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6 MAGYARORSZÁG (POÓR JÓZSEF, KŐMÜVES ZSOLT, 
PATÓ GÁBORNÉ SZŰCS BEÁTA, DAJNOKI KRISZTINA, 
SZABÓ SZILVIA, HOLLÓSY VADÁSZ GÁBOR, 
KÁLMÁN BOTOND GÉZA, TÓTH ARNOLD, SZÉCSI GABRIELLA, 
PÁLMAI LÁSZLÓ) 

Magyarország a V4-ek egyik országaként Közép-Európában, a Kárpát-me-
dence közepén fekszik, 1989 óta független parlamentáris köztársaság. 
Északról Szlovákia, északkeletről Ukrajna, keletről és délkeletről Románia, 
délről Szerbia és Horvátország, délnyugatról Szlovénia, nyugatról pedig 
Ausztria határolja. Területe 93.036 négyzetkilométer, népessége közel tíz-
millió fő, így az Európai Unió közepes méretű és közepes népességű tag-
államai közé tartozik. 

Népesség:

Népsűrűség:

Nyelvek:

Nemzeti kisebbségek:

Főváros:

9.800.000 fő
105,4 fő/km2

magyar
német, szlovák, szerb, 
román, horvát
Budapest
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6.1 TÁRSADLMI-GAZDASÁGI KÖRNYEZET (KŐMÜVES ZSOLT, 
POÓR JÓZSEF)

6.1.1 ÁLTALÁNOS ÁTTEKINTÉS

Magyarország egy közép-európai ország, amely az északi és a keleti féltekén 
található. 2106 km hosszú szárazföldi határon 7 ország osztozik – Szlovákia 
(627 km vagy 390 mérföld), Románia (424 km vagy 263 mérföld), Horvát-
ország (348 km vagy 216 mérföld), Ausztria (321 km vagy 199 mérföld). ), 
Szerbia (164 km vagy 102 mérföld), Ukrajna (128 km vagy 80 mérföld) és 
Szlovénia (94 km vagy 58 mérföld).

6-1 ábra: Magyarország térképe

Forrás:https://geology.com/world/hungary-satellite-image.shtml

2022. január 1-jén (https://countrymeters.info/en/Hungary) Magyarország 
lakosságát 9.610.451 főre becsülték. Ez -0,32%-os (-30.949 fő) csökkenést 
jelent az egy évvel korábbi 9.641.400 fős lakossághoz képest. 2021-ben a 
természetes szaporodás negatív volt, mivel a halálozások száma 36.734-el 
haladta meg az élveszületések számát. A külső vándorlás miatt a lakosság 
száma 5.785 fővel nőtt. A teljes népesség nemi aránya 0,904 volt (904 férfi 
1000 nőre), ami alacsonyabb, mint a globális nemek aránya. 2021-ben a ne-
mek aránya a világon körülbelül 1016 férfi és 1000 nő volt.
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6.1.2 TÁRSDALAMI-GAZDASÁGI JELLEMZŐK

Magyarország népességszáma – az ország jelenlegi területére vonatkoztat-
va – 1981-ben érte el történelmi maximumát, 10 millió 713 ezer fővel, az-
óta a lakosságszám folyamatosan csökken. Az ország népességének száma 
2019. január 1-jén 9 millió 764 ezer fő volt, 14,3 ezer fővel kevesebb, mint 
egy évvel korábban. A lélekszámcsökkenés alapvető oka a születések és a 
halálozások egyenlegéből adódó 41,3 ezer fős természetes népességfogyás 
volt, amit a nemzetközi be-, illetve elvándorlások 27,0 ezer főre becsülhető 
pozitív egyenlege mérsékelt (KSH, 2019).

Magyarország gazdasági növekedése a 2000–2006 közötti időszakban dina-
mikus volt, az éves ütem 3,8 és 5,0 százalék között mozgott. Ebben az idő-
szakban a magyar gazdaság erőteljesen integrálódott az EU gazdaságába, a 
külföldi működő tőke, valamint az előcsatlakozási alapok és a felzárkózást 
segítő fejlesztési források révén. Ugyanakkor a csatlakozás után a volt szo-
cialista országok közül leglassabban a magyar gazdaság bővült, növekedési 
üteme alig haladta meg az EU 28 átlagát. Ez a helyzet a 2012. évi mélypont 
óta változott, az utóbbi négy évben ismét élénkebb a magyar gazdaság nö-
vekedése, holtversenyben a 2–5. helyen található a kelet-közép európai or-
szágok között (Lengyel–Varga, 2018). Tehát a magyar gazdaság növekedési 
ütemét tekintve a 2017-18-as időszak újra dinamikus bővülést hozott. A GDP 
korábbi lassulása a várakozásokkal összhangban már 2017 első félévében 
megállt, s az éves növekedés 4,1%-ra majd 2018-ban 4,9%-ra ugrott.

