási operatív ko-

ordinátor munkakörök esetén. Pótlásukról hamarosan gondoskodni kell.  

A munkavállalók 91%-a napi hét órát dolgozik, körülbelül egy tizedük 8 órás. Home 

office megállapodást 2020 első felében kötöttek dolgozókkal (kb. 15%). Főleg 5 nap/hó 

időtartamra.  

A dolgozók kb 80%-a szakszervezi tag. 

A dolgozók többsége hosszú szolgálati idővel rendelkezik; közel kétharmaduk már 30 

éve a vállalatnál alkalmazott. A szolgálati idő eloszlásának alakja hasonló a két nemben. A 

kilépők száma 2019-ben és 2020 első félévében is meghaladta a belépőkét. A más félév 

alatt összesen 31 kilépő, 21 belépő. Legnagyobb számban az árufuvarozási operátorok és 

árukezelő átvizsgálók száma csökkent.  

A képzések száma a tavalyi év egészéhez tartozó adatokhoz viszonyítva nem csök-

kent lényegesen, sőt az utolsó félévben jelentős számú online tananyag is hozzáférhetővé 

vált. A legtöbb képzést Szabolcs-Szatmár-Bereg megyében tartották. 
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Volánbusz Zrt. 

Egyváltozós, leíró elemzések 

Az adatbázis alapján a 2020. év I. félévvégi dolgozói létszám 18089 fő. A Volánbusz 

közérdekű adatai szerint (volanbusz.hu/hu/volanbusz/kozerdeku-adatok) a II: negyedéves 

átlagos foglalkoztatott állományi létszám 17839,7 fő. Az adatbázis adatai alapján a 2019 év 

végi (december 31.) adatokhoz képest 63 fővel emelkedett az állomány országos létszáma. 

A közzétételi adatok alapján viszont 358 fős állománycsökkenés következett be (2019 IV. 

negyedév: 18198; 2020. II. negyedév: 17839,7 fő) a negyedéves átlagos állományadatok-

ban. A különbség nyilvánvalóan a létszám számítás különbségéből fakad, továbbiakban az 

adatbázis adatait használjuk. 

A dolgozói létszám megyénkénti eloszlása arányos a megyék lakosságának létszámá-

val illetve a vállalat tevékenységének intenzitásával. A legtöbb munkavállaló Pest, Borsod-

Abaúj-Zemplén, Győr-Sopron-Moson megyében van. A táblázatban az összetartozó két 

éves adatok közül a félkövérrel szedett a nagyobb.14 megyében történt valamilyen szintű 

létszámcsökkenés. Számában és arányában leginkább a Veszprém megyei dolgozókat 

érintette; itt a csökkenés 52fő, 4,4%. Létszámbővülés jellemez azonban néhány másik me-

gyét: pl. Pest megye: 123 fő (5,1%), Budapest 44 fő (6,6%), Csongrád 56 fő (6%). Összes-

ségében, habár több megyében csökkent az alkalmazottak száma, mégis országosan 

0,35%-os létszámnövekedést mutatnak az adatok. 

 
Év 

Különbség 2019 2020 

Bács-Kiskun 916 891 -25 

Baranya 772 768 -4 

Békés 582 581 -1 

Borsod-Abaúj-Ze 1335 1328 -7 

Budapest 676 720 44 

Csongrád 940 996 56 

Fejér 820 843 23 

Győr-Moson-Sopr 1177 1195 18 

Hajdú-Bihar 772 747 -25 

Heves 905 894 -9 

Jász-Nagykun-Sz 674 667 -7 

Komárom-Eszterg 545 569 24 

Nógrád 504 500 -4 

Pest 2431 2562 123 

Somogy 628 612 -16 

Szabolcs-Szatmár 1094 1057 -37 

Tolna 538 531 -7 

Vas 632 612 -20 

Veszprém 1174 1124 -52 

Zala 911 892 -19 
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A foglalkoztatottak zöme (95,8%) az üzemeltetetéshez tartozó munkakört lát el. Ennek 

a létszáma 78 fővel (0.45%) bővült 2020 I. félévében: A többi szervezeti egység létszámá-

ban drasztikus változások nem figyelhetők meg. Egyedül a Kabinet létszáma változott meg 

arányaiban a leginkább: 6 fővel (15%-kal) csökkent. A Biztonság egység dolgozói létszáma 

5,5%-kal csökkent.(12 fő). 

Az adatbázis 721 különböző munkakört tartalmazott. Az adatbázis feltehetően külön-

böző (pl. megyei) adatbázisok egyesítéséből jött létre, és a szakmák, illetve munkakörök 

nem egységes jelölése, kódolása nem teszi lehetővé, hogy pontos számszerű adatokat 

kapjunk, még az adatok tisztítása után sem. Ezért a két adatfelvétel közötti különbségek 

okát nehéz megállapítani, hogy egyszerűen a munkakör átminősítése történt, vagy állo-

mánybővítés történt az adott szakmában. 

A 2020-as adatok szerint a leggyakoribb munkakörök: buszsofőr (10650 fő), autósze-

relő (948 fő), forgalmi szolgálattevő (506 fő), vezető (393 fő), karosszérialakatos (465 fő), 

pénztáros (309 fő), autóvillamossági szerelő (310 fő), raktáros (247 fő), takarító (253 fő). 

Nagyszámú olyan munkakör szerepel a táblázatban, ahol csak 1-2 fő van hozzáren-

delve, ezek esetleges helyettesíthetősége esetenként problémás lehet. 

2020-ban 2529 munkavállalóval (az összdolgozói létszám14%-a) kapcsolatban nem 

szerepelt iskolázottsági adatok, ezért a valós eloszlás természetesen különbözik az itt áb-

rázolttól. További 5 dolgozó esetén végzettségként „nyelvvizsga” szerepelt, itt nem lehetett 

a végzettség fokát megállapítani, így ők is a hiányzó elemek közzé kerültek. 
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A hozzáférhető adatok alapján a dolgozók meghatározó aránya (70%) középfokú 

(szakiskolai, gimnáziumi, technikusi stb.) végzettséggel rendelkezik. A munkavállalók közel 

8%-ának van csak alapfokú végzettsége, míg felsőfokú oklevéllel 6,9% rendelkezik. A vizs-

gált időszakban ezek az arányok lényegesen nem változtak, az összes megállapítható ka-

tegóriában a munkavállalók száma néhány fővel emelkedett. 

 

A 2020-as adatok alapján 1869 különböző állandó lakóhely bejegyzés van (az ország-

ban 3155 település van), ez nem meglepő, hiszen országos nagyvállalatról van szó. Ter-

mészetesen legtöbb dolgozó a fővárosban és a megyeszékhelyeken és a nagyobb vidéki 

városokban lakik, de gyakorlatilag mivel a Volán járatai az egész országot behálózzák, az 

ország minden térségében lakik itt dolgozó ember. 

2020-ban a nődolgozók aránya 12,7%-os. A Volán létszám meghatározó munkaköre-

inek (buszvezető, autószerelő, lakatos stb.) általában ma is jellemzően férfiak által betöltött 

munkahelyek. Az elmúlt félévben a férfi foglalkoztatottak száma emelkedett 91 fővel, míg a 

hölgy munkavállalók száma 28 fővel csökkent. A dolgozók átlag életkora 47–48 év között 

van. Lényegében nem változott a kilépések és belépések hatására. 
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Az életkori eloszlás sem változott lényegesen. Látható, hogy a munkavállalók döntő 

(66.9%) hányada 40–60 év közötti. A nyugdíjazás előtt állók (60–65 év) a munkaerő 11%-

át teszik ki. A munkavállalók kb. 1,2%-a már nyugdíjaskorú (65 feletti). E két életkori sávba 

tartozók által betöltött munkakörökben már érdemes az utánpótlással kapcsolatos teen-

dőkre felkészülni  

A két nem korfa eloszlásának alakja hasonló. Mindkét nem esetén a dolgozók megha-

tározó arányát a 40 és 60 év közöttiek teszik ki. A Volán a korfa szerint tipikusan a „közép-

korúak” munkahelye, ezért problémáik, igényeik és elvárásaik is ennek a generációra jel-

lemzőek. Ezeket a tényezőket a vállalat HR politika célkitűzéseiben is érdemes szem előtt 

tartani. 

A dolgozók 52%-a kevesebb, mint 10 éve dolgozik a Volánnál. A dolgozók több mint 

egy harmada pedig kifejezetten „új”, azaz kevesebb, mint 5 éve dolgozik csak a vállalatnál. 

Az életkor eloszlásnál korábban láttuk, hogy az inkább a középkorúak nagy arányát mu-

tatta. Ezek alapján feltételezhetően kevés pályakezdő fiatalnak első munkahelye a Volán, 

inkább sokadik munkahelye sokaknak.  

A legtöbb dolgozó (94%) 8 órás munkarendben dolgozik. 2,7%-a dolgozóknak 4 órát, 

2,6%-a 6 órát dolgozik naponta. Ezektől eltérő további napi óraszámot csak elenyésző 

számú munkatárs esetén találunk.  
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2020-ban a dolgozók 56,7%-a szakszervezeti tag. 2019 végén arányuk 58,1% volt. A 

szakszervezeti tag dolgozók száma csökkent 235 fővel, míg a nem szakszervezeti tagok 

száma nőtt 298 fővel.  

2019-ben még nem volt home office megállapodás egyetlen dolgozóval sem. 2020-

ban már a dolgozók 9,8%-val volt ilyen megállapodás, nyilván azokkal a munkatársakkal, 

akik erre alkalmas munkakörökben dolgoznak. Feltehetően a COVID 19 járványhoz kap-

csolódó tavaszi korlátozások hatása motiválta ezt a korábban nem alkalmazott munkaforma 

bevezetését. A megkötött megállapodások egységesen maximum 14 nap/hó otthoni mun-

kavégzésről szóltak. 

 

Csak a 2020 I. félévére vannak adataink a ki- és belépők számára vonatkozóan. Ezek 

kiegyenlítik egymást, mindössze öt fővel léptek többen be, mint ki. Ebben a félévben a dol-

gozói állomány 5,6%-a cserélődött ki, ami egy teljes évre kivetítve 11%-os fluktuációra utal. 

Többváltozós elemzések 

A Volán vállalat szervezeti felépítéséről és földrajzi elhelyezkedéséről kapunk érdekes 

információkat. Milyen vállalati részlegek melyik régióban, milyen munkaerőnagysággal kép-

viseltetik magukat. Vannak szervezeti egységek, amelyek minden megyében delegálnak 

munkatársakat, de vannak regionális, több megyére kiterjedő, és országos hatókörrel ren-

delkező egységek is. 
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A leggyakoribb férfiak által betöltött munkakörök gyakoriság szerint csökkenő sorrend-

ben: autóbuszvezető, autószerelő, karosszéria lakatos, forgalmi szolgálattevő, vezető, au-

tóvillamossági szerelő, raktáros, karbantartó 

A leggyakoribb nők által betöltött munkakörök: pénztáros, elszámoltató, takarító, for-

galmi szolgálattevő, műszaki adminisztrátor, menetlevél rögzítő, kocsitakarító, autóbuszve-

zető 

Belépők és kilépők szakmánként 

Belépők és kilépők szakmai eloszlása általában attól függ, hogy milyen arányt képvi-

selnek az adott munkakörök a dolgozói állományban. Legnagyobb számban a buszvezetők 

cserélődtek. Ebben a félévben 111 fővel több buszvezetőt vettek fel, mint ahányan kiléptek. 

Általában a leggyakoribb munkakörök esetén több dolgozót léptettek be, mint ki. A jegy és 

bérletellenőrök esete itt a kivétel, viszonylag nagy számban távoztak, de ebben a félévben 

még nem pótolták őket. 

Belépők és kilépők a legnagyobb létszámú munkakörök esetén 

munkakör kilép belép különbség 

autóbuszvezető 489 600 111 

kk -  jegy-és bérletellenőr 94 0 -94 

autószerelő 35 42 7 

pénztáros 19 29 10 

takarító 17 21 4 

karosszéria lakatos 17 17 0 

forgalmi szolgálattevő 16 28 12 

kocsitakarító 15 31 16 

karbantartó 10 15 5 
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Néhány munkakör életkori eloszlása 

Autóbuszvezetők: 2020-ban 10650 buszvezető szerepel a Volán állományában. A höl-

gyek 88-fővel nem teszik ki a munkaköri állomány egy százalékát sem. Nyugdíjazás előtt 

az állomány valamivel több mint 10%-a áll, habár az adatbázis szerint 158-an nyugdíjas 

korúként is dolgoznak gépjárművezetőként. A sofőrök zömét a 40 és 60 év közötti munka-

vállalók alkotják. 
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Autószerelők: Az autószerelők kizárólag férfiak. Összesen 948 fő szerepelt az adatbá-

zisban. 533-an (56%) 50 év felettiek. Viszonylag nagyszámú (közel 20%) dolgozó tartozik 

a nyugdíjba vonulást megelőző életkori sávhoz. Az utánpótlás ebben a munkakörben a 

közeljövőben aktuális lesz. 

 

Forgalmi szolgálattevők: 2020-ban az összesített létszámuk 506 fő. A munkakört be-

töltők 29%-a (148 fő) nő. Az életkori eloszlás kiegyensúlyozottnak tekinthető, de az idősebb 

korosztályok itt is túlsúlyban vannak. A nyugdíj előtti életkori sávban a munkaköri állomány 

11,5%-a van. Az utánpótlással kapcsolatos feladatot jelent majd rövidtávon is távozásuk. 
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Pénztáros: A pénztáros azon ritka munkakörök legnépesebbje, ahol több női munka-

vállaló van. A 17 férfi dolgozó csak 5,5%-t alkotja a 309 fős összlétszámnak. Az alkalma-

zottak zöme 40 és 60 év közötti, a 60+ -os korosztály aránya 6,1%. 
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Karosszéria lakatos: 465 karosszéria lakatos mindegyike férfi. 139 fő (30%) fiatalabb, 

mint 40 év. 54-en (11,6%) vannak 60 év felett. Az életkori eloszlás kiegyensúlyozottabbnak 

tekinthető. 

 

Autóvillamossági szerelő: Összesen 310-en töltik be ezt a munkakört a vállalatnál. 

Mindössze egy hölgy dolgozó van. Az 50 év fölöttiek aránya 48,4%, nyugdíjazás előtti sáv-

ban 58 dolgozó (18,8%) van, az utánpótlás biztosítása a közeljövő feladata lesz.  
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Képzéseken résztvevők száma 

Mind a külső, mind a belső képzések száma jelentősen megnőtt az utóbbi félévben. 

Jelentősen növelte a vállalat a képzésekben résztvevő dolgozói számára hozzáférhető on-

line tananyagok számát is. Bizonyára a COVID 19 járvány kihívásaira próbálta a cég a 

dolgozóit jobban felkészíteni az oktatási tevékenység fokozásával. 
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Összegzés 

2020 június végén a Volánbusz 18089 főt foglalkoztat az adatbázis szerint. A fúzió után 

az ország egyik legnagyobb munkáltatója jött létre. Az évvégi adatokhoz képest a létszám-

ban minimális növekedés következett be. 

Országos vállalatként mind a 19 megyében és a fővárosban is jelen van. Az utolsó 

félévben 14 megyében némileg csökkent a dolgozók létszáma, de a maradék 6 megyei 

növekedés ellensúlyozta azt. Legnagyobb létszámcsökkenés: Veszprém megye; legna-

gyobb létszámbővülés: Budapest és Csongrád megye. 

A dolgozók közel 96%-a az Üzemeltetés munkakörcsoporthoz tartozik. A legnagyobb 

munkaköri csoport a buszvezetőké, a dolgozói állománynak több mint a fele. De jelentős 

számban vannak még autószerelők és forgalmi szolgálattevők is. A dolgozók 70%-a közép-

fokú (érettségi, szakmunkás bizonyítvány) legmagasabb tanulmányi végzettséggel rendel-

kezik. Minden iskolázottsági kategóriában kis mértékben emelkedett a foglalkoztatottak 

száma. 

Országos vállalatként dolgozók állandó lakóhelyeinek száma az adatbázisban 1869.  

A női dolgozók aránya 17,2%, az utóbbi félévben minimálisan csökkent. Férfiak töltik 

be nagyszámban az autóbuszvezetői és szerelői állásokat. A hölgyek aránya a pénztárosi, 

elszámoltatói és takarítói állásokban meghatározó.  
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A dolgozók átlagéletkora 47,53 év. A hölgyek átlagéletkora ennél kb. 2 évvel kevesebb. 

Az állomány egésze inkább öregedő, zömében középkorú. Közel 2400 dolgozó fog életkora 

alapján a közeljövőben nyugdíjba vonulni, az utánpótlás biztosítani kell a munkakörükben. 

Főleg néhány nagy létszámú, főleg férfiak által betöltött munkakör érintett: autóvillamossági 

szerelő, karosszéria lakatos, forgalmi szolgálattevő, autószerelő. 

A szolgálati idő eloszlás szerint a frissen belépők (5 éven belül) aránya viszonylag 

nagy. A dolgozók többsége napi 8 órában foglalkoztatott. A szakszervezeti szervezettség 

58%-os. 

2020-ban megjelent a home-office mint a munkavégzés egy új formája, de ez csak a 

dolgozók közel 10%-át érintette. Az utolsó félévben 1011 fő lépett be, 1006 lépett ki. Leg-

nagyobb számban a buszvezetők cserélődtek, összességében nőtt a számuk. Létszám-

csökkenés a jegy- és bérletellenőrök esetén figyelhető meg  

Jelentősen emelkedett 2020 első félévében a külső és belső képzések és a hozzáfér-

hető tananyagok száma is. 
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KÉRDŐÍVES VIZSGÁLAT ÉS EREDMÉNYEINEK ISMERTETÉSE 

Általános kérdőív  

A GINOP-5.3.5-18-053 azonosító számú „A felkészülés a foglalkoztatástérintő válto-

zásokra a szállítási ágazatban” című projekt keretben felmérés készült a szállítási ágazat-

ban dolgozó munkavállalók körében, amely során azt tanulmányoztuk, hogy az érintettek 

miként vélekednek a munkahelyükön lehetséges foglalkoztatási változásokról és azok ke-

zelési módjairól. 

A felmérés kérdezőbiztosok bevonásával, strukturált interjúk keretében zajlott, amely 

során 278 munkavállaló válaszolta meg a kérdéseket. A felmérés nem volt reprezentatív a 

szállítási ágazatban dolgozókra nézve, ugyanakkor a lekérdezés célirányosan történt a pá-

lyázat témájában érintett munkavállalókat érintően, így az eredmények elegendő informá-

ciót nyújtanak ahhoz, hogy megfelelő következtetéseket vonhassunk le a vizsgált témával 

kapcsolatban. A kérdőív feldolgozása SPSS statisztikai programcsomag használatával tör-

tént. Az adatelemzés során leíróstatisztikákat, kereszttábla elemzéseket és varianciaanalí-

zist alkalmaztunk, az összefüggések vizsgálatához pedig Pearson-féle Khi négyzet próbát, 

F próbát és kétmintás t-próbát végeztünk. 

A felmérésben résztvevők demográfiai jellemzői 

A felmérést két területen, az Észak-alföldi és a Nyugat-dunántúli régióban végeztük el, 

mely során az előbbi területet a válaszadók 51,1%-a, utóbbit 48,9%-a képviselte. 

A kérdőívet kitöltők túlnyomó többségében (79,1%) férfiak voltak 20,9%-uk pedig nő. 