Magyarország egy főre jutó GDP-je (vásárlóerő-paritáson számítva) 2010-
ben az uniós átlag 65, 2018-ban 70%-át érte el. Ezzel a 2018. évi uniós rang-
sorban Magyarország a 24. helyet foglalta el.

2017-ben és 2018-ban a gazdasági növekedés hangsúlya a külső kereslet-
ről teljesen áthelyeződött a belső keresletre. A javuló munkaerő piaci kör-
nyezet és a reálbér-növekedés hatásaként a háztartások 2018-ban is töb-
bet fordítottak fogyasztásra. A belső felhasználás legnagyobb részét, a GDP 
nagyjából 60%-át jelentő háztartások tényleges fogyasztásának volumene 
2012-ben még 2,3%-kal csökkent, ezt követően folyamatosan, 2018-ban 
4,6%-kal emelkedett az egy évvel korábbihoz viszonyítva (KSH, 2019).

A válságot követő években Magyarország külkereskedelmi teljesítményén 
jól tükröződött a fontos uniós exportpiacainak gazdasági teljesítőképessé-
ge. 2010 és 2016 között a külkereskedelem összességében pozitívan járult 
hozzá a magyar gazdaság növekedéséhez.
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Az ország gazdasági teljesítőképességét jelentősen befolyásolja a vállalko-
zási szektor. 2018 végén az adminisztratív nyilvántartásokban több mint 1,9 
millió gazdasági szervezet szerepelt, ami 2,1%-kal meghaladta az egy évvel 
korábbit. 2018 végén a gazdasági szervezetek 92%-át a vállalkozások tették 
ki, arányuk az elmúlt évtizedben lényegében változatlan. Az önálló, azon be-
lül is főként az egyéni vállalkozók gyarapodásának köszönhetően a vállalko-
zások száma 2,2%-kal emelkedett, a társas vállalkozásoké viszont 1,6%-kal 
csökkent. A társas vállalkozások legnagyobb hányadát képviselő korlátolt 
felelősségű társaságok (kft.-k) száma 1,0%-kal kevesebb lett egy év alatt. 
A csökkenés 2014 óta folyamatos, főként a törzstőke minimális összegének 
3 millió forintra történő visszaemelésének hatására. Ezzel szemben a rész-
vénytársaságok száma szinte folyamatosan nő (KSH, 2019).

A kis- és középvállalkozások gazdasági súlya jelentős a magyar gazdaságban. 
A Magyarországon működő vállalkozások 99%-a kis- és középvállalkozásnak 
minősül. Gazdasági szerepvállalásuk viszonylag stabil, a legnagyobb szere-
pet a foglalkoztatásban töltik be.

6.1.3 GAZADSÁGI FEJLŐDÉS

Az ukrajnai háború és a globális világjárvány továbbra is a gazdasági környe-
zetet alakító fő geopolitikai tényezők, amelyekben a magyar kormánynak 
alakítania kell válaszát és a gazdaságnak alkalmazkodnia kell. Ha megnézzük 
a legfrissebb GDP-adatokat, az látszik, hogy a magyar gazdaság fellendül, 
és a munkaerőpiacon is hasonló tendenciák tapasztalhatók. 2022 első két 
negyedévében 7,3 százalékkal nőtt a magyar GDP. 2022 második negyed-
évében a magyar GDP 6,5 százalékkal nőtt 2021 második negyedévéhez 
képest; csak két ország (Portugália és Szlovénia) teljesítette jobban, mint 
Magyarország az EU-ban.

A mezőgazdaság kivételével minden ágazat jól teljesített, átlag feletti volt 
a turizmus, a feldolgozóipar, a kiskereskedelem, a pénzügy és az IT szek-
tor kibocsátása. A munkaerő-piaci folyamatok pozitívak, május-júliusban 
3,3 százalékos volt a munkanélküliségi ráta, ami 0,8 százalékpontos csökke-
nést jelent az előző év azonos időszakához képest. A foglalkoztatottak szá-
ma május-júliusban 4,7 millió volt, 52 ezerrel több, mint az előző év azonos 
időszakában. Ráadásul a várakozásokkal ellentétben az ipari termelést nem 
érintette az ukrán háború, amint azt a legfrissebb adatok mutatják. Az ága-
zat kibocsátása júliusban 1,1 százalékkal nőtt júniushoz képest, és 6,6 szá-
zalékkal 2021 júniusához képest. A szektor felzárkózott a világjárvány által 
okozot visszaeséshez képest, és gyorsan talpra állt. A kérdés továbbra is az, 
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hogy a vállalatok hogyan tudnak alkalmazkodni az egekbe szökő rezsiárak 
által teremtett új gazdasági környezethez.

2022 augusztusában a fogyasztói árindex 15,6 százalék volt 2021 augusz-
tusához képest. Az elmúlt évben az élelmiszerárak az egekbe szöktek, és az 
éves áremelkedés itt volt a legnagyobb, 30,9 százalékos. A tartós fogyasztási 
cikkek 14,8 százalékkal drágultak a 12 hónap alatt, a szolgáltatások ára 7,7 
százalékkal, az italok, dohányáruk és szeszes italok árindexe 13,1 százalék-
kal nőtt.

A közüzemi árak emelkedése nagy valószínűséggel újabb áremelési hullá-
mokat vált ki – vélik a szakértők (Penzcentrum, 2022)

A Világbank hivatalos adatai szerint Magyarországon a bruttó hazai termék 
(GDP) 182,28 milliárd dollár volt 2021-ben. Magyarország GDP-értéke a vi-
lággazdaság 0,14 százalékát teszi ki (Világbank, 2022).

6-2. ábra: Magyarországi GDP (2012–2023)

Forrás: https://tradingeconomics.com/hungary/gdp

6.1.4 MUNKAERŐPIAC

A munkanélküliségi ráta a 15 és 74 év közötti korosztályban 3,8 százalék volt 
2022 októberében. A 3 hónapos mozgóátlag alapján a férfiak munkanélkü-
liségi rátája 3,7 százalék, a nőké 3,5 százalék volt 2022 július-szeptembe-
rében. A 15-24 évesek munkanélküliek száma 34 ezerre, munkanélküliségi 
rátájuk 3,7 százalékponttal, 10,8%-ra csökkent, de így is 19,2%-ot tesznek 
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ki az összes munkanélküliek között. A 25-54 évesek munkanélküliségi rátá-
ja lényegében nem változott, 3,2% (-0,1 százalékpont), míg az 55-74 évesek 
munkanélküliségi rátája 0,3 százalékponttal 3,0 százalékra nőtt. A munka-
nélküliségi ráta Észak-Magyarországon volt a legmagasabb (6,0%), a legala-
csonyabb a Közép-Dunántúlon (1,9%). Az előző év azonos időszakához ké-
pest három régióban, Dél-Dunántúlon (0,1 százalékpont), Budapesten (0,3 
százalékpont) és Nyugat-Dunántúlon (0,5 százalékponttal) emelkedett kis-
mértékben az arány, míg a többi régióban mérséklődött, leginkább a régió-
ban. Észak-Alföld (1,2 százalékpont). Az álláskereséssel töltött idő átlagosan 
9,2 hónap volt, a munkanélküliek 33,9%-a már legalább egy éve keres mun-
kát. (Ksh, 2022). A foglalkoztatottak száma augusztus-októberben 4 millió 
714 ezer volt, ami 17 ezerrel több, mint 2021 azonos időszakában.

A 15-64 évesek körében 4 millió 601 ezren minősültek foglalkoztatottnak, a 
korosztály foglalkoztatási rátája 74,7%. A férfiaknál a foglalkoztatottak szá-
ma lényegében nem változott, 2 millió 435 ezer fő, 79,0%-os foglalkoztatá-
si rátával. A nőknél 25 ezerrel, 2 millió 166 ezerre nőtt a foglalkoztatottak 
száma

6-1. táblázat: Foglalkoztatottak nemek szerinti megoszlása  
(15-64 éves korosztályban, 3 hónapos mozgóátlag alapján)

% 2017.08 2018.08 2019.08 2020.08 2021.08 2022.08

férfiak 75,9 77 77,4 77,7 78,6 79

nők 65,7 67,1 67,3 67,3 69,1 70,3

Forrás:https://www.ksh.hu/docs/eng/xftp/gyor/fog/efog2210.html?utm_sour-
ce=kshhu&utm_medium=banner&utm_campaign=theme-labour

A ManpowerGroup felmérése szerint a hazai munkaadók mintegy 26 száza-
léka tervez elbocsátást, míg a cégeknek csak 20 százaléka tervez a jövőben 
felvenni. A nettó foglalkoztatási mutató (a munkaerő-felvételi és elbocsátá-
si tervek különbsége) nagyjából negatív, csak a feldolgozóipar mutat pozitív 
értéket (3 százalék), míg az informatika, a technológia, a kommunikáció és 
a média területén tömeges leépítéseket terveznek. A banki, biztosítási és 
ingatlanszektorban nagyjából azonos számú ember felvétele és elbocsátása 
várható.( https://china-cee.eu/2022/09/27/hungary-social-briefing-hunga-
rian-labor -piac-2022. szeptemberben/)

A megüresedett állások Borsod-Abaúj-Zemplénből, Szabolcs-Szatmár-Bereg 
megyéből és a fővárosból érkeztek. Az álláskeresők által leginkább keresett 

https://www.ksh.hu/docs/eng/xftp/gyor/fog/efog2210.html?utm_source=kshhu&utm_medium=banner&utm_campaign=theme-labour
https://www.ksh.hu/docs/eng/xftp/gyor/fog/efog2210.html?utm_source=kshhu&utm_medium=banner&utm_campaign=theme-labour


194

szakképzett foglalkozások 2021-ben a következők voltak: általános irodai 
adminisztrátor, bolti eladó, kamionsofőr, teherautó-sofőr, szakács, gépésze-
ti gépösszeszerelő, munka- és termelésszervező, pultos, lakatos, hegesztő, 
lángvágó, pincér. https:/ /eures.ec.europa.eu/living-and-working/labour-
market-information/labour-market-information-hungary_en.