A résztvevők életkorát tekintve a legkevesebb válaszadó (6,8%) a 18-25 éves, 18,3%-uk a 

26-35 éves, 25,5% a 36-45 éves, a legtöbbjük, 33,1% a 46-55 éves, végül 16,2% az 56-64 

éves korcsoportba tartozik (1. ábra). 
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1. ábra: A válaszadók megoszlása korcsoportok szerint 

 
 

A kérdőívet kitöltők 69,1%-a szakiskolát vagy szakközépiskolát végzett, ezen belül 5 

fő befejezetlen szakképzésben, 3 fő pedig folyamatban lévő középiskolai képzésben vesz 

részt. Gimnáziumi érettségivel 14,4%-uk, legalább diplomával pedig 9,7%-uk rendelkezik. 

Ez utóbbiak közül 16 fő alapképzésben, 7 fő mesterképzésben, 1 fő a mesternél magasabb 

fokozatú, 3 fő pedig posztgraduális képzésben vett részt. Ezen felül 6,8% volt azoknak az 

aránya, akik az „Egyéb” kategóriát jelölték meg a válaszadás során, amely a szervezeten 

belül és kívül végzett szakmai továbbképzések elvégzését jelenti (2. ábra). 

2. ábra: A válaszadók megoszlása iskolai végzettség szerint 

 
 

A kutatás során a szállítási szektor összes főbb munkaköréből megszólítottunk részt-

vevőket. Ennek eredményeképp a válaszadók 39,0%-a járművezetői, 29,2%-a forgalmi, 

19,1%-a műszaki-karbantartási, 5,4%-5,4%-a pedig adminisztratív és kereskedelmi felada-

tokat lát el az ágazatban. Emellett az előzőekbe nem sorolható „Egyéb” kategóriába 1 fő 
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állomásfőnök, 1 fő tolatásvezető, 1 fő gazdálkodási munkakörben dolgozó, valamint 2 fő 

művezető válaszadót soroltunk (3. ábra). 

3. ábra: A válaszadók megoszlása munkakör szerint 

 
 

A következőkben elvégeztünk néhány további elemzést is, amely pontosabb leírást ad 

a kutatásban résztvevők csoportjátról.  

A nemek mentén nem volt jelentős eltérés az életkor tekintetében, a kérdőívet kitöltő 

nők átlagéletkora 42,4, a férfiaké pedig 44,1 év volt a válaszok alapján. A régiók mentén 

már valamelyest nagyobb eltérést tapasztaltunk, míg az Észak-alföldi résztvevők átlagosan 

41,2 évesek, addig a Nyugat-Dunántúlon öt évvel több, 46,4 év a válaszadók életkorának 

átlaga. 

A munkakörök szerint a legidősebbek (átlag: 46,6 év) az egyéb kategóriába sorolt vá-

laszadók voltak, de a forgalmi munkakört végzők (átlag: 45,5 év), valamint a kereskedelem 

területén dolgozók (átlag: 45,2 év) életkora som volt sokkal alacsonyabb. A járművezetők 

43,4 év, a műszaki-karbantartási 42,4 év, az adminisztratív területen dolgozók pedig 41,7 

év átlagéletkorral vettek részt a felmérésben (4. ábra). 
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4. ábra: A válaszadók átlagos életkora munkakör szerint 

 
 

Az iskolai végzettség régiók szerinti megoszlását a 5. ábra szemlélteti. A szakközép-

iskolai/szakiskolai végzettséggel rendelkező válaszadók aránya eltér egymástól a két tér-

ségben: Észak-Alföldön 66,9%, Nyugat-Dunántúlon pedig 71,3% volt a szakközépiskolát, 

vagy szakiskolát végzettek aránya. A többi kategória mentén is hasonló eltéréseket tapasz-

taltunk, a gimnáziumi érettségivel rendelkezők aránya a keleti régióban 16,9%, a nyugati-

ban 11,8% volt. A felsőfokú iskolai végzettséggel rendelkező válaszadók részesedése szin-

tén az Észak-alföldi régióban volt magasabb 10,6%-kal, míg ez az érték a Nyugat-Dunán-

túlon 8,8% volt. Ugyanakkor az „Egyéb” kategóriát megjelölő válaszadók az utóbbi régióban 

voltak többen, arányuk 8,1%, ezzel szemben Észak-Alföldön pedig 5,6% volt a részesedé-

sük. 

5. ábra: A válaszadók iskolai végzettsége régiók szerint 
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Az iskolai végzettség nemek szerinti megoszlása szignifikáns eltérést mutatott. Ösz-

szességében a nők magasabb végzettséggel rendelkeznek, körükben jóval magasabb a 

diplomások aránya (22,4%), mint a férfiak között (6,4%), emellett gimnáziumi érettségivel 

is nagyobb arányban rendelkeznek (24,1%), mint a férfiak (11,8%) (6. ábra). Természete-

sen mindez nem független a betöltött munkaköröktől sem, míg a nők elsősorban a keres-

kedelem és az adminisztratív feladatok terén képviseltették magukat, addig a férfiak zöm-

mel a járművezetői és a műszaki-karbantartási pozíciókban dolgoznak. 

6. ábra: A válaszadók iskolai végzettsége nemek szerint 

 
 

A munkahely választásának szempontjai 

A következőkben azt vizsgáltuk, hogy a szállítási ágazat munkavállalói milyen szem-

pontok alapján választották a jelenlegi munkahelyüket. Az egyes szempontokat egy nyolc-

fokozatú skála segítségével értékelhették a válaszadók, ahol az 1-es érték jelentette azt, 

hogy az adott tényező legkevésbé, a 8-as számmal pedig azt jelezhette, hogy leginkább ez 

a szempont befolyásolta abban, hogy a jelenlegi munkahelyén dolgozzon. A nyolcfokozatú 

skálán két szempont egymáshoz közeli értéket kapott, leginkább a munkakör anyagi jöve-

delmezősége motiválta a válaszadókat (értékelés átlaga: 5,5), de közel azonos mértékben 

volt fontos a szakma presztízse, szeretete is (értékelés átlaga: 5,3). A „családi hagyomá-

nyok” tényező már csak mindössze 3,6 pontot kapott a 8-ból, a kényszer, az egyéb okok, 

vagy az átmeneti megoldás pedig alig jelentett motiváló erőt a szakmaválasztásban, ami 

azt jelzi, hogy a felmérésben résztvevő munkavállalók jellemzően tudatosan indultak a szál-

lítási ágazat irányába (7. ábra).  
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7. ábra: A „Milyen szempontok alapján választottad jelenlegi munkahelyedet?” kérdésre adott érté-

kelések átlaga (1=legkevésbé - 8=leginkább) 

 
 

A férfiak és a nők véleménye nem különbözött nagy mértékben egymástól, annyi azon-

ban megállapítható, hogy a férfiak számára inkább céltudatos irány volt a jelenlegi szakma 

és munkahelyválasztás, míg a nők gyakrabban kényszermegoldásként, vagy az átmeneti 

lehetőségként választották a jelenlegi munkahelyüket. 

A munkahelyválasztás szempontjai közül csak néhány esetében vélekedtek eltérően 

a felmérésbe bevont régiók válaszadói. A legnagyobb különbséget az osztályozások között 

a „családi hagyományok” változó mentén találtuk, melyet az Észak-alfödi résztvevők 3,9-

es, a Nyugat-dunántúli válaszadók pedig 3,2-es pontszámmal értékeltek. A szakma presz-

tízse szintén valamelyest jobban befolyásolta a nyugaton dolgozókat a szakmaválasztás-

ban (értékelés átlaga: 5,1), mint az Észak-alföldi résztvevőket (értékelés átlaga: 5,5). A 

többi szempont mentén hasonlóan vélekedtek a két régió válaszadói (8. ábra). 
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8. ábra: A „Milyen szempontok alapján választottad jelenlegi munkahelyedet?” kérdésre adott érté-

kelések átlaga régiók szerint (1=legkevésbé - 8=leginkább) 

 
 

A szállítási ágazat egyes munkaköreiben dolgozók értékeléseinek átlagát a munka-

helyválasztással kapcsolatban az 1. táblázat szemlélteti. A táblázat értelmezését 

hőtérképpel segítettük, ahol a sötétkék szín a legalacsonyabb, a sötétpiros a legmagasabb 

átlagértékeket jelzi, a köztes árnyalatok a szélsőértékek közötti osztályozásokat, a közép-

értéket pedig a fehér szín mutatja. 

Az egyes munkaköröket összevetve azt láthatjuk, hogy az anyagi szempontok a jár-

művezetők számára voltak a legfontosabb befolyásoló tényezők a munkahelyválasztásban, 

a szakma presztízse szeretete, pedig az „egyéb” kategóriába sorolt válaszadók számára 

volt magasan a legfontosabb 7,0-es átlaggal. A családi hagyományok szintén ebben a kör-

ben kapták a legmagasabb pontszámot (értékelés átlaga: 4,6). A kényszert és az átmeneti 

megoldást – ugyan minden esetben 4-es alatti átlagokkal – de az adminisztratív feladatokat 

végzők értékelték mind közül a legmagasabb pontszámokkal. Az anyagi/jövedelmi szem-

pontok a kereskedelmi és az egyéb munkakörökben dolgozó válaszadók számára volt a 

legkevésbé motiváló tényező a többi területhez képest, a szakma presztízsét pedig a for-

galmi munkakörben dolgozók jelölték a legalacsonyabb pontszámokkal. Ez utóbbiak szá-

mára sem a családi hagyományok, sem a kényszer nem bírt jelentőséggel, emellett az sem 

jellemző, hogy átmeneti megoldásként tekintenek a munkájukra. 
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1. táblázat: A „Milyen szempontok alapján választottad jelenlegi munkahelyedet?” kérdésre adott 

értékelések átlaga munkakörök szerint (1=legkevésbé - 8=leginkább) 

Szempontok/Munkakör forgalmi 
keres 

kedelmi 

műszaki-

karbantar-

tási 

adminiszt-

ratív 

jármű-ve-

zető 
egyéb 

anyagi / jövedelmi szempon-

tok szerint 
5,5 4,9 5,4 5,2 5,6 4,6 

a szakma (esetleg maga a 

vállalat) presztízse, szeretete 
5,1 5,9 5,2 5,1 5,5 7,0 

családi hagyományok 3,0 3,7 3,3 3,7 4,0 4,6 

kényszerből (nem volt más 

választásom) 
2,4 2,3 3,0 3,1 2,9 1,6 

átmeneti lehetőségként 2,4 2,1 2,6 2,9 2,6 1,6 

egyéb okokból 2,5 2,3 2,7 2,2 3,1 3,0 

 

Arról, hogy a választott szakmát mennyire tartják hosszú távú döntésnek a válaszadók, 

szintén egy nyolcfokozatú skála segítségével értékelték a szállítási ágazat dolgozói. Ez 

alapján azt láthatjuk, hogy a résztvevők jellemzően szeretnének hosszú távon a jelenlegi 

munkahelyükön és szakmájukban dolgozni, átlagosan 6,4-es értéket adtak erre az állításra, 

amely messze a legmagasabb pontszám mind közül. A következő a sorrendben az „Egy-

előre nem gondolkozom ezen” kijelentést már csak 3,7-re osztályozták a felmérésben részt-

vevő dolgozók. A bizonytalanságot, vagy a rövid távú terveket kifejező állítások mindössze 

2,5-3,3 átlaggal szerepelnek a felsorolásban (9. ábra). 

9. ábra: A „Mit gondolsz a választott szakmádról / munkahelyedről, mennyire tekinted ezt hosszú 

távú döntésnek?” kérdésre adott értékelések átlaga (1=legkevésbé - 8=leginkább) 
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A nemek és a régiók között nem találtunk különbséget a kérdéssel kapcsolatban, mind-

két esetben elenyésző különbségekkel értkelték az egyes szempontokat a férfiak és a nők, 

valamint a két vizsgált régió válaszadói.  

A munkakörök mentén az „egyéb” kategóriába sorolt válaszadók adták a legmagasabb 

pontszámot az elköteleződést kifejező, első állításra (értékelés átlaga: 7,8), de emellett a 

kereskedelem (értékelés átlaga: 7,1) és az adminisztratív munkakörben dolgozók (értéke-

lés átlaga: 6,9) is inkább hosszú távon terveznek a munkahelyükön. A vizsgált pozíciók 

közül a legkevésbé elkötelezettek a szakmájuk/munkájuk iránt a műszaki-karbantartási fel-

adatokat végző, illetve a járművezető résztvevők voltak (2. táblázat). 

2. táblázat: A „Mit gondolsz a választott szakmádról / munkahelyedről, mennyire tekinted ezt hosz-

szú távú döntésnek?” kérdésre adott értékelések átlaga munkakörök szerint (1=legkevésbé - 

8=leginkább) 

Munkakör forgalmi 
kereske-

delmi 

műszaki-

karban-

tartási 

admi-

nisztratív 

jármű-ve-

zető 
egyéb 

biztos vagyok a szakma/vállalat 

jövőjében, szeretnénk hosszú tá-

von itt dolgozni 

6,6 7,1 6,0 6,9 6,3 7,8 

egyelőre nem gondolkodom ezen 3,6 4,7 4,1 2,0 3,8 3,4 

nem feltétlen gondolom 2,7 3,3 3,7 2,9 3,5 3,8 

egyáltalán nem látom biztosnak 2,8 3,4 3,8 2,1 3,1 2,4 

csak átmeneti megoldásként gon-

dolom, jobb lehetőségekre várok 
2,3 2,7 2,8 1,6 2,7 1,8 

 

Munkaerőpiaci folyamatok 

A felmérésben résztvevőket megkérdeztük arról is, hogy mennyire vannak megbízható 

információ a jelenlegi munkaerőpiacról és az aktuális foglalkoztatási helyzetről. Az értéke-

lést szintén nyolcfokozatú skála segítette, ahol az 1-es érték jelentette, hogy az adott vá-

laszadó egyáltalán nem, a nyolcas pedig azt, hogy teljes mértékben tájékozott a jelenleg 

zajló munkaerőpiaci folyamatokkal kapcsolatban. A kérdőívet kitöltők összességében 5,3-

del értékelték a tudásukat. Ezen belül a legtöbben (24,5%) a 6-os számot jelölték meg, de 

összesen a válaszadók 71,9%-a választott a 4-esnél magasabb értéket. A legmagasabb, 

8-as osztályzatot a dolgozók 11,9%-a adta, az 1-es és 2-es értéket pedig a résztvevők 

mindössze 3,6 és 5,0%-a jelölte meg (10. ábra). 
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10. ábra: A „Mennyire vannak megbízható információd a jelenlegi munkaerőpiacról, az aktuális fog-

lalkoztatási helyzetről?” kérdésre adott válaszok megoszlása 

 
A régiók és a munkakörök mentén nem minden esetben tapasztaltunk jelentős eltéré-

seket az értékelések között. Észak-Alföldön és Nyugat-Dunántúlon csekély különbség volt 

a számolt mutatók között: előbbi 5,5, utóbbi esetében 5,2 volt az értékelés átlaga. A mun-

kakörök szerint a legmagasabb számokat a kereskedelem és az adminisztratív területen 

dolgozók adták (értékelés átlaga: 6,0), a legalacsonyabb érték pedig az „egyéb” kategóriá-

ban volt 3,5-es átlaggal. A többi kategória esetében egymáshoz közel, 5,2 és 5,3 között 

mozogtak az értékek (3. táblázat). 

3. táblázat: A „Mennyire vannak megbízható információd a jelenlegi munkaerőpiacról, az aktuális 

foglalkoztatási helyzetről?” kérdésre adott értékelések átlaga a háttérváltozók szerint (1=alig - 

8=teljes mértékben) 

Háttérváltozók Kategóriák Értékelés átlaga 

Régió 
Észak-Alföld 5,5 

Nyugat-Dunántúl 5,2 

Munkakör 

forgalmi 5,2 

kereskedelmi 6,0 

műszaki -karbantartási 5,3 

adminisztratív 6,0 

járművezető 5,2 

egyéb 3,5 

 

Vélemények/tapasztalatok a saját munkakörről, munkahelyről 

Arra a kérdésre, hogy a felmérésben résztvevő válaszadók hogyan látják a szakmai 

pályafutásukat, karrierjüket, a legtöbben (39,2%) azt válaszolták, hogy megfelelőnek tartják 

a jelenlegi munkakörüket/pozíciójukat. A válaszadók 22,7%-a szeretne majd tovább fej-

lődni, továbblépni, 16,9%-uk pedig a horizontális váltás lehetőségét jelölte meg. A kérdőívet 

kitöltők 10,8%-a jelenleg még nem látja igazán a lehetőségeit, 8,3% lassan a végére ér a 
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pályafutásának és mindössze 2,2%-uk érzi úgy, hogy teljesen máshol képzeli el magát 

hosszú távon (11. ábra). 

11. ábra: A „Hogyan látod a szakmai pályafutásodat, karrierpályádat?” kérdésre adott válaszok 

megoszlása 

 
 

A szállítási ágazat Nyugat-dunántúli munkavállalói nagyobb arányban tartják a jelen-

legi munkakörüket, pozíciójukat megfelelőnek, 41,9%-uk jelölte meg ezt a válaszlehetősé-

get, az Észak-alföldi résztvevők körében viszont csak 36,6% volt az arányuk. A vertikális 

karrierben gondolkodók a keleti országrészben voltak többen 26,1%-kal, az ebbe a kategó-

riába tartozó Nyugat-dunántúli válaszadók aránya pedig 19,1% volt. A horizontális váltás-

ban gondolkodók részesedése és azoknak az aránya, akik nem látják egyelőre a karrierle-

hetőségeiket, hasonló értéket mutat mindkét régióban. A pályafutásuk végén járók aránya 

a nyugati országrészben volt magasabb10,3%-kal, ez az érték az Észak-alföldi válaszadók 

körében csupán 6,3% volt a lekérdezés időpontjában (12. ábra). 
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12. ábra: A „Hogyan látod a szakmai pályafutásodat, karrierpályádat?” kérdésre válaszolók átlagos 

életkora válaszlehetőségenként 

 
 

A szállítási ágazat munkakörei mentén nem volt szignifikáns eltérés a válaszok között, 

így csak a kiemelkedő értékeket ismertetjük. A jelenlegi munkakörrel, pozícióval a forgalmi 

feladatokat végzők körében elégedettek a legtöbben (42%), legkevésbé pedig az admi-

nisztratív területen dolgozók (33,3%). A karrierjükben továbblépni vágyók aránya szintén a 

forgalmi területen volt a legmagasabb (27,2%), ezzel szemben a műszaki-karbantartási po-

zíciókban csak 13,2% volt az arányuk, ők jellemzően inkább más területen, munkakörben 

(horizontális karrierben) gondolkodnak. 