A KSH hivatalos adatai szerint Magyarországon 2022-ben havi 467.300 fo-
rint az átlagbér, ami jelenlegi árfolyamon 1345 amerikai dollárnak felel meg. 
Az adófizetés után 322.100 forint (930 dollár) áll a magyar munkavállalók 
rendelkezésére. A tavalyi év azonos időszakához (január-december) képest 
13,7%-kal nőtt az átlagbér. Magyarországon a következőképpen alakult:
• Üzleti szféra – 476,800 (bruttó)/317,100 (nettó)
• Költségvetési szektor– 436,200 (bruttó)/290,000 (nettó)
• Non-profit intézmények – 479,300 (bruttó)/318,700 (nettó)

Magyarországon a legmagasabb bevételt a pénzügyi és biztosítási tevékeny-
ség (785.197 forint), a legalacsonyabb a szálláshely és vendéglátás (303.300 
forint) érte el. A teljes munkaidőben foglalkoztatott magyarok bruttó átlag-
keresete a férfiaknál 508.100 forint, a nőknél 427.200 forint volt. A tavalyi 
év azonos időszakához képest 2021-ben 7,9%-os inflációt figyelembe véve a 
magyarországi reálbérek 5,4%-kal nőttek.

6-2. táblázat: Átlagkereset Magyarországon ágazatonként

Gazdasági ágazat 
(Forint havonta–Dollár havonta)

Havi átlagkereset
forintban

Havi átlagkereset
dollárban

Pénzügyi és biztosítási szolgáltatások 785,197 2,265

Információ és kommunikáció 764,111 2,200

Szakmai, tudományos és műszaki 
tevékenységek

658,022 1,895

Villany, gáz, gőz, klíma ellátás 616,968 1,780

Közigazgatás és védelem 512,183 1,475

Gyártás 473,224 1,365

Művészetek, szórakozás és kikapcsolódás 460,586 1,325

Bányászat és kőfejtés 460,367 1,325

Szállítás és tárolás 459,841 1,325

Nagy- és kiskereskedelem 439,847 1,270

Oktatás 427,524 1,230



194 195

Gazdasági ágazat 
(Forint havonta–Dollár havonta)

Havi átlagkereset
forintban

Havi átlagkereset
dollárban

Humán egészségügy és szociális munka 415,494 1,195

Ingatlanügyletek 394,960 1,140

Vízellátás, csatornázás, hulladékkezelés 
és kármentesítés

387,451 1,115

Adminisztratív és támogató 
szolgáltatások

387,401 1,115

Építésügy 369,523 1,065

Halászat, mezőgazdaság és 
erdőgazdálkodás

348,903 1,005

Szállás és vendéglátás 303,260 875

Egyéb szolgáltatások 376,231 1,085

Forrás: https://wagecentre.com/work/work-in-europe/salary-in-hungary

A munkaerő-piaci feltételek még javíthatók, mert a munkaerőpiacon struk-
turális munkanélküliség van, ami azt jelenti, hogy a munkaerő-kínálat szer-
kezete nem pontosan illeszkedik a kereslet szerkezetéhez. Esetünkben 
azokon a területeken van túlkínálat, ahol fehérgalléros munkák vannak, és 
túlkereslet azokon a területeken, ahol elsősorban fizikai munkásokra van 
szükség. A szakirodalom három másik típusú munkanélküliséget különböz-
tet meg: súrlódásos, szezonális és ciklikus. Az első akkor fordul elő, amikor 
az emberek a munkahelyek között mozognak, és a köztes időszakot súrló-
dásos munkanélküliségnek nevezik, míg a ciklikus munkanélküliség akkor 
következik be, amikor a gazdaság visszaesést tapasztal, és ez a fő oka az 
elbocsátásoknak. A magyar gazdaság fellendülése óta nincs ciklikus mun-
kanélküliség, és bizonyos ágazatokban szezonális munkaerőhiány is jelent-
kezik. A legnyilvánvalóbb problémák a vendéglátásban és a turizmusban 
jelentkeznek, ahol sok munkavállaló vándorolt el a Covid-járvány idején, a 
logisztikai, kereskedelmi és egyéb szektorokban talált munkát, és a járvány 
után nem tért vissza. A helyzetet rontja, hogy a külföldi munkavállalók ál-
talában nem beszélnek magyarul, és ebben a szektorban nyelvtudás szük-
séges.

E problémák miatt a magyar kormány megengedte, hogy nem uniós állam-
polgárok külföldi munkavállalóként dolgozzanak. Egyszerűsítette a külföl-
di munkaerő külföldre történő toborzásának eljárását a magyar kormány. 
A szabályozás azokra a szakképzett munkáltatókra és munkaközvetítőkre 
vonatkozik, amelyek munkavállalási engedély nélkül vehetnek fel külföldi 

https://wagecentre.com/work/work-in-europe/salary-in-hungary
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munkaerőt. A szabályozás a Fülöp-szigetekről, Vietnamból, Mongóliából, 
Fehéroroszországból, Indonéziából, Montenegróból, Kazahsztánból, Észak-
Macedóniából és Bosznia-Hercegovinából érkező munkavállalókra vonatoz-
nak. Ezeknek a cégeknek is meg kell felelniük bizonyos követelményeknek:
• Ez egy regisztrált munkavállalót bérlő ügynökség vagy cég az EU-ból,
• A társaságnak 50 millió forint értékű biztosítékot kell biztosítania;
• Az átlagos alkalmazotti létszámnak legalább 500 főnek kell lennie a kére-

lem benyújtása előtt;
• Megbízható infrastruktúra, biztos anyagi háttér, államadósság nélkül;
• Pontos adatokat a cég időben tud adni.
• A társaság tevékenysége nem jelent nemzetbiztonsági kockázatot.

Budapest belvárosában már megszokott, hogy az éttermekben csak ango-
lul tudnak rendelni a vásárlók, ami nem baj, mert a vendégek nagy része 
külföldről érkezik, és a magyar vendégek is tudnak angolul rendelni. Mun-
kaerő-piaci elemzések szerint a Fülöp-szigetekről és Indonéziáról érkezett 
munkavállalók jó eséllyel helyezkednek el a magyar vendéglátóiparban, mi-
vel az e régióból származó munkavállalók angol nyelvtudása jó. A várakozá-
sokkal ellentétben ezek a munkavállalók nem használják Magyarországot 
lépcsőfokként a nyugati munkahelyek felé – ellentétben a szerbiai és ukraj-
nai munkavállalókkal. Az indonéz és filippínó munkavállalók általában von-
zónak tartják a magyar béreket.

Egy másik csatorna, amelyen keresztül a munkaerő-piaci feltételek javítha-
tók, a fiatalok, különösen a középiskolások és egyetemisták munkaerő-piaci 
integrációja. A Magyar Diákvállalkozások Szövetsége szerint a fiatalok köré-
ben a kiskereskedelem, a vendéglátás, a mezőgazdaság és a feldolgozóipar a 
legnépszerűbb ágazatok a nyári munkára. Az átlagos bruttó órabér 1500 és 
1600 forint között mozog Budapesten, a nagyobb városokban és a Balaton 
környékén. Más régiókban 20 százalékkal alacsonyabb az átlagos órabér. 
Szakértők hangsúlyozzák, hogy a nyári munkák egyre népszerűbbek, mivel 
2022. január 1-től a 25 év alatti fiatalok mentesülnek a jövedelemadó alól. 
Míg a nyáron dolgozó diákok száma 65-70 ezer között mozgott, ez a szám 
akár 75 ezer főre is emelkedhet.

Hozzá kell tenni, hogy a cégek is érdeklődnek a fiatalok felvétele iránt, mert 
a Műszaki és Ipari Minisztérium éppen most indította el azt a programot, 
amely anyagi támogatást nyújt a 16 és 25 év közötti fiatalok foglalkoztatásá-
hoz, akik vagy középiskolások vagy egyetemisták, még nem dolgoztak más-
hol, és nincs saját vállalkozásuk. A napi munkaidő 6 órára korlátozódik, ha 
a tanulók önkormányzatnál dolgoznak, és 8 órában, ha mezőgazdaságban, 
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vendéglátásban vagy turizmusban dolgoznak. A program a hallgatók béré-
nek háromnegyedét fedezi. A program 2022. július 1-jén indul, és a vállalko-
zások 2022. június 15-ig jelentkezhetnek erre a lehetőségre. Az egy főre jutó 
támogatás 150.000 Ft-tól 195.000 Ft-ig terjedhet munkahelytől függően.

6.2 MAGYAR MINTA

A továbbiakban itt a magyarországi egyéni válaszadókra vonatkozó statiszti-
kai elemzés legfontosabb jellemzőit ismertetjük.