A kutatásba bevont munkavállalók korábban megszerzett tanulmányai, ismereti java-

részt megfelelnek a jelenleg betöltött munkakörüknek és feladataiknak, hiszen a legtöbb 

válaszadó (29,1%) a nyolcfokozatú skála 8-as értékét jelölte meg, azaz az ő esetükben 

teljes mértékben idomul a munkakörük az ismereteikhez. Ezen felül a résztvevők további 

közel 50%-a választotta az 5-7 osztályzatokat is és mindössze 6,1% volt azoknak az ará-

nya, akik a jelenlegi munkakörükben egyáltalán nem a korábban megszerzett ismereteiket 

alkalmazzák. (13. ábra). Az értékelések átlaga együttesen 5,8. 
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13. ábra: A „Korábbi tanulmányaid / ismereteid mennyiben felelnek meg az általad betöltött munka-

körnek / elvégzendő feladatoknak?” kérdésre adott válaszok megoszlása 

 
 

A háttérváltozók mentén csak kis mértékben térnek el a válaszok egymástól. Régiók 

mentén az Észak-alföldiek értékelésének átlaga 6,0, a Nyugat-dunántúliaké pedig valame-

lyest alacsonyabb 5,7 volt. Az egyes munkakörök között az „egyéb” és a műszaki-karban-

tartási pozícióban dolgozók körében kaptuk a legmagasabb átlagértéket (7,2 és 6,2), vagyis 

az ő esetükben egyeznek meg leginkább a korábbi tanulmányok a jelenlegi feladatokkal, 

legkevésbé pedig a kereskedelmi dolgozók körében, ahol az értékelés átlaga 5,3 volt. Az 

iskolai végzettség tekintetében az egyéb kategóriát megjelölők válaszai adták a legmaga-

sabb átlagértéket (értékelés átlaga: 6,4), míg a legkevésbé a szakközépiskolai/szakiskolai 

végzettséggel rendelkezők rendelkeztek olyan ismeretekkel, melyek a munkakörük elvég-

zéséhez szükséges (értékelés átlaga: 5,9) (4. táblázat). 
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4. táblázat: A „Korábbi tanulmányaid / ismereteid mennyiben felelnek meg az általad betöltött mun-

kakörnek / elvégzendő feladatoknak?” kérdésre adott értékelések átlaga a háttérváltozók szerint 

(1=egyáltalán nem - 8=teljes mértékben) 

Háttérvál-

tozók 
Kategóriák 

Értékelés át-

laga 

Régió 
Észak-Alföld 6,0 

Nyugat-Dunántúl 5,7 

Munkakör 

forgalmi 6,0 

kereskedelmi 5,3 

műszaki -karbantartási 6,2 

adminisztratív 5,9 

járművezető 5,6 

egyéb 7,2 

Iskolai vég-

zettség 

szakközépiskola / szakiskola 5,9 

gimnázium 5,1 

diploma, vagy magasabb 6,1 

egyéb 6,4 

 

A jelenleg betöltött munkakörhöz szükséges szakmai ismeretek naprakészségével, a 

képzések időbeni hosszával, minőségével és hatékonyságával kapcsolatban felsorolt állí-

tások közül többet is megjelölhettek a válaszadók. Az egyes vélemények jelöléseinek ará-

nyát a 14. ábra szemlélteti. Összességében elmondható, hogy egyik kijelentés sem volt 

általánosan elfogadott a kérdőívet kitöltők körében. A legtöbb jelölést az „alapvetően rend-

ben van, de lehetne sokkal hatékonyabb is” állítás kapta, a résztvevők 35,3% értett egyet 

ezzel az állítással. A felmérésében résztvevők alig több mint negyede (27,3%) volt alapve-

tően elégedett a betöltött munkakörhöz szükséges ismeretekkel, képzésekkel, emellett a 

kitöltések 23,0%-a alapján sok felesleges dolgot kellett megtanulni a képzéseken. A dolgo-

zók 12,6%-a szerint jóval több időt kellene fordítani az ismeretek bővítésére, és mindössze 

11,5%-11,5% volt azoknak az aránya, akik véleménye alapján nem elég korszerűek a kép-

zések és számonkérések, illetve a képzések túl sok időt vesznek igénybe. 

A válaszadók életkorának átlaga jelentősen eltért egymástól az egyes válaszlehetősé-

gek mentén. A legfiatalabbak (életkor átlaga: 39,7 év) szerint túl sok időt vesznek igénybe 

a képzések, ugyanakkor csak egy évvel idősebb átlagosan azoknak a csoportja, akik úgy 

gondolják, hogy sokkal több időt kellene az ismeretbővítésre fordítani. Az átlagosan 42-45 

évesek szerint a képzések nem elég hatékonyak és/vagy sok felesleges dolgot kell megta-

nulni, végül a legidősebbek (életkor átlaga: 46,1) találják alapvetően megfelelőnek a szak-

mai ismeretek bővítését célzó képzéseket (15. ábra). 
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14. ábra: Az egyes vélemények jelölésének aránya a jelenleg betöltött munkakörhöz szükséges 

szakmai ismeretek naprakészségéről, a képzések időbeni hosszáról, minőségéről, hatékonyságá-

ról 

 
 

15. ábra: A válaszadók átlagos életkora a szakmai ismeretek naprakészségével, a képzések idő-

beni hosszával, minőségével, hatékonyságával kapcsolatos vélemények mentén 

 
 

A két vizsgált régió bevonásával csak két esetben találtunk szignifikáns eltérést a vé-

lemények mentén: az Észak-alföldi válaszadók közül arányaiban többen értettek egyet az-

zal, hogy jóval több időt kéne képzésekre fordítani (16,2%), mint a Nyugat-dunántúli részt-

vevők (8,8%), ugyanakkor utóbbiak közül többen osztják azt a véleményt, hogy nem elég 

korszerű a képzés/számonkérés (14,0%), mint a nyugati országrészben dolgozó kollégáik 

(14,0%) (16. ábra). 
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16. ábra: Az egyes vélemények jelölésének aránya régiók szerint a jelenleg betöltött munkakörhöz 

szükséges szakmai ismeretek naprakészségéről, a képzések időbeni hosszáról, minőségéről, ha-

tékonyságáról 

 
 

A kutatásban résztvevők iskolai végzettsége alapján azt láthatjuk, hogy a magasabb 

iskolai végzettségűek elégedettebbek a munkakörhöz szükséges szakmai ismeretek bőví-

tésével, ugyanakkor a diplomások körében volt a legmagasabb aránya azoknak a résztve-

vőknek is, akik szerint nem elég korszerűek a képzések. Az egyéb kategóriát megjelölők 

között érezték úgy legtöbben, hogy sok felesleges dolgot kell megtanulni a képzések során, 

a szakiskolai végzettségűek pedig nagyobb arányban tartják időpazarlónak az ismeretbő-

vítést, mint a többi csoport tagjai (17. ábra). 
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17. ábra: Az egyes vélemények jelölésének aránya iskolai végzettség szerint a jelenleg betöltött 

munkakörhöz szükséges szakmai ismeretek naprakészségéről, a képzések időbeni hosszáról, mi-

nőségéről, hatékonyságáról 

 
 

Tapasztalatok a munkaerőhiánnyal és a foglalkoztatáspolitikával kapcsolatban 

A kutatás során felmértük a résztvevők meglátásait a munkahelyükön tapasztalható 

munkaerőhiányról és a foglalkoztatáspolitikai eszközökről is. 

A vizsgálatban résztvevők jelentős része, 57,2%-a nyilatkozott úgy, hogy jelenleg is 

van betöltetlen pozíció a munkahelyén, ezen belül 12,9% volt azoknak az aránya, aki szerint 

egyre nagyobb munkaerőhiánnyal küzdenek. A felmérésben résztvevők összesen 26,6%-

a nem, vagy már nem tapasztal munkaerőhiányt a cégénél, emellett 16,2%-uk nem tudja, 

hogy milyen helyzetben van a vállalata munkaerőellátottság tekintetében (18. ábra). 

18. ábra: A „Jelenleg van-e munkaerőhiány (betöltetlen pozíció) amunkahelyeden?” kérdésre adott 

válaszolok megoszlása 
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A munkaerőhiány erőteljesebben sújtja a Nyugat-dunántúli régió szállítási ágazatát, 

körükben összesen 61,8% jelezte, hogy van betöltetlen pozíció, illetve egyre nagyobb a 

munkaerőhiány a munkahelyén, míg az ország észak-keleti régiójában ez az érték csupán 

52,8% volt (19. ábra). 

19. ábra: A „Jelenleg van-e munkaerőhiány (betöltetlen pozíció) a munkahelyeden?” kérdésre adott 

válaszolok megoszlása régiók szerint 

 
 

Az egyes munkaköröket illetően a munkaerőhiány leginkább a forgalmi területeket 

érinti a szállítási ágazatban, itt a válaszadók 67,9%-a jelezte a problémát, de jelentősen 

érintett a műszaki-karbantartási és az „egyéb” kategória munkakörei is, amely területeken 

a legnagyobb volt az aránya azoknak (20,0 és 17,0%), akik szerint egyre nagyobb problé-

mát jelent a munkaerőhiány. Emellett (az egyéb kategóriát nem számítva) az adminisztratív 

és a kereskedelmi munkakörök területén jelezte arányaiban a legtöbb válaszadó, (26,7-

26,7%) hogy nincs betöltetlen álláshely a szervezeténél (20. ábra). 
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20. ábra: A „Jelenleg van-e munkaerőhiány (betöltetlen pozíció) a munkahelyeden?” kérdésre adott 

válaszolok megoszlása munkakörök szerint 

 
 

Arra a kérdésre, hogy a szállítási ágazat dolgozói számítanak-e létszámcsökkentésre 

a közeljövőben a munkahelyükön a legtöbben (27,0%) az 1-es (egyáltalán nem) értéket 

választották a nyolcfokozatú skálán. Ugyanakkor 33,1% volt azoknak az aránya is, akik 

valamilyen szinten számítanak leépítésre, ezen belül 7,6% teljesen biztos benne. Az érté-

kelés átlagértéke együttesen 3,5 volt (21. ábra). 

21. ábra: Az „Számítasz-e arra, hogy a következő időszakban létszámcsökkentésre kerül sor a 

munkavégzési helyeden?” kérdésre adott válaszok megoszlása 

 
 

A kutatásba bevont két régió közül az Észak-alföldi résztvevők valamelyest borúlátób-

bak (értékelés átalag: 3,8), ugyanakkor nincs jelentős különbség a Nyugat-Dunántúli régi-

óban sem, ahol 3,3 volt a létszámcsökkentés lehetőségére adott értékelés átlaga. 

A vizsgált munkakörök között sem találtunk markáns különbségeket az értékelések-

ben. Az egyes szakmák közül a kereskedelmi pozícióban dolgozók (értékelés átlaga: 4,0), 

30,2%

33,3%

40,0%

43,5%

46,7%

56,8%

17,0%

13,3%

20,0%

12,0%

6,7%

11,1%

13,2%

20,0%

17,6%

13,3%

12,3%

17,0%

26,7%

40,0%

4,6%

26,7%

11,1%

22,6%

6,7%

22,2%

6,7%

8,6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

műszaki -karbantartási

kereskedelmi

egyéb

járművezető

adminisztratív

forgalmi

igen egyre nagyobb korábban volt, most nincs vagy nem jelentős nincs nem tudom

0%

5%

10%

15%

20%

25%

30%

Egyáltalán
nem

2 3 4 5 6 7 Biztosan



159 
 

valamint a műszaki-karbantartási alkalmazottak (értékelés átlaga: 3,9) számítanak legin-

kább leépítésekre, a forgalmi munkakörben dolgozók pedig a legkevésbé (értékelés átlaga: 

3,0) (5. táblázat). 

5. táblázat: A „Számítasz-e arra, hogy a következő időszakban létszámcsökkentésre kerül sor a 

munkavégzési helyeden?” kérdésre adott értékelések átlaga a háttérváltozók szerint (1=egyáltalán 

nem – 8=biztosan) 

Háttérváltozók Kategóriák Értékelés átlaga 

Régió 
Észak-Alföld 3,8 

Nyugat-Dunántúl 3,3 

Munkakör 

forgalmi 3,0 

kereskedelmi 4,0 

műszaki -karbantartási 3,9 

adminisztratív 3,3 

járművezető 3,6 

egyéb 3,8 

 

Arra a kérdésre, hogy milyen tényezők következtében kerülhet sor létszámfelvételre 

vagy akár elbocsátásokra a vizsgált szektorban, legtöbben (33,5%) a szervezési, szervezeti 

intézkedéseket jelölték meg, emellett hasonló számú szavazatot kapott a kormányzati dön-

tések és a piaci igények változása is (31,7-31,7%). A rendkívüli helyzeteket (pl. a jelenlegi 

járványhelyzet) csak a válaszadók 23,0%-a jelölte meg a foglalkoztatáspolitikai beavatko-

zások okaként és alig kevesebben (22,7%) számítanak arra, hogy az élő munkaerőt kiváltó 

digitalizáció és robotizáció lesz a változtatások oka. Egyéb kiváltó tényezőre a válaszadók 

16,9%-a gondolt, a klímaváltozást pedig résztvevők mindössze 3,6%-a választotta (22. 

ábra).  

22. ábra: A „Milyen tényezők következtében kerülhet sor változásokra (létszámfelvételre vagy akár 

elbocsátásokra)?” kérdésre adott válaszok jelöléseinek aránya 

 
 

A foglalkoztatáspolitikai beavatkozásokat kiváltó tényezők közül, csak néhány mentén 

találtunk jelentős eltérést a kérdőívet kitöltők életkorát illetően. A klímaváltozást választók 

3,6%

16,9%

22,7%

23,0%

31,7%

31,7%

33,5%

0% 10% 20% 30% 40%

klímaváltozás következtében

más egyéb ok miatt

műszaki fejlesztés (digitalizáció, robotizáció)

rendkívüli helyzetek (pl. járványhelyzet) miatt

piaci igények jelentős változása

kormányzati döntések miatt

szervezési-szervezeti intézkedések miatt



160 
 

voltak a legfiatalabbak, körükben az átlagéletkor 39,5 év volt. Az átlag 43 évesek jellemzően 

a külső körülményeket, a legidősebbek (44-45 év) pedig a szervezeten belüli változások 

hatására várnak létszámszűkítést, vagy bővítést a vállalatuknál (23. ábra). 

23. ábra: A „Milyen tényezők következtében kerülhet sor változásokra (létszámfelvételre vagy akár 

elbocsátásokra)?” kérdésre adott válaszokat megjelölők átlagos életkora 

 
 

Az ágazat munkakörei alapján a műszaki fejlesztéseket a forgalmi feladatokat végzők 

körében jelölték meg a legtöbben (33,3%), a többi tényező viszont kevésbé jelent meg mar-

kánsan a körükben. A kereskedelemben dolgozók a piaci igények változása, a kormányzati 

döntések és a rendkívüli helyzetek hatását látják erősnek a munkaerőpiaci folyamatokra a 

vállalatuknál. A műszaki-karbantartási munkakörben dolgozók a többi csoporthoz viszo-

nyítva nem fogalmaztak meg markáns véleményt, de közülük legtöbben szervezeti intéz-

kedések hatására várnak változást az állományi létszámban, Az adminisztratív feladatokat 

végző résztvevők a külső és belső tényezőket többnyire egyaránt kockázatosnak tartják, 

kiemelten a lehetséges szervezeti átalakításokat és a rendkívüli helyzeteket. Végül a jár-

művezetők a kormányzati döntések hatására várnak leginkább foglalkoztatáspolitikai be-

avatkozásokat a cégüknél (6. táblázat). 
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6. táblázat: A „Milyen tényezők következtében kerülhet sor változásokra (létszámfelvételre vagy 

akár elbocsátásokra)?” kérdésre adott válaszok jelöléseinek aránya munkakörök szerint 

Ok/Munkakör forgalmi 
keres-

kedelmi 

műszaki -

karban-tar-

tási 

admi-

nisztratív 
járművezető 

műszaki fejlesztés (digitalizáció, 

robotizáció) 
33,3% 13,3% 20,8% 26,7% 16,7% 

piaci igények jelentős változása 28,4% 53,3% 26,4% 40,0% 32,4% 

kormányzati döntések miatt 25,9% 33,3% 30,2% 26,7% 38,0% 

rendkívüli helyzetek (pl. járvány-

helyzet) miatt 
19,8% 40,0% 22,6% 40,0% 20,4% 

klímaváltozás következtében 0,0% 0,0% 5,7% 6,7% 5,6% 

szervezési-szervezeti intézkedések 

miatt 
38,3% 40,0% 41,5% 53,3% 21,3% 

más egyéb ok miatt 16,0% 6,7% 17,0% 6,7% 20,4% 

 

A vizsgált két régió mentén csak néhány tényező illetően tapasztaltunk eltéréseket a 

válaszok között. A legnagyobb különbség a kormányzati döntések terén volt, ezt, mint a 

munkaerőpiaci folyamatokra ható tényezőt az Észak-alföldi résztvevők 37,3%-a választotta 

ki, Nyugat-Dunántúlon viszont csupán a válaszadók 25,7%-a. Utóbbiak körében a szerve-

zeti átalakításokat jelölték meg legtöbben (36,0%), de emellett a rendkívüli helyzetek, a 

műszaki fejlesztések és a klímaváltozás is több szavazatot kapott tőlük arányaiban, mint az 

Észak-alföldi kollégáiktól (24. ábra).  

24. ábra: A „Milyen tényezők következtében kerülhet sor változásokra (létszámfelvételre vagy akár 

elbocsátásokra)?” kérdésre adott válaszok jelöléseinek aránya régiók szerint 
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A kedvezőtlen foglalkoztatáspolitikai változtatásokra a vizsgálatba bevont munkaválla-

lók fele szerint lehet át- és továbbképzéssel felkészülni. A résztvevők további jelentős ré-

sze, 38,5%-a szerint a jobb munkaszervezés is segítené a felkészülést. Az atipikus foglal-

koztatási formák bevezetését már csak a kérdőívet kitöltők alig több mint ötöde (20,9%) 

látja megoldásnak, ahogy a csökkentett munkaidő bevezetését változatlan bérezés mellett 

is hasonló számú jelölést kapott (18,0%). Ugyan a többi tényezőhöz képest nem sok, de 

mégis figyelemreméltó, 11,5% volt azoknak az aránya, aki szerint semmivel sem lehet fel-

készülni a változásokra, vélhetően ebben a körben a leggyengébb az emberek alkalmaz-

kodóképessége. Végül legkevesebben az alacsonyabb munkabérrel járó 

munkaidőcsökkentést jelölték meg (7,6%) mint a létszámcsökkentésre való felkészülési/re-

agálási lehetőséget (25. ábra). 

25. ábra: A „Miként lehet a kedvezőtlen változásokra (elsősorban a létszámcsökkentésre) felké-

szülni / reagálni?” kérdésre adott válaszok jelöléseinek aránya 

 
 

A létszámcsökkentésre való felkészülés/reagálás egyes eszközeit kiválasztók csoport-

jainak átlagos életkora nem tér el jelentős mértékben egymástól. A fiatalabbak nyitottabbak 

az olyan rugalmasabb megoldásokra, mint a jobb munkaszervezés, az át-, továbbképzé-

sek, vagy az atipikus foglalkoztatási formák bevezetése. Az idősebbek a 

munkaidőcsökkentésben (bérelvonással, vagy anélkül) látnak megoldást a problémára (26. 

ábra). 
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26. ábra: A „Miként lehet a kedvezőtlen változásokra (elsősorban a létszámcsökkentésre) felké-

szülni / reagálni?” kérdésre adott válaszokat megjelölők átlagos életkora 

 
 

Az egyes munkakörök közül a kereskedelmi és az adminisztratív pozíciókban dolgozó 

munkavállalók voltak a legnyitottabbak a „válságkezelő” megoldásokra, közülük jelölték 

meg magas arányban a legtöbb tényezőt, különösen a képzést, a munkaszervezést és az 

atipikus foglalkoztatási formákat illetően. A forgalmi és a műszaki-karbantartási szakterüle-

tek válaszadói közül jelezték a legtöbben, hogy nem lehet felkészülni semmilyen eszközzel 

a létszámcsökkentésre. A járművezetők a többi szakterületez képest magasabb arányban 

választották a csökkentett munkaidő bevezetését változatlan bérek mellett, illetve a jobb 

munkaszervezésben is inkább látnak perspektívát, mint a forgalmi és a műszaki területen 

dolgozó kollégáik (7. táblázat). 