6.2.1 DEMOGRÁFIAI BLOKK 

6.2.1.1 Válaszadók munkavállalási országai és lakhelyei

A munkaerőpiaci statisztikák számos uniós szakpolitikában jelentős szere-
pet töltenek be 1997 óta. Ebben az évben ugyanis az Amszterdami Szerző-
dést (EU, 1997) egy foglalkoztatási fejezettel bővítették. A foglalkoztatottak-
nak a munkaképes korú népességhez viszonyított százalékos aránya, azaz a 
foglalkoztatási ráta, az elemzők számára kulcsfontosságú társadalmi mutató 
a munkaerőpiaci fejlemények tanulmányozásához. A foglalkoztatási statisz-
tikákban jelentős eltérések figyelhetők meg nem, életkor és iskolai végzett-
ség szerint. Az egyes uniós tagállamok között is számottevő munkaerőpiaci 
eltérések mutatkoznak (Piirtju, 2019).

2020 második felére a foglalkoztatottak száma Magyarországon meghaladta 
a 4,7 millió főt. Elsősorban az elsődleges munkaerőpiacon foglalkoztatottak 
járultak hozzá a növekedéshez, de a hazánkba érkezett külföldi munkaválla-
lók is növelték a létszámot. A távmunkában dolgozók száma nem változott 
jelentősen. A foglalkoztatási ráta a nők és az idősebb munkavállalók eseté-
ben is javult. A fiatalabb korosztályban a ráta értéke továbbra is viszonylag 
alacsony (KSH, 2022). Amennyiben az idősebb dolgozókat tekintjük, kutatá-
sok alapján elmondható, hogy ezen munkavállalók esetében csak mérsékelt 
diszkrimináció tapasztalható. Munkájukra a stabilitás jellemző, azonban vár-
hatóan nehezen találnának új munkahelyet. A megállapítások nemenként 
és életkoronként is hasonlóak (Berde& Drabancz, 2021). Az idősödő munka-
vállalóknál erőteljesebben jelentkeznek olyan problémák, amelyek hatást 
gyakorolnak a munkavégző képességükre, bár ezen korosztály jelentősége a 
foglalkoztatás szempontjából igen nagy (Kovács et al., 2022).



198

A munkaerőpiacot számos kihívás érheti, ilyen volt a koronavírus járvány 
is. Hazánk a pénzbeli juttatások és a szociális szolgáltatások terén sem volt 
felkészülve egy egészségügyi és gazdasági sokk kezelésére. Természetesen 
a korábban alkalmazott módszerek ismeretében már proaktív magatartás is 
kialakítható (Köllő et al., 2022). A pandémia későbbi időszakában, így 2021-
ben már mintegy húsz százalékkal több vállalat bővítette létszámát, mint 
amennyien csökkentették azt. A vállalkozások egyre inkább optimistábbak-
ká váltak a közeljövőt illetően (MKIK, 2021).

A gazdaság növekedését visszavetheti, hogy egyszerre van jelen tartós 
munkaerőhiány és munkanélküliség. Ennek egyik oka a képzettségbeli elvá-
rásokban keresendő, különösen igaz ez az alacsonyabb végzettséggel ren-
delkezők körében. Másrészt problémát okoznak a földrajzi illeszkedési zava-
rok is (Egyensúly Intézet, 2021). 

Mindenképpen meg kell említeni az automatizáció, robotizáció jelenségét. 
A munkavállalók közel fele dolgozik olyan munkakörben, amelyek veszé-
lyeztetve vannak a technikai fejlődés, a digitalizáció miatt. A technológiai 
változások korábban is erősen érintették a munka világát. Ezen változások 
a gazdaságra és a társadalomra is hatással vannak, melyek egy része rövid 
távú, másik része tartós. Továbbá pozitív hozadékokról is beszélhetünk, de 
megjelennek a negatív következmények is (Gödör, 2022).

Nagyon fontos a munkaerő képességeinek fejlesztése, ugyanis a gazdaság 
minden területén elvárt a jól képzett munkaerő jelenléte. Hazánk a felsőfo-
kú és a középfokú képzettséggel rendelkezők tekintetében is elmarad a V4 
országoktól, továbbá a munkahelyen hasznosítható készségek is javításra 
szorulnak (McKinsey, 2020).

A felmérésünket végül összesen 2126 személy/munkavállaló válaszolta 
meg. Az összes megkérdezett 58,1%-ának, 1236 főnek Magyarországon volt 
a munkahelye. Közülük 1169-nek (94,58%) a lakóhelye is Magyarországon 
volt, 42 főnek Szlovákiában, 6 főnek Romániában, 4 főnek Szerbiában. Raj-
tuk kívül még lengyel, német, brit és belga munkavállalók is válaszoltak és 
volt 9 olyan kitöltő is, aki nem adta meg származási országát. 2009. január 
1-jétől az EGT állampolgárok és családtagjaik magyarországi munkavállalása 
engedélymentes de bejelentésköteles. A GFM (2022) adatai szerint 2022-
ben – a munkaerőpiaci vizsgálat alól mentesített ukrán és szerb állampolgá-
rok nélkül – összesen 32700 munkavállalási engedélyt adtak ki. Ezek 90%-a 
Európán kívüli államok polgárainak készült. A kérdőívünket megválaszoló 
külföldiek mindannyian a Közösség tagállamainak vagy egy olyan szomszé-
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dos harmadik országnak (Szerbia) a polgárai, amely országok lakói automa-
tikusan mentesülnek a kötelező munkaerőpiaci vizsgálat alól. Az a 9 fő, aki 
nem adta meg állampolgárságát, feltehetően egyéb (nem szomszédos har-
madik) ország állampolgára. A GFM (2022) adatai alapján a legvalószínűbb 
kiindulási országuk Vietnam vagy India, innen érkezik a nem európai munka-
vállalók közel egyharmada.

6-3-1. táblázat: Résztvevő személyek/munkavállalók munkavállalási országa (N,%) 

Ország N %

Magyarország (HU) 1236   58,1%

Összesen 2126 100,0%

6-3-2. táblázat: Résztvevő magyarországi személyek/munkavállalók lakhelyei (N,%) 

Ország N %

Csehország (CZ) 1 0,08%

Magyarország (HU) 1169 94,58%

Lengyelország (PL) 2 0,16%

Szlovákia (SK) 42 3,40%

Románia (RO) 6 0,49%

Szerbia (SE) 4 0,32%

Egyesült Királyság (UK) 1 0,08%

Belgium (B) 1 0,08%

Németország (D) 1 0,08%

Nem kívánom megadni 9 0,73%

Összesen 1236 100,0%

6.2.1.2 Válaszadók neme

A magyarországi válaszadók legnagyobb része (67,2 %) nő volt, a férfiak ará-
nya 31,4 % volt. Ez az arány eltér a KSH (2023) által 2022-ben közölt ma-
gyarországi 51,8:48,2 nő-férfi aránytól. A megkérdezettek további része 
nem sorolta magát egyik kategóriába sem vagy nem kívánta megadni nemi 
orientációját.
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6-4. táblázat: A magyarországi válaszadók nem (N,%) 

Nem HU Összesen

Férfi
N 387 769

% 31,4% 36,2%

Nő
N 829 1332

% 67,2% 62,7%

Egyéb
N 5 6

% 0,4% 0,3%

Nem kívánom megadni
N 13 19

% 1,1% 0,9%

6.2.1.3 Válaszadók életkora

Az életkornak jelentős szerepe van a munkaerő-piaci pozíció biztonságának 
alakulásában. Elsősorban a 25 évesnél fiatalabb és az idősebb, 55 év feletti 
korosztályra igaz ez az állítás. Az életkor alapján történő hátrányos megkü-
lönböztetés az egyik leggyakoribb a foglalkoztatási diszkrimináció Magyar-
országon és az Európai Unióban is. Különösen az 55 év felettiek étintettek 
ebben. Ennek következtében a fiatal és az idősebb korosztály körében ér-
vényesül tartós tendenciaként az alacsonyabb foglalkoztatottság és a sérü-
lékeny munkaerőpiaci pozíció. A munkáltatók életkor-kezelési stratégiái és 
gyakorlatai, valamint az ebben főszerepet játszó humán erőforrás menedzs-
ment egyik legfontosabb kihívása az idősebb korosztály részarányának nö-
vekedése a foglalkoztatottakon belül. Az 55–64 éves korosztály aránya 
2040-re akár a foglalkoztatottak negyedét is elérheti. Egy magyarországi 
kutatás (Tardos, 2017) eredményei szerint sok szervezet a fiatalabb korosz-
tályokat az idősebbekkel szemben egyértelműen előnyben részesíti. A fiata-
lokért folytatott verseny következménye, hogy a szervezetek aránytalanul 
több energiát és anyagiakat fordítanak a fiatalokkal kapcsolatos intézkedé-
sek megvalósítására. Az idősebb korosztály munkaerejének és tudásának a 
megőrzése sokkal kevésbé jelentős szervezeti célkitűzés. Az életkor-tudatos 
és életkorbarát HR politikát folytató cégek aránya alacsonynak bizonyult.
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6-5. táblázat: A magyarországi válaszadók életkora (N,%) 