7. táblázat: A „Miként lehet a kedvezőtlen változásokra (elsősorban a létszámcsökkentésre) felké-

szülni / reagálni?” kérdésre adott válaszok jelöléseinek aránya munkakörök szerint 

Eszköz/Munkakör forgalmi 
kereske-

delmi 

műszaki -

karban-tar-

tási 

admi-

nisztratív 

jármű-ve-

zető 

jobb munkaszervezéssel 33,3% 46,7% 32,1% 46,7% 43,5% 

a foglalkoztatási formák átalakításával  23,5% 33,3% 17,0% 46,7% 13,9% 

képzéssel (át- és továbbképzéssel) 49,4% 53,3% 47,2% 73,3% 47,2% 

csökkentett munkaidővel, de változat-

lan munkabérrel 
11,1% 26,7% 15,1% 20,0% 24,1% 

csökkentett munkaidővel (akár a mun-

kabér csökkentése árán is) 
3,7% 0,0% 7,5% 13,3% 9,3% 

nem lehet mit tenni 19,8% 0,0% 15,1% 0,0% 7,4% 

 

A régiók szerint nincsenek jelentős eltérések a jelölések arányában. Az Észak-alföldiek 

közül valamelyest többen vélik úgy, hogy a képzés, a jobb munkaszervezés, a csökkentett 
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munkaidő segíteni a felkészülést/reagálást egy esetleges létszámcsökkentésre, mint a 

Nyugat-dunántúli válaszadók, akik viszont az atipikus foglalkoztatási formák bevezetését 

választották többen, illetve a körökben többen voltak olyan munkavállalók, akik nem látná-

nak jó megoldást a problémára (27. ábra). 

27. ábra: A „Miként lehet a kedvezőtlen változásokra (elsősorban a létszámcsökkentésre) felké-

szülni / reagálni?” kérdésre adott válaszok jelöléseinek aránya régiók szerint 

 

 
 

A vizsgálatba bevont szereplők munkaköre vagy munkahelye megszűnése a válasz-

adók 45,0%-nak jelentene valószínűleg problémát, 27,3% százalék számára pedig nagyon-

nagy baj lenne. Mindössze 13,3% volt azoknak az aránya, akik számára mindez nem jelen-

tene különösebb gondot, emellett összesen a felmérésben résztvevők 14,4%-a várna szak-

szervezettől, munkahelytől, családtól segítséget (28. ábra). 
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28. ábra: A „Hogyan érintene, ha a jelenlegi munkaköröd/munkahelyed megszűnne?” kérdésre 

adott válaszok megoszlása 

 
 

A résztvevők életkorával kapcsolatban nem vonhatunk le általános következtetéseket, 

a segítséget várók egyarán megtalálhatók az idősebbek és a fiatalabbak körében. Az idő-

sebbek (életkor átlaga: 46,1 év) a munkahelyétől várna támogatást az állása elvesztése 

esetén, a fiatalabbak (életkor átlaga: 39,4-39,8 év) pedig a szakszervezettől, vagy a csa-

ládjától/barátaitól kérne segítséget. Azok körében, akik számára nagyon nagy bajt jelentene 

az állásuk elvesztése szintén a legmagasabb, 46,1 volt az életévek átlaga. A többi válasz 

mentén nem tértek el az értékek a vizsgálatban résztvevő összes válaszadó átlagos élet-

korától (28. ábra). 

29. ábra: A „Hogyan érintene, ha a jelenlegi munkaköröd / munkahelyed megszűnne?” válaszait 

megjelölők átlagos életkora 
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Az állás megszűnésének hatása nem függ szignifikánsan a munka jellegétől. Annyi 

azonban elmondható, hogy a kereskedelmi területen dolgozók körében okozná a legsúlyo-

sabb problémát, 53,3%-uk jelölte meg ezt a válaszlehetőséget, de a műszaki-karbantartási 

dolgozók és a járművezetők körében is többeknek okozna valószínűleg gondot, mint a többi 

szakterület képviselői számára. A régiók mentén az Észak-alföldiek 74,6%-nak okozna a 

munkája elvesztése kisebb, vagy súlyosabb problémát, ez az arány a Nyugat-dunántúli ré-

gióban 69,9% volt. 

A kérdőívet kitöltők 67,3%-a az állásuk megszűnése esetén, megpróbálna a jelenlegi-

hez hasonló munkakört, munkahelyet keresni. Ugyanakkor 23,0% volt azoknak az aránya 

is, akik egészen más állást keresnének, emellett csupán 4,7%-uk tanulna másik szakmát, 

5,0%-uk pedig inaktívvá, jellemzően nyugdíjassá válna (30. ábra). 

Ezt támasztja alá az egyes válaszokat megjelölők átlagos életkora is, amely 57,9 év 

volt az inaktívvá válást megjelölők körében. A hasonló munkakört választók átlagos életkora 

(a főátlaggal megegyező) 43,8 év volt és alig voltak fiatalabbak az egészen más irányban 

gondolkodók is (életkor átlaga: 42,0 év). Azok a résztvevők, akik még hajlandóak lennének 

másik szakmát kitanulni a legfiatalabbak, életkoruk átlaga 36,7 év (31. ábra). 

30. ábra: A „Mit tennél, ha a jelenlegi munkaköröd / munkahelyed megszűnne?” kérdésre adott vá-

laszok megoszlása 
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31. ábra: A „Mit tennél, ha a jelenlegi munkaköröd / munkahelyed megszűnne?” válaszait megjelö-

lők átlagos életkora 

 
 

Az egyes munkakörök képviselői körében egy-egy esetben tért el az eltérő válaszokat 

megjelelők aránya egymástól. Az adminisztratív munkát végzők körében volt a legmaga-

sabb az aránya azoknak, akik egészen más munkát keresnének abban az esetben, ha 

megszűnne az állásuk, 46,7%-uk jelölte meg ezt a választ, míg a többi munkakör esetében 

ezek az értékek 20% (kereskedelem) és 26% (forgalmi feladatok) között mozogtak. Csak a 

forgalmi pozíciókat ellátók és a játművezetők körében akadt olyan válaszadó, aki szívesen 

tanulna más szakmát, emellett az inaktívvá válás lehetőségét is különböző mértékben vá-

lasztották a résztvevők. Az adminisztratív munkakör esetében 20%-uk a forgalmi feladato-

kat ellátók körében pedig csupán 2,5%-uk élne ezzel a lehetőséggel (32. ábra). Ugyanakkor 

valószínesíthető, hogy ez a választás inkább függ az életkortól, mint az adott munkakörtől. 

A régiók mentén nem találtunk eltérést az egyes válaszok jelöléseinek gyakorisága között. 
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32. ábra: A „Mit tennél, ha a jelenlegi munkaköröd / munkahelyed megszűnne?” kérdésre adott vá-

laszok megoszlása 

 
 

Munkaérték-vizsgálat 

„A felkészülés a foglalkoztatástérintő változásokra a szállítási ágazatban” keretében 

munkaérték-vizsgálatot is végeztünk, amely a válaszadók csoportjára nézve ad együttesen 

az érdeklődési és fókuszáltsági jellemzőiről információt a szállítási ágazatban. Az összesen 

33 állítást magába foglaló kérdéssor 15 szempont vizsgálatát teszi lehetővé. Az egyes állí-

tásokat egy ötfokozatú skála segítségével értékelhették a kérdőívet kitöltők, ahol az 1-es 

érték jelentett azt, hogy az adott állítás egyáltalán nem fontos a válaszadó számára, az 5-

ös érték pedig a nagyon fontos értéktartalommal bírt. 

Az egyes szempontokat egy-három darab változó együttes átlaga írja le. A munkaér-

ték-vizsgálat során, az alábbi jellemzőket vizsgáltuk: 

1. Esztétikum 

2. Irányítás 

3. Szellemi ösztönzés 

4. Önállóság 

5. Altruizmus 

6. Változatosság/függetlenség 

7. Kreativitás 

8. Presztízs 

9. Munkateljesítmény 
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10. Munkával kapcsolatos biztonság 

11. Öntörvényesítés 

12. Társas kapcsolatok 

13. Fizikai környezet 

14. Hierarchia 

15. Anyagiak 

A szállítási ágazat munkavállalói körében végzett vizsgálat eredményeit a 33. ábra 

szemlélteti. A vizsgálat eredményei szerint a kutatásban résztvevők számára az anyagi 

szempontok bírnak a legnagyobb jelentőséggel (4,07), melyet a hierarchia (3,91), a fizikai 

környezet (3,90) majd a társas kapcsolatok követ (3,81). Csak a középmezőnyben szere-

pelnek az önérvényesítés, a munkával kapcsolatos biztonság, a munkateljesítmény, a 

presztízs, kreativitás, változatosság és az altruizmus szempontjai. A legkevésbé az eszté-

tikum volt fontos a válaszadók számára (2,46), de az irányítás (2,89) és a szellemi ösztön-

zés (2,96) is 3-as alatti átlagértékeket kapott. 

33. ábra: A munkaérték-vizsgálatba bevont jellemzők átlagértékei 
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A munkaérték-vizsgálat szempontjait elemeztük régiók mentén is. Ez alapján azt talál-

tuk, hogy az Észak-alföldi válaszadók minden egyes jellemző esetében magasabb értéke-

ket adtak, mint a Nyugat-dunántúli résztvevők. A legnagyobb különbségeket az önállóság, 

a hierarchia, az altruizmus és a presztízs mentén találtuk, a leginkább pedig az anyagiak, 

a szellemi ösztönzés, valamint az irányítás terén egyeztek a vélemények (34. ábra). 

34. ábra: A munkaérték-vizsgálatba bevont jellemzők átlagértékei régiók szerint 

 
 

A munkaérték-vizsgálat korcsoportok szerinti eredményeit a 8. táblázat tartalmazza. 

Az értelmezést ebben az esetben is színezéssel segítettük, ahol a sötétkék szín a legala-

csonyabb, a sötétpiros a legmagasabb átlagértékeket jelzi, a köztes árnyalatok a szélsőér-

tékek közötti osztályozásokat, a középértéket pedig a fehér szín mutatja. Az eredmények 

alapján megállapítható, hogy az összes jellemző mentén a legfiatalabb (18-25-éves) kor-

csoport adta a legmagasabb értékeket. Ezen felül azt is láthatjuk, hogy ebben a korosztály-

ban a presztízs, a kreativitás és az önállóság jóval előkelőbb helyen szerepelnek a sorrend-

ben, mint az összes válaszadó együttes sorrendjében. A kor előrehaladtával a vizsgált 

szempontok egyre kisebb jelentőséggel bírnak, ugyanakkor az is elmondható, hogy a kö-
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zépkorú (36-45 éves) korcsoport számára a biztonság, a presztízs, a változatosság/függet-

lenség és az önállóság kevésbé fontos szempontok a többi korosztályhoz képest (8. táblá-

zat). 

8. táblázat: A munkaérték vizsgálatba bevont jellemzők átlagértékei korcsoportok szerint 

Jellemzők/Korcsoportok 18-25 év 26-35 év 36-45 év 46-55 év 56-64 év 

Anyagiak 4,6 4,2 4,0 3,9 4,1 

Hierarchia 4,1 4,0 3,9 3,8 3,8 

Fizikai környezet 4,1 4,1 3,9 3,8 3,8 

Társas kapcsolatok 4,0 3,8 3,8 3,7 3,9 

Öntörvényesítés 4,2 3,9 3,8 3,7 3,6 

Munkával kapcsolatos biztonság 3,9 3,8 3,5 3,6 3,6 

Munkateljesítmény 3,9 3,7 3,5 3,5 3,5 

Presztízs 4,3 3,6 3,4 3,3 3,5 

Kreativitás 4,1 3,6 3,4 3,5 3,2 

Változatosság/függetlenség 3,7 3,5 3,4 3,4 3,4 

Altruizmus 3,6 3,4 3,4 3,5 3,4 

Önállóság 3,9 3,5 3,1 3,2 3,1 

Szellemi ösztönzés 3,2 3,1 3,0 2,9 2,8 

Irányítás 3,2 2,9 2,9 2,9 2,8 

Esztétikum 3,1 2,5 2,4 2,5 2,3 

 

Az iskolai végzettség a munkaérték-vizsgálat szintén meghatározó tényezőjeként lát-

szik: összességében elmondható, hogy a magas iskolai végzettségű résztvevők minden 

szempont mentén a legmagasabb (vagy közel a legmagasabb) értékekkel minősítették a 

vizsgált jellemzőket (9. táblázat). 

9. táblázat: A munkaérték vizsgálatba bevont jellemzők átlagértékei iskolai végzettség szerint 

Jellemzők/Iskolai végzettség 

szakközépis-

kola / szakis-

kola 

gimnázium 
diploma, vagy 

magasabb 
egyéb 

Szellemi ösztönzés 2,9 3,0 3,4 2,9 

Altruizmus 3,4 3,5 3,8 3,2 

Társas kapcsolatok 3,8 3,8 3,8 3,7 

Munkával kapcsolatos biztonság 3,6 3,7 3,8 3,6 

Anyagiak 4,1 4,0 4,1 4,1 

Öntörvényesítés 3,7 3,8 4,0 3,6 

Változatosság/függetlenség 3,4 3,5 3,9 3,4 

Hierarchia 3,9 3,9 4,1 3,9 

Önállóság 3,3 3,2 3,4 3,1 

Fizikai környezet 3,9 3,8 3,9 3,7 

Presztízs 3,5 3,4 3,7 3,3 

Munkateljesítmény 3,6 3,4 4,1 3,3 

Esztétikum 2,4 2,6 2,4 2,2 

Irányítás 2,9 2,7 3,3 2,9 
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Kreativitás 3,4 3,4 3,9 3,4 

 

Reziliencia vizsgálat 

A reziliencia vizsgálat alapja 10 db, az ellenállóképesség, alkalmazkodás-képesség 

mértékét mérő változó/állítás volt, melyet a résztvevők szintén egy ötfokú skála segítségé-

vel értékelhettek. Ebben az esetben az 1-es érték azt jelentette, hogy az adott állítás egy-

általán nem igaz, 5-ös érték, pedig azt jelentette, hogy szinte mindig igaz az adott válasz-

adóra nézve. A reziliencia mértékének megállapításához, az alábbi állítások értékelését 

kértük a válaszadóktól: 

1. Képes vagyok arra, hogy alkalmazkodjak a változásokhoz. 

2. A stresszel való megküzdés megerősít. 

3. Mindig a legnagyobb erőbedobással cselekszem, mindegy, hogy miről van szó. 

4. Amikor a dolgok reménytelennek tűnnek, akkor sem adom fel. 

5. Tisztán gondolkodom és koncentrálok, amikor nyomás alatt vagyok. 

6. Erős emberként gondolok magamra. 

7. A megérzéseim alapján kell cselekednem. 

8. Nagyon céltudatos vagyok. 

9. Úgy érzem, én irányítom az életemet. 

10. Dolgozom azért, hogy elérjem a céljaimat. 

A reziliencia mértékét a vizsgált csoport esetében az összes változóra adott értékek 

átlaga adta, ami a szállítási ágazatban végzett felmérés esetében 3,87 volt. 

Az egyes háttérváltozókat tekintve (életkor, régió, iskolai végzettség), csak az iskolai 

végzettség terén találtunk említésre méltó eltérést az reziliencia átlagai mentén. Ez alapján 

a diplomások körében volt a legmagasabb az ellenállóképesség/alkalmazkodóképesség 

mértéke (4,04), míg az alacsonyabb iskolai végzettségűek esetében ez az érték 3,8 volt a 

szállítási ágazatban végzett felmérés alapján. Az „egyéb” kategóriát megjelölő résztvevők 

átlagos értéke 3,95 volt az eredmények alapján (35. ábra). 
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35. ábra: A reziliencia-vizsgálatba bevont jellemzők átlagértékei iskolai végzettség szerint 

 

Az atipikus foglalkoztatási viszonyok lehetőségei, különös tekintettel az ott-

honi munkavégzésre 

A GINOP-5.3.5-18-053 azonosító számú „A felkészülés a foglalkoztatástérintő válto-

zásokra a szállítási ágazatban” című projekt keretben végzett felmérés részeként a válasz-

adók körében megvizsgáltuk az atipikus foglalkoztatási lehetőségekkel, különös tekintettel 

az otthoni munkavégzéssel kapcsolatos véleményeket és tapasztalatokat is. 

A felmérés kérdezőbiztosok bevonásával, strukturált interjúk keretében zajlott, amely 

során 126 munkavállaló válaszolta meg a kérdéseket. A felmérés nem volt reprezentatív a 

szállítási ágazatban dolgozókra nézve, ugyanakkor a lekérdezés célirányosan történt a pá-

lyázat témájában érintett munkavállalókat érintően, így az eredmények elegendő informá-

ciót nyújtanak ahhoz, hogy megfelelő következtetéseket vonhassunk le a vizsgált témával 

kapcsolatban. A kérdőív feldolgozása SPSS statisztikai programcsomag használatával tör-

tént. Az adatelemzés során leíróstatisztikákat, kereszttábla elemzéseket és varianciaanalí-

zist alkalmaztunk, az összefüggések vizsgálatához pedig Pearson-féle Khi négyzet próbát, 

F próbát és kétmintás t-próbát végeztünk. 

A felmérésben résztvevők demográfiai jellemzői 

A felmérést három területen, az Észak-alföldi, illetve a Nyugat-dunántúli régióban, va-

lamint Budapesten végeztük el, mely során az alföldi régiót a válaszadók 28,6%-a, a du-

nántúli területet 34,1%-a, a fővárost pedig 37,3%-a képviselte. 
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36. ábra: A válaszadók megoszlása régiók szerint 

 
 

A kérdőívet kitöltők többségében (61,9%) nők voltak 38,1%-uk pedig férfi. A résztvevők 

életkorát tekintve a válaszadók 25,4%-a a 23-35 éves, 29,4%-uk a 36-50 éves, végül a 

legtöbben (45,2%) az 51-64 éves korcsoporthoz tartoznak (2. ábra). 

37. ábra: A válaszadók megoszlása korcsoportok szerint 

 
 

A kérdőívet kitöltők 35,7%-a szakiskolát vagy szakközépiskolát végzett, ezen belül 1 

fő befejezetlen szakképzésben vesz részt. Gimnáziumi érettségivel 15,1%-uk, legalább dip-

lomával pedig 37,3%-uk rendelkezik. Ez utóbbiak közül 23,0% alapképzést, 8,7% mester-

képzést végzett, 2 fő (1,6%) a mesternél magasabb fokozatot szerzett, 5 fő (4,0%) pedig 

posztgraduális képzésben vett részt. Ezen felül 11,9% volt azoknak az aránya, akik az 

„Egyéb” kategóriát jelölték meg a válaszadás során, amely a szervezeten belül és kívül 

végzett szakmai továbbképzések elvégzését jelenti (3. ábra). 
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38. ábra: A válaszadók megoszlása iskolai végzettség szerint 

 
 

A következőkben elvégeztünk néhány további elemzést is, amely pontosabb leírást ad 

a kutatásban résztvevők csoportjáról.  

A nemek mentén csekély eltérés volt az életkor tekintetében, a kérdőívet kitöltő nők 

átlagéletkora 43,5, a férfiaké pedig 41,4 év volt a válaszok alapján. A térségek mentén már 

valamelyest nagyobb eltérést tapasztaltunk, az Észak-alföldi résztvevők átlagosan 39,9 

évesek, a Nyugat-Dunántúlon dolgozók pedig körében 42,1 év, végül Budapesten a legma-

gasabb, 45,3 év a válaszadók életkorának átlaga (4. ábra). 

39. ábra: A válaszadók átlagos életkora régiók szerint 

 
 

Az iskolai végzettség régiók szerinti megoszlását a 5. ábra szemlélteti. A szakközép-

iskolai/szakiskolai végzettséggel rendelkező válaszadók aránya jelentősen eltér a három 

térségben: Észak-Alföldön 47,2%, Nyugat-Dunántúlon 41,9%, Budapesten pedig mindösz-

sze 21,3% a szakközépiskolát, vagy szakiskolát végzettek részesedése. A gimnáziumi 

érettségivel rendelkezők aránya hasonló mindhárom régióban 14-17%-kal, emellett az 

egyéb kategóriát megjelölők rátája sem tér el jelentősen területenként egymástól, értéke 
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11-13%. Ezzel ellentétben a felsőfokú iskolai végzettséggel rendelkezők aránya jóval ma-

gasabb a fővárosban (51,1%), mint a nyugati és a keleti régiókban. Az utóbbiak esetében 

sem egyeznek az értékek, a Nyugat-dunántúli válaszadók körében 32,6%, az Észak-alföl-

diek között pedig csupán 25,0% volt a diplomások aránya. 

40. ábra: A válaszadók iskolai végzettsége régiók szerint 

 
 

Az iskolai végzettség nemek szerinti megoszlása alapján elmondható, hogy a férfiak 

körében jóval magasabb a szakközépiskolai/szakiskolai végzettséggel rendelkezők aránya 

(43,8%), mint a nők között (30,8%), akik körében viszont a gimnáziumi érettségivel rendel-

kezők részesedése magasabb, a nők 19,2%-a, a férfiaknak pedig csupán 8,8%-a rendel-

kezik gimnáziumi érettségivel. A diplomások arány a férfiak körébe magasabb (39,6%), de 

nem sokkal alacsonyabb a részesedésük a nők között sem, itt 35,9% az arányuk. A szakmai 

továbbképzést elvégzők aránya a nők körében volt magasabb 14,1%-kal, ami 5,8 száza-

lékponttal magasabb a férfiak csoportjában mért értéknél (6. ábra). 

41. ábra: A válaszadók iskolai végzettsége nemek szerint 
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Az otthoni munkavégzéssel kapcsolatos vélemények, tapasztalatok 

Az otthoni munkavégzés (home office) kapcsán elsőként arra voltunk kíváncsiak, hogy 

a szállítási ágazatban milyen mértékben változott az atipikus munkavégzés e formájának 

elterjedtsége/elfogadottsága a 2020 márciusa tartó járványhelyzet óta. Arra a kérdésre, 

hogy a résztvevőknek volt-e lehetősége otthoni munkavégzésre, illetve milyen rendszeres-

séggel, lényegesen eltérő válaszokat kaptunk a 2020 márciusa előtti és utáni időszakra 

vonatkozóan. A járványhelyzet kialakulása előtt a válaszadók 77,0%-a nyilatkozta azt, hogy 

nem volt módja home office-ban dolgozni, ezzel szemben a járvány és a következtében 

hozott intézkedések hatására mindössze 16,0%-uk számára nem megoldható az otthoni 

munkavégzés. A rendszeresség tekintetében is jelentős változás történt az elmúlt időszak-

ban, míg 2020 március előtt a kérdőívet kitöltők mindössze 6,4%-a tudott viszonylag gyak-

ran távolból munkát végezni, addig ez az érték a jelenlegi időszakra vonatkozóan 60,0% 

lett (7. ábra). 

42. ábra: A „Volt-e lehetőséged otthoni munkavégzésre (home office), arra milyen rendszeresség-

gel került sor?” kérdésre adott válaszok megoszlása

 

 

Az otthoni munkavégzés rendszerességének értékeit a háttérváltozókkal való elem-

zéshez összevontuk a könnyebb átláthatóság érdekében, így azt vizsgáltuk, hogy az esetek 

hány százalékában volt, vagy nem volt lehetősége a résztvevőknek home office-ban dol-

gozni 2020 tavasza előtt, illetve a jelenlegi időszakban. A vizsgálatba bevont régiók szerint 

azt láthatjuk, hogy a járványhelyzet kialakulása előtt a budapesti válaszadók számára volt 

leginkább nyitott a foglalkoztatás e formája, 31,9%-uk tudott ritkább-gyakoribb rendszeres-

séggel otthonról dolgozni. Ez az arány a Nyugat-dunántúli résztvevők körében 20,9%, az 

Észak-alföldiek esetében pedig mindössze 13,9% volt. 2020 márciusa óta mindhárom te-

rületen jelentősen változott a helyzet, a fővárosi válaszadók 97,9%-a, a nyugati országrész 
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résztvevőinek 74,4%-a, valamint a home office lehetőségei terén utolsó helyen álló észak-

keleti régió dolgozóinak 88,9%-a tud időnként, vagy gyakran otthonról dolgozni (8. ábra). 

43. ábra: A „Volt-e lehetőséged otthoni munkavégzésre (home office)?” kérdésre adott válaszok 

megoszlása régiók szerint 

 
A válaszadók iskolai végzettsége szerint is jelentős eltéréseket találunk a válaszok 

mentén, a járványhelyzet kialakulása előtt az érettségivel és diplomával rendelkezők köré-

ben volt már lehetőség otthoni munkavégzésre leginkább, 42,1%, illetve 36,2% válaszolta 

azt, hogy legalább alkalmankét módja van otthonról dolgozni. Ez az arány az „egyéb” kate-

góriát megjelölők körében 13,3%, illetve a szakközépiskolai/szakiskolai végzettséggel ren-

delkező résztvevők között mindössze 4,4% volt. A jelenlegi időszakban szintén utóbbiak 

esetében volt legalacsonyabb a vizsgált mutató, de így is több mint háromnegyedük 

(77,8%) számára vált elérhetővé a home office lehetősége. A legmagasabb értéket a dip-

lomások körében számoltuk, ahol 95,7% volt a home office-ban (is) dolgozók aránya (9. 

ábra). 
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44. ábra: A „Volt-e lehetőséged otthoni munkavégzésre (home office)?” kérdésre adott válaszok 

megoszlása iskolai végzettség szerint 

 
A kutatásba bevont szállítási ágazatban dolgozó válaszadókat megkérdeztük arról is, 

hogy vannak-e ismereteik a távmunka és az otthoni munkavégzés fogalma közötti különb-

ségről. A résztvevők zöme (63,5%) volt tisztában azzal, hogy munkajogilag eltér a két típus 

egymástól. A résztvevők 11,9%-a nem tudta a választ, 18,3% nyilatkozott úgy, hogy tisztá-

ban van a két munkatípus közötti különbséggel, de ez nem lényeges számára, végül mind-

össze 6,3% volt azoknak az aránya, kik szerint ugyanazt takarja a két forma (10. ábra). 

45. ábra: A „Tudod-e, hogy mi a különbség a távmunka és az otthoni munkavégzés (home office) 

között?” kérdésre adott válaszok megoszlása 

 
 

A távmunka és az otthoni munkavégzés munkajogi különbségével a fővárosi válasz-

adók voltak leginkább tisztában, 78,7%-uk jelölte meg a helyes választ. Ez az arány Észak-

Alföld esetében 58,3%, Nyugat-Dunántúlon pedig csupán 51,2% volt, ahol viszont messze 
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a legmagasabb volt azoknak a részesedése, akik számára lényegtelen, hogy mi a különb-

ség a két típus között. Míg a nyugati országrészben 34,9% az arányuk, addig ez az érték a 

másik két területen csak 13,9%, illetve 6,4% volt. A „nem tudom” válaszlehetőséget megje-

lölők aránya Észak-Alföldön volt a legmagasabb 19,4%-kal, Nyugat-Dunántúlon pedig a 

résztvevők 9,3%-a, Budapesten pedig 8,5%-a nem tudta a választ (11. ábra). 

46. ábra: A „Tudod-e, hogy mi a különbség a távmunka és az otthoni munkavégzés (home office) 

között?” kérdésre adott válaszok megoszlása régiók szerint 

 
 

A válaszadók átlagos életkora, azok között volt a legmagasabb (49,5 év), akik szerint 

ugyanazt takarja a két fogalom, ezzel szemben a legfiatalabbak (életkor átlaga: 36,4 év) 

nem tudják, hogy van-e eltérés a két munkatípus között (12. ábra). 

47. ábra: A „Tudod-e, hogy mi a különbség a távmunka és az otthoni munkavégzés (home office) 

között?” kérdést megválaszolók átlagos életkora 
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Iskolázottság szerint megállapítható, hogy minél magasabb a résztvevők iskolai vég-

zettsége, annál inkább tisztában vannak a távmunka és a home office közötti különbséggel: 

a diplomások körében közel kétszer akkora volt a helyes választ megjelölők aránya 

(83,0%), mint a szakiskolai végzettséggel rendelkezők között (46,7%), emellett a diplomá-

sok és a szakmai továbbképzést elvégző „egyéb” kategóriába tartozó válaszadók közül 

senki nem gondolta, hogy a két munkatípus között nincs különbség (13. ábra). 

48. ábra: A „Tudod-e, hogy mi a különbség a távmunka és az otthoni munkavégzés (home office) 

között?” kérdésre adott válaszok megoszlása iskolai végzettség szerint 

 
 

Azt a kérdést, hogy mennyire támogatja a szállítási ágazatban dolgozók számára az 

otthoni munkavégzést a munkáltató (vállalat) és a munkahely (szervezeti egység), illetve a 

felettesük, egy nyolcfokozatú skála segítségével értékelték a résztvevők, ahol az 1-es érték 

jelentette, hogy egyáltalán nem, a 8-as pedig, hogy teljes mértékben támogatja a munka-

hely az otthoni munkát. A munkáltató és a munkahely, illetve felettes értékelése alig tért el 

egymástól, a minősítések átlaga az előbbi esetében 6,4, az utóbbi szempontjából pedig 6,5 

volt. Mindkét esetben a legtöbb jelölést a 8-as érték kapta, a munkáltatót érintően a kérdő-

ívet kitöltők 37,3%-a, a szervezeti egység/főnök megítélésben pedig 41,5%-a adta a maxi-

mum pontszámot. Összességében a két értékelés mindegyike esetében több mint 80% volt 

azoknak az aránya, akik 4-es érték fölött értékelték a munkahelyük nyitottságát a home 

office lehetőségére (14. ábra).  
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49. ábra: A „Mennyire támogatja a munkahely az otthoni munkavégzést?” kérdésre adott válaszok 

megoszlása 

 
 

Az egyes régiók mentén alig tértek el egymástól az értékelések átlagai, annyi azonban 

elmondható, hogy az Észak-alföldi régióban tartották a válaszadók a leginkább közremű-

ködőnek a munkáltatót (értékelés átlaga: 6,8) és a munkahelyet (értékelés átlaga: 6,7) egy-

aránt. A munkáltató minősítése a budapestiek körében volt a legalacsonyabb 6,1-es átlag-

gal, a szervezeti egységet és felettest pedig a fővárosi és Nyugat-dunántúli résztvevők is 

6,4-del értékelték (15. ábra). 

50. ábra: A „Mennyire támogatja a munkahely az otthonimunkavégzést?” kérdésre adott értékelé-

sek átlagai régiók szerint (1=egyáltalán nem – 8=teljes mértékben) 

 
 

A következőkben arra voltunk kíváncsiak, hogy ha a járványhelyzet megszűnését kö-

vetően a résztvevőknek lehetősége lenne a – távmunkára irányuló munkaszerződés nélküli 

– otthoni munkavégzésre, milyen időtartamban vállalnák azt el szívesen. A válaszok alap-

ján elmondható, hogy a folyamatos otthoni munkavégzés kevésbé volt népszerű a kérdő-

ívet kitöltők körében, zömében az alkalmankénti home office-t preferálják. A válaszadók 
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zöme (41,3%) hetit több alkalommal dolgozna otthonról, a többi válaszlehetőséget közel 

azonos arányban jelölték meg a résztvevők (16. ábra). 

51. ábra: Az otthoni munkavégzés szívesen vállalt időtartamára vonatkozó válaszok megoszlása  

 
 

Az egyes régiók válaszadói eltérően vélekedtek a kérdésről. A Nyugat-dunántúli régi-

óban jóval többen idegenkednek az otthoni munkavégzéstől, mint a másik két területen, 

különösen Budapesthez képest. Míg a nyugati országrésben 25,5% volt azoknak az aránya, 

akik nem szeretnének otthonról dolgozni, addig ez az érték az Észak-alföldi régióban 

19,4%, a fővárosban pedig csupán 2,1% volt. Budapesten szeretnének a legtöbben a lehető 

leggyakrabban home office-ban lenni, a többi területen inkább a ritkább alkalmakat része-

sítették előnyben a résztvevők (17. ábra). 

52. ábra: Az otthoni munkavégzés szívesen vállalt időtartamára vonatkozó válaszok megoszlása 

régiók szerint 
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A kutatásba bevont munkavállalók átlagos életkora nem tért el jelentős mértékben a 

válaszok mentén. Ugyanakkor a18. ábra eredményei alapján úgy tűnik, hogy a fiatalabbak-

nak inkább van igénye arra, hogy bejárhassanak a munkahelyükre, mint az idősebb válasz-

adóknak. Azoknak a résztvevőknek, akik nem szeretnének otthon dolgozni, a legalacso-

nyabb: 38,8 év volt az átlagos életkora, ezzel szemben azok a résztvevők voltak átlagosan 

a legidősebbek (életkor átlaga: 44,4 év), akik lehetőség szerint minél többször vállalnának 

otthoni munkavégzést. A nemek tekintetében nem találtunk eltérést a kérdés válaszai men-

tén. 

53. ábra: Az otthoni munkavégzés szívesen vállalt időtartamára vonatkozó válaszokat megjelölők 

átlagos életkora 

 
 

Az otthoni munkavégzés csak akkor lehet zökkenőmentes, ha ahhoz minden feltétel 

adott. Az alábbiakban azt vizsgáltuk, hogy a szállítási ágazatban dolgozók számára milyen 

kritériumok szükségesek ahhoz, hogy minden körülmény megfelelő legyen az otthoni mun-

kához. A legtöbben a munkaszervezési intézkedéseket tartották legalább lényegesnek 

(88,9%), ezt követte az a meglátás, hogy mindez attól függ, mennyi ideig tart az otthonról 

történő feladatvégzés (77,8%). A munkáltató által eszközölt informatika fejlesztések a vá-

laszadók 75,4%-a szerint lényegesek, rezsiköltségekhez való hozzájárulást pedig 74,6% 

jelölte meg, ugyanakkor ez utóbbit értékelte a legtöbb válaszadó (19,8%) a legfontosabb 

tényezőnek (19. ábra). 
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54. ábra: Az otthoni munkavégzés feltételeinek értékelésére adott válaszok megoszlása  

 
 

Az alábbiakban megvizsgáltuk az otthoni munkavégzés feltételeinek értékelését a ré-

giók, a korcsoportok és a nemek szerint is, ezekben az esetekben az osztályozás négyfo-

kozatú skálájának átlagértékeit hasonlítottuk össze egymással. A számolt mutatók sok 

esetben alig, vagy egyáltalán nem tértek el egymástól az egyes kategóriák mentén, így 

csak azokat szempontokat emeljük ki, ahol markánsabb különbséget találtunk. A régiók 

mentén azt láthatjuk, hogy az informatikai fejlesztések a budapesti résztvevők számára jó-

val kisebb jelentőséggel bírnak (értékelés átlaga: 1,7), mint a másik két térség válaszadói-

nak (értékelés átlaga, 2,7). Emellett az összes szempont mentén alacsonyabb átlagokat 

láthatunk a fővárosiak körében, mint az Észak- alföldi és a Nyugat-dunántúli résztvevők 

esetében. 

A korcsoportok szerint a legidősebbek számára volt kevésbé lényeges szempont az 

informatika fejlesztése az otthoni munkavégzéshez a többi korosztályhoz képest, emellett 

a munkaszervezési intézkedéseket is kevésbé tartják fontosnak: mindkét tényező a 23-35 

éves korcsoport számára volt a legfontosabb. 

A válaszdók neme szerint azt láthatjuk, hogy a nők átlagértékei minden tényező men-

tén alacsonyabb, mint a férfiaké, a legnagyobb eltérést a munkaszervezési intézkedések 

terén találtuk (1. táblázat). 
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10. táblázat: Az otthoni munkavégzés feltételeire adott értékelések átlagai a háttérváltozók szerint 

(1=nem lényeges - 4=ez lenne a legfontosabb) 

Háttér-
változó 

Kategória 

informatikai fej-
lesztést hajt 

végre a munkál-
tató 

a munkáltató 
hozzájárul a re-
zsiköltségekhez 

ennek időtarta-
mától / mértéké-

től függ 

munkaszervezési 
intézkedésekkel 

segítené 

Értékelések átlaga 

Régió 

Észak-Alföld 2,7 2,5 2,4 2,6 

Nyugat-Dunán-
túl 

2,7 2,4 2,4 2,5 

Budapest 1,8 2,2 2,1 2,2 

Kor-
csoport 

23-35 év 2,6 2,4 2,2 2,6 

36-50 év 2,5 2,3 2,2 2,4 

51-64 év 2,2 2,4 2,3 2,3 

Nem 
férfi 2,5 2,5 2,3 2,7 

nő 2,3 2,3 2,2 2,3 

 

A szállítási ágazat munkavállalói körében végzett felmérés eddigi eredményei azt mu-

tatták, hogy a válaszadók többnyire nyitottak a rugalmasan kezelhető, de nem állandó ott-

honi munkavégzés irányába. Ugyanakkor a munkaszerződés módosításával, kizárólag táv-

munka végzése nem vonzó lehetőség számukra, mindössze 6,3%-uk végezné szívesen 

ebben a foglalkoztatási formában a munkáját, emellett 11,1%-uk elgondolkodna rajta. A 

résztvevők 23,8%-a jelölte meg az „attól függ” válaszlehetőséget, a feltételekről azonban 

nem rendelkezünk információval. Ugyanakkor a legtöbb válasz elutasító a távmunkával 

szemben, a kérdőívet kitöltők zöme (58,7%-a) nem valószínű, vagy biztosan nem végezné 

ebben a formában a munkáját (20. ábra). 

55. ábra: A „Ha a munkáltató ajánlatot tenne, módosítanád-e munkaszerződésedet oly módon, 

hogy kizárólag távmunkában kerüljön sor a foglalkoztatásra?” kérdésre adott válaszok megoszlása 
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A háttérváltozókkal történő összefüggések vizsgálatához a könnyebb átláthatóság és 

értelmezhetőség érdekében a távmunkát érintő kérdés 5 válaszelehetőségét 3 kategóriába 

vontuk össze. A régiók mentén annyit megállapíthatunk, hogy a Nyugat-dunántúli területen 

valamelyest nyitottabbak voltak a résztvevők a távmunka irányába, 52,2%-uk nem zárkó-

zott el a lehetőségtől, amely arány Budapesten 34,0%, az Észak-alföldi régióban pedig 

38,9% volt (21. ábra). 

56. ábra: A „Ha a munkáltató ajánlatot tenne, módosítanád-e munkaszerződésedet oly módon, 

hogy kizárólag távmunkában kerüljön sor a foglalkoztatásra?” kérdésre adott válaszok megoszlása 

régiók szerint 

 
 

A korcsoportok mentén a 36-50 évesek körében jelezték a legtöbben (51,4%), hogy 

talán, vagy bizonyos feltételek mellett vállalnák a kizárólagos távmunkát. A legidősebb kor-

csoportnak csupán a harmada, a fiataloknak pedig 43,8%-a nem zárkózik el teljesen mun-

kavégzés e formájától (22. ábra). A nemek mentén minimális eltérést találtunk a vélemé-

nyek mentén: a nők 60,3%-a, a férfiak 56,3%-a inkább nem végezne távmunkát. 
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57. ábra: A „Ha a munkáltató ajánlatot tenne, módosítanád-e munkaszerződésedet oly módon, 

hogy kizárólag távmunkában kerüljön sor a foglalkoztatásra?” kérdésre adott válaszok megoszlása 

korcsoportok szerint 

 
A következő két kérdésblokkban az otthoni munkavégzés előnyeivel és hátrányaival 

kapcsolatban vizsgáltuk a szállítási ágazat munkavállalóinak véleményét. Az előnyök és a 

hátrányok értékelését is ötfokozatú skála segítette 1=csekélymértékben, 2=viszonylag je-

lentős, 3=jelentős, 4=nagyon lényeges, 5=ez a legfontosabb értéktartalmakkal. A 23. ábra 

a home office előnyeit és az egyes szempontokra adott értékelések átlagait szemlélteti. A 

kutatásban résztvevők az otthoni munkavégzés legfontosabb előnyének azt tartják, hogy 

kevesebb időt kell utazással tölteni (értékelés átlaga: 3,6). Ebből is következik, hogy a dol-

gozók több időt tölthetnek a családjukkal, ami a következő szempont volt a sorrendben 

(értékelés átlaga: 3,1). Átlagosan 2,9 minősítéssel a harmadik helyen szerepel a munka-

végzés hatékonyságának növekedése, melyet az saját időbeosztás követ 2,8-es átlaggal. 

Legkevésbé fontosnak a zavaró munkahelyi körülmények bizonyultak (értékelés átlaga: 

2,7). 
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58. ábra: A „Miben látod az otthoni munkavégzés előnyeit?” kérdésre adott értékelések átlaga 

(1=csekély mértékben – 5=ez a legfontosabb) 

 
 

A régiók mentén, talán nem meglepő módon a budapestik számára volt a legfontosabb, 

hogy otthoni munkavégzés esetén kevesebb időt kell utazással tölteniük (értékelés átlaga: 

3,9), a másik két térség válaszadói ezt a szempontot 3,4-es átlaggal minősítették. Ugyan 

kisebb különbségekkel, de szintén a fővárosi résztvevők körében bírt a legnagyobb jelen-

tőséggel a családdal eltölthető több idő és a hatékonyabb munkavégzés is. Észak-Alföldön 

a saját munkabeosztás, Nyugat-Dunántúlon pedig a zavartalan munkakörülmények kaptak 

valamelyest magasabb pontszámot átlagosan, mint a másik két régió válaszadói esetében 

(24. ábra).  

59. ábra: A „Miben látod az otthoni munkavégzés előnyeit?” kérdésre adott értékelések átlaga ré-

giók szerint (1=csekély mértékben – 5=ez a legfontosabb 
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Korcsoportok szerint a legidősebb korosztály az utazási idő csökkenését, a hatékony 

munkavégzést és a zavartalan munkakörülményeket is fontosabbnak tartotta a fiatalabb 

válaszadóknál. A családdal eltölthető több idő a 36-50 évesek számára volt a legfontosabb, 

a legfiatalabbak pedig a munka hatékonyságát értékelték többre a társaiknál (25. ábra). A 

nemeket illetően szintén csak kis különbségeket találtunk az értékelésekben. A férfiak szá-

mára egyedül a saját időbeosztás értékelése volt magasabb, mint a nők esetében, minden 

más a hölgyek számára bírt nagyobb jelentőséggel. 

60. ábra: A „Miben látod az otthoni munkavégzés előnyeit?” kérdésre adott értékelések átlaga kor-

csoportok szerint (1=csekély mértékben – 5=ez a legfontosabb) 

 
A hátrányok és/vagy kockázatok tekintetében a négy szempontból hármat hasonló fon-

tosságúnak ítéltek a felmérésben résztvevők. A legmagasabb (3,0) átlagértéket az a meg-

látás kapott, hogy az otthoni munkavégzés hatására hosszabb távon nem lesz szükség 

ennyi dolgozóra. Az információáramlás nehézségei és a kollégák hiánya átlag 2,8-2,8 pon-

tot kapott a válaszadóktól, végül a „zavar a családom” állítás került a sor végére, amely 

szempont alig jelent hátrányt a home office esetén, mindössze 1,6-re minősítették a kutatás 

résztvevői (26. ábra).  
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61. ábra: A „Miben látod az otthoni munkavégzés hátrányait és/vagy kockázatait?” kérdésre adott 

értékelések átlaga (1=csekély mértékben – 5=ez a legfontosabb) 

 

 

Ahogy az eddigiek során, ebben az esetben is megvizsgáltuk, hogy milyen eltéréseket 

tapasztalunk a válaszokban az egyes háttérváltozók mentén. 

A három régió szerint elég változatos képet kaptunk a home office hátrányainak érté-

kelését illetően. A munkaerő felesleg „félelme” a Nyugat-dunántúli régióban volt a legma-

gasabb (értékelés átlaga: 3,6), míg a másik két régióban ez az érték 2,7-2,8 volt. Az eset-

leges információhiányt szintén a nyugati országrészben tartották a legjelentősebb hátrány-

nak a három terület közül (értékelés átlaga: 3,3), legkevésbé pedig Budapesten bírt jelen-

tőséggel (értékelés átlaga: 2,4). Az Észak-alföldieknek a kollégái hiányoznak jobban, mint 

a másik két régióban, a legkevésbé pedig a fővárosiakat zavarja ez a tény. A család, mint 

az otthoni munkavégzést zavaró tényező mindhárom esetben kettes alatti átlagokat kapott 

a válaszadóktól (27. ábra). 

62. ábra: A „Miben látod az otthoni munkavégzés hátrányait és/vagy kockázatait?” kérdésre adott 

értékelések átlaga régiók szerint (1=csekély mértékben – 5=ez a legfontosabb) 

 
 

Az egyes korcsoportok mentén kevésbé markáns eltéréseket találtunk az otthoni mun-

kavégzés hátrányainak értékelésében, mint a régiók szerint. A home office hosszú távú 

fennmaradása esetén keletkező esetleges munkaerőfelesleg kockázatát hasonlóan 

értkelték a korcsoportok. A nehézkesebb információáramlás az életkor előrehaladtával 
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egyre kisebb problémát jelent, a 23-35 évesek 3,2-es, a 36-50 évesek 2,9-es, az 51-64 

évesek pedig 2,6-es értékkel minősítették ezt a szempontot átlagosan. A kollégákkal való 

személyes kapcsolat hiánya szintén a legfiatalabb korosztály számára jelenti a legnagyobb 

problémát, a másik két korcsoport hasonlóan vélekedett ebből a szempontból. A családi 

körben végzett otthoni munka a legidősebbek számára jelentette a legcsekélyebb problé-

mát, de a másik két korcsoportban sem bír nagy jelentőséggel (28. ábra). A részt vevő 

férfiak és nők véleménye egyedül abban tért el egymástól, hogy mennyire tartják jelentős 

problémának azt, ha hosszabb távon nem lesz szükség ennyi munkavállalóra. Ezt a prob-

lémát a férfiak vélték kevésbé súlyosnak, értékelésük átlaga 2,2 volt, míg a nők esetében 

jóval magasabb: 3,3 volt az értékelés átaga. 

63. ábra: A „Miben látod az otthoni munkavégzés hátrányait és/vagy kockázatait?” kérdésre adott 

értékelések átlaga korcsoportok szerint (1=csekély mértékben – 5=ez a legfontosabb) 

 
 

A kutatásban résztvevők az otthoni munkavégzés előnyei és hátrányai értékelése so-

rán már bemutatott skálával minősítették azokat a tényezőket, melyek véleményük szerint 

gátolhatják a home office elterjedését a saját munkahelyükön. A legmagasabb pontszámot 

a munka jellege kapta (értékelés átlaga: 2,9), hiszen számos olyan munkafolyamat van a 

szállítási ágazatban is, ami otthon nem elvégezhető. A munkaszervezés hiányosságai és a 

munkavállalók érdekeltsége hasonló: 2,4-es és 2,5-es értékeket kapott. Legkevésbé pedig 

a vezetők hozzáállását tartották akadályozó tényezőnek a résztvevők az otthoni munkavég-

zés elterjedésében (29. ábra). 
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64. ábra: A „Milyen tényezők gátolják szerinted a home office elterjedését a saját munkahelyeden?” 

kérdésre adott értékelések átlaga (1=csekély mértékben – 5=ez a legfontosabb) 

 
 

A három vizsgált térség eredményei alapján megállapítható, hogy a nyugati ország-

részben mind a munka jellege (értékelés átlaga: 3,2), mind a munkavállalók érdekeltsége 

(értékelés átlaga: 2,8) jóval fontosabb problémaként jelentkezett a home office elterjedését 

érintően, mint a másik két régióban. Emellett a munkaszervezés hiányosságai is ebben a 

térségben kapták a legmagasabb pontszámot a válaszadóktól (értékelés átlaga: 2,5), ám a 

különbség mértéke jóval csekélyebb volt, mint a fent említett két tényező mentén. A munka 

jellege még az Észak-alföldi térségben is aránylag nagy jelentőséggel bírt (értékelés átlaga: 

2,9), a vezetők hozzáállása viszont a budapesti résztvevők szerint akadályozza jelentősebb 

mértékben (értékelés átlaga: 2,5) az otthoni munkavégzés általános bevezetését a saját 

munkahelyen, mint a másik két területen (értékelések átlaga 1,8 és 1,9) (30. ábra). 

65. ábra: A „Milyen tényezők gátolják szerinted a home office elterjedését a saját munkahelyeden?” 

kérdésre adott értékelések átlaga régiók szerint (1=csekély mértékben – 5=ez a legfontosabb) 
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Korosztályok szerint két megállapítás tehető a vizsgált kérdést illetően: az életkor elő-

rehaladtával a válaszadók egyre kisebb mértékű problémának tartják a munkaszervezés 

hiányosságait a home office elterjedését illetően és egyre nagyobb akadálynak a munka-

vállalók érdekeltségét. A munka jellege az idősek szerint jelenti a legkisebb problémát, 

ugyanakkor a vezetők hozzáállását jelentősebb akadálynak tartják, mint a fiatalabbak, bár 

az eltérés nem jelentős az értékelések között (31. ábra). 

66. ábra: A „Milyen tényezők gátolják szerinted a home office elterjedését a saját munkahelyeden?” 

kérdésre adott értékelések átlaga korcsoportok szerint (1=csekély mértékben – 5=ez a legfonto-

sabb) 

 
 

A nemek szerint történt vizsgálat eredményei azt mutatják, hogy a munka jellege a 

férfiak szerint jelent inkább akadályt abban, hogy a saját munkahelyükön általánossá vál-

hasson az otthoni munkavégzés (értékelés átlaga: 3,3), a hölgyek ezt a szempontot 2,7-es 

átlaggal értékelték. Ugyanakkor a nők véleménye szerint a vezetők hozzáállása jelent na-

gyobb problémát (értékelés átlaga: 2,3) a férfiakhoz képest (értékelés átlaga: 1,9) (32. 

ábra). 
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67. ábra: A „Milyen tényezők gátolják szerinted a home office elterjedéséta saját munkahelyeden?” 

kérdésre adott értékelések átlaga nemek szerint (1=csekély mértékben – 5=ez a legfontosabb) 

 
 

A felmérés utolsó kérdéskörében azt vizsgáltuk, hogy a szállítási ágazat munkavállalói 

milyen atipikus munkavégzési formákat tudnának elképzelni a munkahelyükön. A legtöbb 

jelölést (50,8%) a részmunkaidő kapta, de vélhetően egyébként is ez a legismertebb és 

leggyakrabban alkalmazott formája a nem tipikus foglalkoztatási formáknak. A második he-

lyen a munkakörmegosztás szerepelt 38,1%-kal. A behívásos munkavégzést a válaszadók-

nak már csak 15,1%-a választotta, emellett a munkaerőkölcsönzés (14,3%), valamint a 

munkaviszony több munkáltatóval (13,5%) hasonló számú jelölést kapott a résztvevőktől. 

A legkevésbé népszerű formák az önfoglalkoztatás (8,7%) és az egyszerűsített foglalkoz-

tatás (9,5%) voltak (33. ábra). 

68. ábra: A „Milyen egyéb atipikus munkavégzési formákat tudnál elképzelni a munkahelyeden?” 

kérdésre adott válaszok jelöléseinek aránya 
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Az egyes atipikus foglalkoztatási formák jelöléseinek arányát régiók, korcsoportok és 

nemek szerint a 2. táblázat tartalmazza. A szöveges elemzés során csak a markáns elté-

réseket mutatjuk be. 

Régiók mentén azt láthatjuk, hogy a főváros válaszadói, a keleti és a nyugati ország-

rész résztvevőitől eltérően gondolkodnak a nem tipikus munkavégzési formák zöméről. A 

részmunkaidő a budapesti válaszadók számára a legvonzóbb: 66,0%-uk választotta ki ezt 

a formát (is), míg a másik két régióban ez az arány mindössze 44,2% (Nyugat-Dunántúl) 

és 38,9% (Észak-Alföld) volt. Ezzel szemben a munkaerő-kölcsönzés a fővárosban volt a 

legkevésbé népszerű a résztvevők csupán 4,3%-a jelölte meg, ezzel szemben a másik két 

régió válaszadóiknak ötöde tudná ezt a típust a munkahelyén elképzelni. Szintén nagy az 

eltérés a több munkáltatóval való munkaviszony terén is, ezt a budapestiek 25,5%-a vá-

lasztotta, viszont a Nyugat-dunántúliaknak és az Észak-Alföldieknek csak 7,0%, illetve 

5,6%-a tarja elképzelhetőnek a munkahelyén.  

Korcsoportok szerint a legjelentősebb különbségeket a behívásos munkavégzés, a 

munkaerőkölcsönzés, a több munkáltatóval való munkaviszony és az önfoglalkoztatás te-

rén találtuk. A behívásos munkavégzés a 23-25 évesek számára magasan a legvonzóbb 

lehetőség (31,3%), míg a 36-50 évesek körében nem örvendett nagy népszerűségnek 

(5,4%), mint ahogy a munkaerőkölcsönzés sem (5,4%). A legfiatalabbak jóval nagyobb 

arányban tartják elképzelhetőnek az önfoglalkoztatást is (15,6%), mint az idősebb kollégáik 

(5-7%). 

A nők számára a részmunkaidő jelenthet megoldást, 60,3%-uk választotta ezt a for-

mát, a férfiaknak viszont csak 35,4%-a tartja jó megoldásnak. Ezzel szemben a munkakör-

megosztás a férfiak számára vonzóbb (45,8%) a hölgyekhez képest (33,3%). Szintén a férfi 

válaszadók körében volt sokkal népszerűbb a behívásos munkavégzés: 25,0%-uk tudná 

elképzelni a munkahelyén, ezzel szemben a hölgyeknek mindössze 9,0%-a vélekedik 

ugyanígy. 
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2. táblázat: A „Milyen egyéb atipikus munkavégzési formákat tudnál elképzelni a munkahelyeden?” 

kérdésre adott válaszok jelöléseinek aránya a háttérváltozók szerint 

Háttér-
változó 

Kategória 
részmun-

kaidő 

munka-
körmeg-
osztást 

behívá-
sos 

munka-
végzés 

munka-
erő-köl-
csönzés 

munkavi-
szony 
több 

munkálta-
tóval 

egyszerű-
sített fog-
lalkoztatá

s 

önfoglal-
koztatás 

Régió 

Észak-Al-
föld 

38,9% 41,7% 16,7% 19,4% 5,6% 8,3% 8,3% 

Nyugat-
Dunántúl 

44,2% 37,2% 16,3% 20,9% 7,0% 9,3% 9,3% 

Budapest 66,0% 36,2% 12,8% 4,3% 25,5% 10,6% 8,5% 

Kor-
csoport 

23-35 év 46,9% 43,8% 31,3% 15,6% 6,3% 6,3% 15,6% 

36-50 év 56,8% 32,4% 5,4% 5,4% 16,2% 8,1% 5,4% 

51-64 év 49,1% 38,6% 12,3% 19,3% 15,8% 12,3% 7,0% 

Nem 

férfi 35,4% 45,8% 25,0% 12,5% 6,3% 8,3% 10,4% 

nő 60,3% 33,3% 9,0% 15,4% 17,9% 10,3% 7,7% 

 

Mozdonyvezetők és buszsofőrök elköteleződésének vizsgálata 

A felmérésekben résztvevő járművezetők 80,7%-a dolgozik buszsofőrként, 19,3%-a 

pedig mozdonyvezető. A szakma, illetve a munkahely iránti elkötelezettség mértékére két 

kérdéskör vonatkozott. Elsőként a munkahelyválasztás szempontjait vizsgáltuk, mely során 

a vonatkozó állítások értékelését nyolcfokozatú skála segítette. Az 1-es érték jelentette azt, 

hogy az adott tényező legkevésbé, a 8-as számmal pedig a válaszadó azt jelezhette, hogy 

leginkább ez a szempont befolyásolta abban, hogy a jelenlegi munkahelyén dolgozzon. Az 

34. ábra az értékelések átlagát szemlélteti a mozdonyvezetők és a buszsofőrök körében. 

Ez alapján elmondható, hogy a szakma presztízse, szeretete mindkét csoport részére na-

gyobb jelentőséggel bírt, mint az anyagi szempontok, illetve bármi más, ugyanakkor a moz-

donyvezetők számára erősebb motiváló tényezőként hatott (értékelés átlaga: 6,4), mint a 

buszsofőrök körében (értékelés átlaga: 5,6). Mindemellett az anyagi/jövedelmi szempontok 

is a mozdonyvezetők között kaptak magasabb pontszámokat, míg körükben átlagosan 6,1-

re minősítették ezt a kritériumot, addig a buszsofőrök között 5,7 volt ez az érték. A családi 

hagyományok szintén a mozdonyvezetőket motiválták jobban abban, hogy ezt a szakmát 

válasszák, ezzel szemben a kényszer és az átmeneti megoldás – ugyan mindkét munkakör 
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képviselői körében nagyon alacsony értékeket kaptak – de a buszsofőrök osztályozásainak 

átlaga jóval magasabb volt (2,7 és 2,4), mint a mozdonyvezetők értékelései (2,0 és 1,5). 

 

34. ábra: A „Milyen szempontok alapján választottad jelenlegi munkahelyedet?” kérdésre adott ér-

tékelések átlaga a járművezetők körében (1=legkevésbé - 8=leginkább) 

 
Forrás: Saját szerkesztés 

 

Azt, hogy a járművezetők mennyire tekintik hosszú távú döntésnek a választott szak-

májukat/munkahelyüket 5 állítás értékelésével válaszolták meg felmérésben résztvevők, 

szintén egy nyolcfokozatú skála segítségével, a fentiekkel megegyező struktúrában. A kije-

lentések értékelései alapján egyértelműen az látszik, hogy a mozdonyvezetők inkább gon-

dolkodnak hosszú távon a jelenlegi munkájukat illetően, mint a buszsofőrök, bár ebben az 

esetben is fontos kihangsúlyozni, hogy összességében mindkét csoport messze a „biztos 

vagyok a szakma/vállalat jövőjében, szeretnénk hosszú távon itt dolgozni” állítást minősí-

tették a legmagasabb pontszámokkal átlagosan mind közül. Ugyanakkor a mozdonyveze-

tők közel a legmagasabb értéket jelölték meg (értékelés átlaga: 7,4) a kijelentés értékelése 

során, míg a buszsofőrök körében ennél jóval alacsonyabb, 6,3 volt az értékelés átlaga. 

Minden más – összességében a szakmával/munkahellyel kapcsolatos bizonytalanságot ki-

fejező – állítás a buszsofőrök körében kaptak jelentősen magasabb értékeket, valamennyi 

esetében 0,8-1,2 közötti a minősítések átlagai közötti eltérés. A legmarkánsabb különbsé-

get a „csak átmeneti megoldásként gondolom, jobb lehetőségekre várok” kijelentést illetően 

találtuk, ezt a buszofőrök átlag 2,6-es, a mozdonyvezetők pedig csupán 1,4-es pontszám-

mal osztályozták (35. ábra).  
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35. ábra: A „Mit gondolsz a választott szakmádról / munkahelyedről, mennyire tekinted ezt hosszú 

távú döntésnek?” kérdésre adott értékelések átlaga a járművezetők körében (1=legkevésbé - 

8=leginkább) 

 
Forrás: Saját szerkesztés 

 

Összefoglalva elmondható, hogy ugyan a felmérésben résztvevő járművezetők mind-

két csoportja elkötelezett a szakmája és a munkahelye iránt, de a mozdonyvezetők körében 

erőteljesebb az elköteleződés, mint a buszsofőrök között. 
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MÉLYINTERJÚK EREDMÉNYEINEK BEMUTATÁSA 

A kérdőíves megkérdezést mélyinterjúval egészítettük ki. A vizsgálatba bevont három 

szervezet humán vezetőit kerestük fel. A megkérdezés célja a foglalkoztatást érintő válto-

zások, válsághelyzetek és a releváns problémák azonosításának konkretizálása a vizsgált 

szervezet specifikumainak, lehetőségeinek feltárása. Problématérkép felállítása, fókuszban 

a COVID járványügyi helyzetben kialakított alternatív foglalkoztatási formák jó gyakorlatá-

nak bemutatására, kialakítására. 

A beszélgetés vezérfonalát az alábbi kérések adták: 

– Milyen a foglalkoztatást érintő változások, válsághelyzetek, releváns problémák 

azonosíthatók a vizsgált ágazatban? 

– Hogyan reagáltak a COVID járványügyi helyzetre? Milyen alternatív foglalkoztatási 

formákat vezettek be? Milyen jó gyakorlatok azonosíthatók? 

– A feltárt trendeknek, jelenségeknek milyen hatása van a (részleges vagy teljes) 

távmunka végzés és otthoni munkavégzés folyamataira? 

A szervezetek képviselőit egy-egy körülbelül 30 percet igénybevevő beszélgetés kere-

tében kérdeztük meg arról, hogy 

– Milyen változást tapasztal a foglalkoztatási keretekben a COVID vírust megelő-

zően?  

– Milyen változást tapasztal a foglalkoztatási keretekben a COVID vírus hatására? 

Hogyan reagáltak a COVID járványügyi helyzetre? Milyen alternatív foglalkoztatási 

formákat vezettek be? Milyen jó gyakorlatok azonosíthatók? 

– Milyen a foglalkoztatást érintő változások, válsághelyzetek relevánsak az Ön szer-

vezeténél?  

A következőkben szervezetenként ismertetjük az interjún részt vet személyek alapada-

tait, valamint a válaszokból készített összefoglalókat.  
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GYSEV - Győr–Sopron–Ebenfurti Vasút Zrt. 

A vizsgált szervezetből három fővel készült mélyinterjú: Humán Erőforrás Igazgató, 

Humán Gazdálkodás vezető, Humán Fejlesztés Vezető. A megkérdezett vezetők hatás-

köre, felelősségi köre az alábbiak szerint határozható meg:  

Humánerőforrás Igazgató: szervezet vezetői 

Humángazdálkodás vezető: szakterület vezetői 

Humánfejlesztés Vezető – szakterület vezetői. 

Az alábbiakban interjúnként ismertetjük a válaszokat:  

 

Humánerőforrás Igazgató 

1) Milyen változást tapasztal a foglalkoztatási keretekben a COVID vírust megelő-

zően?  

Történelmileg kialakult működési keretek, foglalkoztatási formák (4-es túr, vezényelt 

munkarendek). Kezd a részmunkaidős foglalkoztatásra megnyílni az igény, a munkáltatói 

oldal a legtöbb vasúti munkakörben ezzel nem tud mit kezdeni. Nehéz a vasút félkatonai 

szervezetben a rugalmas foglalkoztatási formákat bevezeti. 

 

2) Milyen változást tapasztal a foglalkoztatási keretekben a COVID vírus hatására? 

Hogyan reagáltak a COVID járványügyi helyzetre? Milyen alternatív foglalkoztatási 

formákat vezettek be? Milyen jó gyakorlatok azonosíthatók? 

Home office bevezetése olyan munkakörökben is, ahol ez korábban elképzelhetetlen 

volt, 3-as túr bevezetése a 4-es túr helyett, kontaktmentes munkakör átadás-átvételek. El-

térő munkarendek alkalmazása, kétműszakos munkarend kipróbálása. Több havi munka-

időkeret bevezetése bizonyos munkakörökben. 

 

3) Milyen a foglalkoztatást érintő változások, válsághelyzetek relevánsak az Ön szer-

vezeténél?  

A veszélyhelyzet alatt ahol lehetett, kb. 300főnek home officet rendeltünk el. A Home 

office a tavaszi veszélyhelyzet lezárását követően bevezetésre került a vállalatnál, azon 

munkakörökben, ahol ez értelmezhető. A munkáltató és a munkavállaló kezdeményezé-

sére is történhet. Belső utasításban rögzített keretek között alkalmazható. 

Közszolgáltatást végző vállalatként az állami megrendelés (a menetrend) nem került 

lemondásra, még korlátozásra sem nagyon, így a munkavállalók foglalkoztatása a 

pandémiás helyzet alatt is megoldott volt. Munkaszervezési és védelmi intézkedésekkel 
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próbálták és próbálják kezelni a helyzetet. Különösen a pandémiás kitettségek között dol-

gozókat igyekeznek díjazásban is kiemelni pl. pandémiás fertőtlenítő takarítást végzők, 

vagy veszélyes hulladék elszállításban résztvevő munkatársak. 

A GYSEV-hez tartozó Hotel Sopron kitettsége volt a legnagyobb. Szállodabezárás, 

szolgáltatás korlátozás stb. A munkavállalók részmunkaidős foglalkoztatása (+részükre ál-

lami bértámogatás megkérése), ill. a kollégák átmenetileg a GYSEV más szolgálati helyein 

kerültek foglalkoztatásra, más munkakörben tudtak elhelyezkedni. 

 

Humángazdálkodás vezető 

 

A vasúti közlekedés biztonságával összefüggő munkakört betöltő munkavállalók szak-

mai képzésének és vizsgáztatásának rendszerében nem látható pozitív változás. Így az 

ebből fakadó foglalkoztatási nehézségek nem fognak enyhülni. Ez a helyzet a munkaerő 

megtartásán túl a munkaerő pótlásában is komoly nehézséget okoz a vasútnak. 

A létszámhiánnyal, egyéni tudással küzdő szakterületeknél a COVID járvány kapcsán 

veszélyt jelenthet az érintett munkakörökben dolgozók kiesése. 

A szervezetben sok helyen tapasztalható az egyéni tudás, mely a szervezet működő-

képességére veszélyt jelenthet általában és a járvány során kiemelten is. 

 

1) Milyen változást tapasztal a foglalkoztatási keretekben a COVID vírus hatására? 

Hogyan reagáltak a COVID járványügyi helyzetre? Milyen alternatív foglalkoztatási 

formákat vezettek be? Milyen jó gyakorlatok azonosíthatók? 

Pandémiás terv kidolgozása, kommunikálása, az abban foglalt intézkedések beveze-

tése és következetes betartása. Az érintett munkavállalók munkahelyre visszatérése előtt 

a cég által biztosított tesztelés kötelező.  

Ahol azt a munkavégzés jellege lehetővé tette, bevezették a home office munkavég-

zést. A megbeszélések, oktatások jelentős részét skype formában bonyolítják le. 

 

2) Milyen a foglalkoztatást érintő változások, válsághelyzetek relevánsak az Ön szer-

vezeténél?  

Pozitív. A korábbi évek elutasító vezetői hozzáállása jelentősen javult. Remélhető, 

hogy ha kisebb mértékben is, de beépül a szervezet normál működésébe a járványt köve-

tően is. 
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Rail Cargo Hungaria Zrt. 

A vizsgált szervezetből egy fővel készült mélyinterjú: Humánerőforrás Igazgató. 

A válaszokat kérdésenként ismertetjük.  

 

1) Milyen változást tapasztal a foglalkoztatási keretekben a COVID vírust megelő-

zően?  

A COVID vírust megelőzően az általuk tapasztaltak szerint az volt az általános piaci 

tendencia, hogy szinte minden vállalat és minden szektor fokozódó munkaerő hiányos hely-

zettel volt kénytelen szembenézni.  

A digitalizáció és automatizáció terjedésének a munkaerőigényre gyakorolt hatása 

közvetlenül még kevéssé volt érzékelhető, de nyilván távlatilag ezt vizionálták az egyes 

piaci szereplők.  

 

2) Milyen változást tapasztal a foglalkoztatási keretekben a COVID vírus hatására? 

Hogyan reagáltak a COVID járványügyi helyzetre? Milyen alternatív foglalkoztatási 

formákat vezettek be? Milyen jó gyakorlatok azonosíthatók? 

A COVID elsősorban a szellemi munkakörökben hozott radikális és kézzel fogható vál-

tozást. Az ún. home office jellegű otthoni munkavégzés korábban inkább szórványos jelen-

ségként volt jelen a foglalkoztatási gyakorlatban, és egyfajta munkavállalói privilégiumként 

jelentkezett, csak egyes munkavállalók számára volt elérhető. Természetes akadályát ké-

pezte a szélesebb körben való elterjedésének a szabályozásban is meglévő bizonytalanság 

az Mt-.ben is szabályozott távmunka és a home office elhatárolásában.  

Ugyanakkor a járványhelyzet fokozódása miatt szórványos jelenségből általánossá 

vált ez a megoldás. Ma már az ilyen módon is ellátható feladatok túlnyomó részét otthonról 

végzik a kollégák, a munkahelyi jelenlétük a feltétlenül szükséges minimális szintre szorult 

vissza. Kétségtelenül a pandémia volt az, ami kikényszerítette és felgyorsította ezt a folya-

matot, ugyanakkor a megoldásban rejlő immanens előnyök – így különösen a foglakoztatási 

formával együtt járó költségek csökkenése (munkába járási költségtérítés, bérlendő irodai 

kapacitás csökkenése, stb.) – várhatóan azt eredményezik, hogy a COVID veszély miatti 

kényszerhelyzet elmúlása ellenére is viszonylag széles körben fenn fog maradni, már meg-

szokott és bevált foglalkoztatási megoldásként. 

 

3) Milyen a foglalkoztatást érintő változások, válsághelyzetek relevánsak az Ön szer-

vezeténél?  

Sajnálatos módon a COVID járvány hatásaként várhatóan jelentkező gazdasági visz-

szaesés, továbbá a vasúti áruszállítási piacon tapasztalható általános bizonytalanság – ide 
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értve különösen egyes kiemelten fontos partnereink, a Mátra Erőmű és a Dunaferr bizony-

talan jövőjét – jelentősen nehezítik a helyzetünket a foglalkoztatási helyzet változására való 

felkészülésben, és komoly kihívás elé fogja állítani a vállalatot a következő években. 

 

4) Mi az, ami az érintett témakörök esetében még nem került említésre és beszá-

molna róla?  

Az előttük álló kihívásokra való felkészülésben jelentős segítséget jelenthetne, ha ki-

alakulnának olyan, kifejezetten vállalatok közötti, intézményesített együttműködési formák, 

amelyek megkönnyítenék a közös problémák együttes kezelését, gondolva itt elsősorban 

a pl. közös toborzás, közös képzés szervezés, közös munkaerőpiaci információs rendszer 

stb. területén elképzelhető, ma még ki nem használt szinergiák feltárására. 

 

Volánbusz Zrt.  

A vizsgált szervezetből három fővel készült mélyinterjú: Operatív Humánerőforrás 

Igazgató, Humánerőforrás Gazdálkodási Igazgató, Munkajog vezető. A megkérdezett ve-

zetők hatásköre, felelősségi köre az alábbiak szerint határozható meg:  

– Operatív Humánerőforrás Igazgató: A humán végrehajtás, valamint a toborzási és 

pályaorientációs tevékenység országos irányítása. 

– Humánerőforrás Gazdálkodási Igazgató: A humánerőforrás tervezési, várható 

prognózis készítése, személyi jellegű költségek tervezési folyamatainak országos 

irányítása. 

– Munkajog vezető: A Társaság munkajogi tevékenységének felügyelete, a Társa-

ság és a humán szervezet munkajogi támogatása, érdekképviseleti szervezetekkel 

való kapcsolattartás, Kollektív Szerződés karbantartása, peres képviselet ellátása.  

A válaszokat kérdésenként ismertetjük.  

 

1) Milyen változást tapasztal a foglalkoztatási keretekben a COVID vírust megelő-

zően?  

Operatív Humánerőforrás Igazgató, Munkajog vezető: A vírushelyzetet megelőzően 

nem volt jelentős változás, itt a kérdés a viszonyítás. Nagyvállalatként természetesen rend-

kívül szerteágazó, sokféle foglalkoztatási formát alkalmaznak a Társaságnál. A VOLÁN-

társaságok 2019. évi integrációja egyes esetekben ezek összehangolását tette/teszi szük-

ségessé, célkitűzéssé vált pl. a munkaviszonyon kívüli foglalkoztatás (munkavégzésre irá-

nyuló egyéb jogviszonyok, különösen a megbízási jogviszonyok) visszaszorítása, esetlege-

sen ezt lehet „változásként” értékelni. 
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2) Milyen változást tapasztal a foglalkoztatási keretekben a COVID vírus hatására?  

Munkajog vezető: Alapvetően a Társaság arra törekedett, hogy a munkavállalók mun-

kaviszonya, foglalkoztatása továbbra is megoldott legyen, és ezáltal a megélhetésük ne 

kerüljön veszélybe. Ebben úgy vélik, sikerrel jártak: az Mt. 55. § (1) bekezdés k) pontjának 

alkalmazására vagy fizetés nélküli szabadság engedélyezésére is csak nagyon ritkán került 

sor, közvetlenül a koronavírus-járvány okozta munkaviszony megszüntetésre pedig szinte 

egyáltalán nem. Emellett a Társaság a 47/2020. (III. 18.) Korm. rendelet 6. §-ában foglalta-

kat is csak nagyon szűk körben és körültekintően alkalmazta, illetve az utóbb lehetővé vált 

hosszabb munkaidőkeret elrendelésével sem élt. 

 

3) Hogyan reagáltak a COVID járványügyi helyzetre? Milyen alternatív foglalkoztatási 

formákat vezettek be? Milyen jó gyakorlatok azonosíthatók?  

Operatív Humánerőforrás Igazgató: A Társaság bevezette az otthoni munkavégzés 

lehetőségét. Azon munkakörökben, ahol a járvány miatt nem volt lehetőség a munkaválla-

lók foglalkoztatására, munkaszerződéstől eltérő foglalkoztatással biztosították a munkavég-

zés lehetőségét az érintetteknél.  

 

4) Milyen a foglalkoztatást érintő változások, válsághelyzetek relevánsak az Ön szer-

vezeténél?  

Operatív Humánerőforrás Igazgató, Humánerőforrás Gazdálkodási Igazgató, Munka-

jog vezető: A VOLÁN-társaságok integrációja, majd a MÁV-csoporthoz történő csatlakozás 

folyamatos kihívásokat és feladatokat jelent foglakoztatási kérdésekben is. Fontosnak tart-

ják a bérrendszerek egységesítését, a bérfeszültségek kezelését, ez a munka már elkez-

dődött. Ezen túlmenően viszont olyan egyéb, a foglalkoztatást érintő válsághelyzettel, 

amely a fentiekben ne került volna megemlítésre, nem tudtak beszámolni. 

MÁV Magyar Államvasutak Zrt.  

A projektbe bevont szervezetek mellett további vasúti szereplőt is megkérdeztünk a 

témában. A témában megfogalmazott álláspontot összefoglalva ismertetjük:  

 

A szakma munkavállalói, a vasútbiztonság fenntartása érdekében folyamatosan ren-

delkezésre állnak. Szerencsére, nagyrészt az eltérő munkavégzési helyeken történő mun-

kavégzés során általában nem közvetlen érintkeznek más kollegákkal. Így a COVID-os idő-

szak, a biztonsági intézkedések betartásával, kevésbé érintette a munkavállalóikat, ez 

ideig. Ennek eredményeképpen a munkarendek, foglalkoztatási formák alapvető változta-

tására nem volt szükség.  
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A szakterület foglalkoztatási gondjainak feltárása, megoldási javaslatok kidolgozása, 

azok megvalósítása olyan összetett, bonyolult szakmai, humánpolitikai, munkavédelmi és 

biztonsági feladat, amire több időt, energiát, kell szánni, valamint ebbe minden szinten be-

vonni a majdani megvalósításért felelősöket. 
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ÖSSZEFOGLALÁS, JAVASLATTÉTEL 

Adatszolgáltatás  

A vizsgált szervezetek által biztosított adatok elemzése számos olyan információt szol-

gáltatott, melyek érdemesek a továbbgondolásra. A következőkben szervezetenként egy-

egy a munkakörök biztosítását érintő kérdésre hívjuk fel a figyelmet, javasolva a fiatal mun-

kaerő toborzás fókuszának kiterjesztését az alább említett szempontok mentén.  

A GYSEV Zrt. esetében jól látható, hogy a legnagyobb a legnagyobb foglalkoztatási 

csoportok – mozdonyvezetők (8,7%), vezető jegyvizsgálók (5,2%), műszerészek (4,7%), 

járműszerelők (4,5%) és a takarítók (4,2%) – mellett számos olyan munkakör van, amit csak 

2-3 személy tölt be, ezeknél a helyettesíthetőséggel esetenként probléma lehet: gépészeti 

szakértő, gépészeti szakelőadó, gépészeti szakmunkás. Emellett a munkavállalók átlag-

életkora is jelzés értékű több munkakör esetében. A férfiak 60 év feletti aránya 13%, a 

nyugdíjba vonulásuk esetén az utánpótlás biztosítására fel kell készülni. Különösen két 

szakma, a járműszerelők és műszerészek esetén várható viszonylag nagyszámú kilépés 

ez okból a következő években. 

Az RCH Zrt-nél a munkavállalók jellemzően 40 év felettiek, a legtöbben 50 és 60 év 

közöttiek. A munkavállalók 10%-a van a nyugdíjba vonulást megelőző életkori övezetben. 

Ők főleg férfiak. Kiemelendők az árukezelő kocsivizsgáló és az állomási operatív koordiná-

tor munkakörök, melyek elláttatásáról hamarosan gondoskodni kell.  

A Volánbusz Zrt-nél az állomány egésze inkább öregedő, zömében középkorú. Közel 

2400 dolgozó fog életkora alapján a közeljövőben nyugdíjba vonulni, az utánpótlás biztosí-

tani kell a munkakörükben. Főleg néhány nagy létszámú, főleg férfiak által betöltött munka-

kör érintett: autóvillamossági szerelő, karosszéria lakatos, forgalmi szolgálattevő, autósze-

relő. 

Kérdőív összegzése 

Általános kérdőív  

A GINOP-5.3.5-18-053 azonosító számú „A felkészülés a foglalkoztatást érintő válto-

zásokra a szállítási ágazatban” című projekt keretben a szállítási ágazatban dolgozó mun-

kavállalók körében készült kérdőíves kutatás 278 válaszadó részvételével. A vizsgálat ke-

retében az Észak-alföldi és a Nyugat-dunántúli régióban mértük fel az érintettek véleményét 

és meglátásait a munkahelyükön lehetséges foglalkoztatási változásokról és azok kezelési 

módjairól. 

A kérdőívet kitöltők zömében férfiak voltak, emellett legtöbben szakiskolai, vagy szak-

középiskolai végzettséggel rendelkeznek. A felmérésben a szállítási ágazatot legnagyobb 
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arányban a járművezetői, a forgalmi és a műszaki-karbantartási pozíciókban dolgozók kép-

viselték. 

Összefoglalva a kutatás legfontosabb eredményeit azt találtuk, hogy a szállítási ágazat 

vonzó pálya és megfelelő munkahely a munkavállalók számára. A vizsgálatban résztvevő 

munkavállalók jellemzően tudatosan indultak a szállítási ágazat irányába, emellett az 

anyagi szempontok voltak azok, amelyek a szakma- és munkahelyválasztást leginkább be-

folyásolják. A résztvevők összességében szeretnének hosszú távon a jelenlegi munkahe-

lyükön és szakmájukban dolgozni. A válaszadók többségében elégedettek a jelenlegi mun-

kakörüket/pozíciójukat, munkakörök szerint leginkább a forgalmi feladatokat végzők, a két 

régió közül pedig az Észak-alföldi résztvevők viszonyulnak pozitívabban a jelenleg végzett 

munkájukhoz a szállítási ágazatban. 

A kutatásba bevont munkavállalók korábban megszerzett tanulmányai, ismereti java-

részt megfelelnek a jelenleg betöltött munkakörüknek és feladataiknak. A jelenleg betöltött 

munkakörhöz szükséges szakmai ismeretek naprakészségével, a képzések időbeni hosz-

szával, minőségével és hatékonyságával kapcsolatban a hatékonyság növelésére lenne 

leginkább igény, de összességében inkább elégedettek a szakmai ismeretek bővítési lehe-

tőségeivel. A képzéseket a legidősebbek találják alapvetően megfelelőnek, emellett a ma-

gasabb iskolai végzettségűek elégedettebbek a munkakörhöz szükséges szakmai ismere-

tek bővítésével. 

A kutatásban résztvevők több mint fele nyilatkozott úgy, hogy jelenleg is van betöltetlen 

pozíció a munkahelyén és ez sok helyen egyre nagyobb problémát jelent. A munkaerőhiány 

jóval erőteljesebben sújtja a Nyugat-dunántúli régió szállítási ágazatát, mint az Észak-al-

földi régióban. Az egyes munkaköröket illetően a munkaerőhiány leginkább a forgalmi terü-

leteket veszélyezteti, de jelentősen érintett a műszaki-karbantartási munkakör is. 

A legtöbben csak kisebb esélyt látnak arra, hogy létszámcsökkentéssel kelljen számol-

niuk a munkahelyükön, de a kutatásba bevont két régió közül az Észak-alföldi résztvevők 

valamelyest borúlátóbbak. Arra a kérdésre, hogy milyen tényezők következtében kerülhet 

sor változtatásokra (létszámfelvételre vagy akár elbocsátásokra) a vizsgált szektorban, a 

szervezési, szervezeti intézkedéseket, a kormányzati döntéseket és a piaci igények válto-

zását látták leginkább elképzelhetőnek a résztvevők. 

A kedvezőtlen foglalkoztatáspolitikai változtatásokra a vizsgálatba bevont munkaválla-

lók többsége szerint át- és továbbképzéssel, valamint jobb munkaszervezéssel lehet felké-

szülni. A vizsgálatba bevont szereplők munkaköre vagy munkahelye megszűnése a válasz-

adók jelentős részének jelentene enyhébb-súlyosabb problémát. A legnagyobb gondot a 

kereskedelmi területen dolgozók körében okozná, emellett a régiók mentén az Észak-alföl-

diek számára eredményezne a munkája elvesztése jelentősebb nehézségeket. A kérdőívet 
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kitöltők az állásuk megszűnése esetén, jellemzően megpróbálna a jelenlegihez hasonló 

munkakört, munkahelyet keresni. 

A projekt keretében munkaérték-vizsgálatot és reziliencia vizsgálatot is végeztünk. 

amely A munkaérték-vizsgálat a válaszadók csoportjára nézve ad együttesen az érdeklő-

dési és fókuszáltsági jellemzőiről információt a szállítási ágazatban. Az attitűd-kérdéseket 

magába foglaló kérdéssor 15 szempont vizsgálatát tette lehetővé. A vizsgálat eredményei 

szerint a kutatásban résztvevők számára az anyagi szempontok bírnak a legnagyobb je-

lentőséggel, melyet a hierarchia és a fizikai környezet követett. A legkevésbé az esztétikum, 

irányítás és a szellemi ösztönzés volt fontos a válaszadók számára. Az Észak-alföldi vá-

laszadók minden egyes jellemző esetében magasabb értékeket adtak, mint a Nyugat-du-

nántúli résztvevők. A legfiatalabb korcsoport számára minden szempontot nagyobb jelen-

tőséggel bírt, mint az idősebb kollégáik körében, emellett ez a korosztály nagyobb jelentő-

séget tulajdonított a presztízs, a kreativitás és az önállóság tényezőinek. 

A reziliencia vizsgálat az ellenállóképesség, alkalmazkodás-képesség mértékét adja 

eredményül, melynek alapja egy ötfokozatú skála segítségével értékelhető kérdéssor volt. 

A szállítási ágazatban végzett felmérés esetében 3,87 volt a reziliencia vizsgálat eredmé-

nye. Az egyes háttérváltozókat tekintve (életkor, régió, iskolai végzettség), csak az iskolai 

végzettség terén találtunk eltérést az átlagok mentén. Ez alapján a diplomások körében volt 

a legmagasabb az ellenállóképesség/alkalmazkodóképesség mértéke. 

Az atipikus foglalkoztatási viszonyok lehetőségei, különös tekintettel az otthoni 

munkavégzésre 

A GINOP-5.3.5-18-053 azonosító számú „A felkészülés a foglalkoztatástérintő válto-

zásokra a szállítási ágazatban” című projekt keretben végzett felmérés részeként a válasz-

adók körében megvizsgáltuk az atipikus foglalkoztatási lehetőségekkel, különös tekintettel 

az otthoni munkavégzéssel kapcsolatos véleményeket és tapasztalatokat is. A kutatásban 

126 munkavállaló vett részt. 

A felmérést három területen, az Észak-alföldi, illetve a Nyugat-dunántúli régióban, va-

lamint Budapesten végeztük el. A kérdőívet kitöltők többsége nő volt, emellett zömében 

diplomások, valamint szakközépiskolai/szakiskolai végzettséggel rendelkezők képviseltet-

ték magukat. 

Összefoglalva a kutatás legfontosabb eredményeit azt találtuk, hogy a szállítási ága-

zatban az otthoni munkavégzés gyakorlata számottevően megnövekedett a járványhelyzet 

és a következtében hozott intézkedések hatására. A résztvevők zöme tisztában van azzal, 

hogy az otthoni munkavégzés és a távmunka munkajogilag eltér egymástól, ezen felül a 

fővárosi, valamint a magas iskolai végzettségű válaszadók rendelkeznek inkább pontosabb 

információval, az atipikus foglalkoztatási formák e két típusát illetően. 
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A home office-ban történő munkavégzés lehetőségére alapvetően nyitotta mind a mun-

káltató, mind pedig a munkahely, illetve felettes. Ugyanakkor az eredmények alapján el-

mondható, hogy a folyamatos otthoni munkavégzés kevésbé népszerű a kérdőívet kitöltők 

körében, zömében az alkalmankénti home office-t preferálják. Legkevésbé a fiatalok szá-

mára vonzó ez a munkavégzési forma, a vonatkozó kérdések mindegyike során azt tapasz-

taltuk, hogy számukra sokkal nagyobb jelentőséggel bír a személyes jelenlét, illetve a kol-

légákkal való közvetlen kapcsolat, mint az idősebb kollégáik számára. A területek mentén 

a Nyugat-dunántúli régióban jóval többen idegenkednek az otthoni munkavégzéstől, mint a 

másik két területen, különösen Budapesthez képest, ahol inkább nyitottabbak a szállítási 

ágazat dolgozói erre a munkaformára.  

Megvizsgáltuk azt is, hogy az ágazatban dolgozók számára milyen kritériumok szük-

ségesek ahhoz, hogy minden körülmény megfelelő legyen az otthoni munkához., amely 

során a munkaszervezési intézkedéseket tartották leginkább lényegesnek. 

A távmunkával kapcsolatos eredmények szerint megállapítható, hogy az alkalmankénti 

otthoni munkavégzés népszerűségével szemben, a munkaszerződés módosításával, kizá-

rólag távmunka végzése nem vonzó lehetőség a válaszadók számára. Az atipikus munka-

végzés e formájára középkorú (vélhetően családos) résztvevők körében volt inkább nyitott-

ság. 

A kutatásban résztvevők az otthoni munkavégzés legfontosabb előnyének azt tartják, 

hogy kevesebb időt kell utazással tölteni, illetve (előzővel összefüggésben) hogy a dolgo-

zók több időt tölthetnek a családjukka. Az utazással töltött idő csökkenése a budapestiek 

számára volt a leglényegesebb szempont. 

A home office hátrányainak és/vagy kockázatainak vizsgálata szerint a kutatás részt-

vevői leginkább attól tartanak, hogy az otthoni munkavégzés hatására hosszabb távon nem 

lesz szükség ennyi dolgozóra. A munkaerő felesleg „félelme” a Nyugat-dunántúli régióban 

volt a legmagasabb.  

Az egyéb atipikus foglalkoztatási formák közül a válaszadók a saját munkahelyükön a 

részmunkaidő és a munkakörmegosztás bevezetését tudnák leginkább elképzelni. A rész-

munkaidő a budapesti válaszadók számára volt a legvonzóbb lehetőség. A kutatásban 

résztvevő dolgozók véleménye szerint az otthoni munkavégzés elterjedését a saját munka-

helyükön leginkább a munka jellege gátolja, hiszen számos olyan munkafolyamat van a 

szállítási ágazatban is, ami otthon nem elvégezhető. Legkevésbé a vezetők hozzáállását 

tartották akadályozó tényezőnek a résztvevők az otthoni munkavégzés elterjedésében. 
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Javaslattétel 

A következőkben a korábbi szakirodalmi áttekintésben ismertetett általános direktívá-

kat egy vasúttársaság COVID-menedzselésén keresztülkonkretizáljuk és fogalmazunk meg 

javaslatokat (Yin és mtársai 2020 nyomán). A vasútrendszer előtt álló COVID-okozta kihí-

vásokat külső és belső menedzsmentre osztották. A külső COVID-ellenes lépések az uta-

sokat védték, a belsők pedig a vasúttársaság alkalmazottjait védelmezte. Itt ez utóbbiakra 

koncentrálunk, hiszen a foglalkoztatás akkor éri el a rezíliens vagy egyensúlyi helyzetet, 

amikor a munkavállaló biztonságban érzi magát. 

Az utasok célzott prevenciója és kontrollja mellett a szállítási szektronak oda kell fi-

gyelnie a munkavállalói védelmére is. A munkavállalók védelme azért is rendkívül fontos, 

mert ők vannak kitéve napi szinten több száz vagy ezer embernek, és ha betegek lesznek, 

azzal még jobban nő az amúgy is magas munkaerőhiány. A munka jellegéből adódóan 

egyetlen fertőzött munkavállaló sok mást is megfertőzhet. Kiemelt figyelmet kell fordítani a 

munkahelyek felületére. A vasút járművein, épületeiben nagyon sok ember megfordul, így 

folyamatos fertőtlenítésre van szükség. A szerzők szerint egy szállítóipari cég a normális 

működésnek érdekében a következő belső lépéseket kell megtenni:  

– személyzet válságmenedzsment 

– eszköz válságmenedzsment 

– operációs válságmenedzsment  

A következőkben a COVID-válságkezelői ajánlásokat összegezzük a szerzők tanul-

mányából. 

Javaslatok a személyzet válságmenedzsmentre COVID-19 alatt  

A személyzetet „vírusra fogékony” populációként kell kezelni, akik védelme különösen 

fontos a saját maguk egészsége, a vállalat működése, és az általános közegészségügyi 

helyzet érdekében. Természetesen rájuk is vonatkoznak az általános vírus-ellenes lépések. 

Ugyanakkor vannak speciálisan munkavállalókra vonatkoztatható szempontok, mint pél-

dául az órarendek, értekezletek, meetingek és képzések átstrukturálása. 

A munkavállalók védelmének megerősítése 

Ezek közé tartoznak a maszk hordása, a hőmérőzés, a gyakori tesztelés, a távolság-

tartás, és a védőruházat viselése. Nem szabad megfeledkezni olyan dolgokról sem, mint a 

maszk gyakori cseréje, fertőtlenítése. 

A személyzet eloszlásának decentralizációja, a személyzet fizikai szórása 

Ennek a lépésnek az alaplogikája, hogy a lehető legnagyobb mértékű elkülönítésre, 

izolációra van szükség, mert az akadályozza leghatékonyabban a vírus terjedését. Ezek 

közé tartozik a fertőzött alkalmazottak irodáinak, vagy tartózkodási helyének bezárása, a 
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belső irodai terek egymástól és a külső terektől való leválasztása, elszigetelése, és a sze-

mélyzet szórása. A vállalatok és állomások külön személyzeti mosdókat, tereket, lifteket 

vagy lépcsőket különíthetnek el, ezzel is védve a személyzetet az utasokkal való kontaktól. 

A munkaidősávok átstrukturálása is a gyakori találkozásokat csökkenti. Az is célravezető, 

ha a személyzetet két csoportra osztjuk, és azt a csoportot, amely az utasokkal kontaktban 

van, nem engedjük az irodákban dolgozó csoportokkal vegyülni. 

A távkommunkáció bátorítása, bevezetése 

A gyülekezés elősegíti a vírus terjedését. A munkavállalók biztonsága érdekében a 

közösségi helyeket le kell zárni, vagy kerülni kell őket. A vállalatoknak bátorítaniuk kell a 

munkavállalóikat, hogy személyes kommunikáció helyett emailt vagy telefont használjanak.  

A munkavállalók COVID képzésének erősítése 

A munkavállalóknak különösen tudatában kell lenniük az új válsághelyzet jellegzetes-

ségeivel kapcsolatban. A munkavállalókat képzések keretében kell felkészíteni arra, hogy 

hogyan viselkedjenek a pandémia alatt, és hogyan védjék a saját és mások egészségét. A 

vállalatoknak protokollal kell rendelkezni azokat a tényezőket illetően, hogy mit a teendő 

egy valószínű, vagy megerősített COVID fertőzés esetén. Fontos, hogy a személyzet mo-

nitorozni tudja a saját és környezete egészségi állapotát, és tudja, milyen tünetekre kell 

odafigyelnie. Ismerniük kell e karantén protokollt. Vannak közlekedési cégek, amelyek kép-

zések keretében készítik fel a munkavállalóikat a betegség jellemzőire és veszélyeire. 

Munkahelyi rugalmasság szorgalmazása 

Egy olyan új helyzetben, amikor eleve sok az újdonság, a rugalmasság nagyban elő-

segíti a munkahelyi hatékonyságot. A munkavállalónak érdeke, hogy rugalmas munkarend-

szereket vezessen be, amellyel bizonyos szintű szabadság is párosul. Olyan munkáltatói 

rugalmas jó gyakorlatokra van példa, mint annak engedélyezése, hogy a munkavállaló be-

hozhassa gyermekét a munkahelyre, ha az oktatási intézménye bezárt a vírus miatt. Ebben 

az esetben egy erre kijelölt helyre vigyáztak a kiskorúakra. 

A munkavállalók otthon maradásra ösztönzése a szabadidőben 

Mivel a szállítóiparban dolgozók gyakran közszolgálati funkciót töltenek be azáltal, 

hogy állami cégnél dolgoznak, fontos a munkavállalók megfelelő viselkedése nem csak a 

munkahelyen, de azon kívül is. A munkaadó ideiglenesen megtilthatja a munkavállalónak, 

hogy bizonyos helyekre (pl. koncertek) járjon szabadidejében. A kórházak és frekventált 

repülőterek kerülése is fontos. 

A munkaterületek korlátozása 

Fontos bizonyos munkaterületek korlátozása. Bizonyos helyeket mint a jegyellenőrző 

vagy irányító kabinokat és irodákat le kell zárni azok elől a dolgozók elől, akik munkafolya-

matai nem ott történnek. 
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Javaslatok az eszköz válságmenedzsmentre a COVID-19 válság alatt  

Az eszközmenedzsment az állomások utastereire, platformjaira, vonatokra vonatkozik, 

és azok lehető legbiztonságosabbá tételére mind az utasok, mind pedig a munkavállalók 

érdekében. A koronavírus terjedésének megfékezése céljából a terek és eszközök haszná-

latában olyan változtatásokat kell hozni, mint például: 

A levegőztetés: Mind a járműveken, mind pedig az állomásokon ajánlott a szellőző és 

levegőztetőrendszerek felújítása, tisztítása vagy korszerűsítése. A COVID-19 cseppfertő-

zés útján terjed, és ezt a ventillációs rendszerek terjesztik. A friss levegő ventillációja ugyan-

akkor csökkenti a fertőzésveszélyt. 

Gyakori fertőtlenítés: A szállítói szektorban rengeteg ember megfordul, épp ezért fon-

tos az átlagosnál gyakoribb fertőtlenítés. Az ülések, kartámaszok, fogódzkodók, kilincsek 

stb. Gyakori, de legalább 2 óránkénti fertőtlenítése ajánlott. A járművek teljes fertőtlenítését 

el kell végezni minden egyes járat után. 

Javaslatok az operációs válságmenedzsmentre COVID-19 alatt 

A COVID-19 járvány alapvetően megváltoztatta az utazási szokásokat, és így a keres-

let és a kínálat viszonyát. A kialakult helyzetben a működése terveket érdemes módosítani, 

a következő ajánlásokkal: 

Az operációs terv módosítása: Az eddigi jó gyakorlatok módosításai mögötti legfőbb 

vezérelv a nagy forgalmi helyek és idősávok csökkentése, vagy elkerülése. Ilyenre lehet 

példa a nagy forgalmú állomások elkerülése, és a megállóhelyek kevésbé forgalmas terekre 

való áthelyezése. Az utasok értesítése a nagy fokú kockázatról, és az utazás elhalasztásá-

nak ajánlása szintén ide sorolható. Az utasokat meg kell kérni, hogy lehetőleg csúcsforga-

lom előtt vagy után használják a közlekedést. 

Járat csökkentés illetve járatsűrítés: Mindkét megoldásra van gyakorlat, és mindkettő-

nek megvan a maga logikája. A járat csökkentés mellett azzal érvelnek, hogy ezzel csök-

kentik az utazók számát, hiszen az utasok lehetőség szerint másképp fognak céljukba érni, 

vagy el sem indulnak otthonról. A járatsűrítés mellett az az érv szól, hogy könnyebb a jár-

művön a távolság betartása. Az járat csökkentést a rekreációs célból használt vonalakon 

érdemes alkalmazni, míg a járat sűrítést az ingázók vonalain. 

A szállítási procedúrák, szabályok megváltoztatása: Mivel a kormányok is az utazás 

visszaszorítására, elhagyására ösztönzik az embereket, a szállítóipari vállaltoknak lehetővé 

kell tenniük például a már megváltott jegyek visszaváltását. Az ülések allokációjában, a 

jegyek foglalásában is láthattunk változtatásokat. 

Együttműködési hálózatok kiépítése: Ahhoz, hogy a pandémiával sikeresen szembe-

nézzünk, szükség van nem csak a szállítóipar, de minden iparág együttműködésére, elkö-

teleződésére. Fontos az iparágon belüli és kívüli együttműködési hálózatok kiépítése. A 
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vasúttársaságok részlegei például nemzeteken átívelő együttműködési, információcserés 

kapcsolatokat hoznak létre. Ilyen lehet például egy humán erőforrásokra specializált szer-

vezettel való együttműködés, amely az emberi erőforrás csökkenését, változásait kutatja a 

szállítói szektorban. Az egészségügyi szektorral való együttműködés is mindkét fél számára 

előnyös lehet. 
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