Életkor HU Összesen

18-29 év
N 782 1227

% 63,4% 57,7%

30-39 év
N 206 372

% 16,7% 17,5%

40-59 év
N 227 417

% 18,4% 19,6%

60 és magasabb év
N 10 97

% 0,8% 4,6%

Nem nyilatkozik
N 9 13

% 0,7% 0,6%

A magyarországi foglalkoztatottság 2010 után jelentős növekedésnek indult. 
A növekedés egyformán érintette a 15-24 és a 25-54 éves korosztályt, de legki-
fejezettebben az 54 év felettieknél volt megfigyelhető (Eurostat, 2017). Ugyan-
ennek a korosztálynak a foglalkoztatása nőtt markánsan az EU egészében is. 
Kérdőívünk összeállításakor nem az EU, hanem Magyarország munkaviszonnyal 
kapcsolatos szabályozása alapján állapítottuk meg a korhatárokat, ezért ezek 
eltérnek az Eurostat közleményeiben szereplőktől. A megkérdezettek 95%-a a 
18-59 éves, azaz aktív korban lévő munkavállalók közé tartozott. Legnagyobb 
részben a fiatalabb korosztályból (18-29 év) kerültek ki, ebbe a kategóriába tar-
tozott a válaszadók 63,4 %-a (782 fő). 30-39 éves kor közötti volt 206 fő, 40-59 
éves kor közötti 227 fő. 60 év felett mindössze 10 fő töltötte ki a kérdőívet. A vá-
laszadók eloszlása is alátámasztja Tardos (2017) kutatási eredményeit. A várha-
tó egészségben töltött élettartam növekedése és a tudásintenzív gazdaság igé-
nyét fokozó Ipar 4.0 egyaránt fokozza az idősebb munkavállalók megtartásának 
igényét. Ez a jogi szabályozás jelentős átalakításával kísért folyamat (Bakonyi, 
2010) napjainkban is zajlik. A változások kézzelfoghatók. Egy frissebb kutatás 
(Berde & Bittmann, 2021) ugyanis már azt igazolta, hogy a képzettség fonto-
sabb tényező az állaspályázatok munkáltatói megítélésében, mint az életkor.

6.2.1.4 Legmagasabb iskolai végzettség

A legtöbb válaszadó legmagasabb iskolai végzettsége érettségi volt (488 fő, 39,5 
%). Ugyancsak magas a felsőoktatási alapképzéssel rendelkezők száma is, 400 fő. 
Felsőfokú szakképzéssel 209 fő, MSc diplomával 89 fő rendelkezett. Összesítve 
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az érettséginél magasabb végzettséggel rendelkezőket (703 fő; 57,1%) azt talál-
juk, hogy a munkavállalók többsége érettséginél magasabb fokozattal rendelke-
zik, ami jó alapot jelenthet a tudásintenzív területeken a versenyképesség nö-
veléséhez. Erre utal a már említett felmérés is (Berde & Bittmann, 2021), amely 
a végzettség szerepét fontosabbnak találta az álláspályázatok megítélésekor, 
mint az életkort. Az iskolai végzettség a differenciált bérezés egyik alappillére 
is. Munkaügyekben hozott döntések bírói jogegységi gyakorlata szerint a garan-
tált bérminimumra való jogosultság fennállásához nem elegendő önmagában 
a középfokú szakképesítésre (végzettségre) vonatkozó munkáltatói, jogszabályi 
elvárás, hanem az is szükséges, hogy az ilyen állást betöltő munkavállaló azzal 
ténylegesen is rendelkezzen. Ha ennek hiányában tölti be a kvalifikált munka-
kört, akkor esetében csak a minimálbért kell kötelező minimumként figyelembe 
venni (N-Global, 2016). Ugyanakkor a munkáltatónak sem „éri meg” a munkakör 
betöltéséhez szükséges végzettség nélküli munkavállalót alkalmazni. Megfele-
lően képzett dolgozó esetében ugyanis az adott iskolai végzettség hozadéka ma-
gasabb lesz. Ez azzal magyarázható, hogy a jobb illeszkedés a munkavállaló ké-
pességeinek hatékonyabb kihasználását teszi lehetővé (Galasi, 2006). Az iskolai 
végzettség és egy adott munkakör betöltésének szoros összefüggését mutatja 
az egyre terjedő ipar-felsőoktatás kooperáció (Surman et al., 2023; Kiss & Varga, 
2022) és a duális képzés (Tóth, 2022; Kováts & Derényi, 2023) élethosszig tartó 
tanulással (Kálmán, 2022; Lengyel, 2023) társult koncepciója.

6-6. táblázat: A magyarországi válaszadók iskolai végzettsége (N,%) 

Végzettség HU Összesen

általános iskola
N 6 9

% 0,5% 0,4%

szakmunkás végzettség
N 34 119

% 2,8% 5,6%

érettségi
N 488 862

% 39,5% 40,5%

felsőfokú szakképzés vagy érettségire épülő szakmai 
továbbképzés

N 209 277

% 16,9% 13,0%

felsőoktatási alapképzés (BSC/BA)
N 400 605

% 32,4% 28,5%

felsőoktatási mesterképzés (MSC/MA)
N 89 222

% 7,2% 10,4%
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Végzettség HU Összesen

tudományos fokozat (PhD. és magasabb fokozat)
N 5 25

% 0,4% 1,2%

nem tudom/nem kívánom megadni
N 3 7

% 0,2% 0,3%

6.2.1.5 Távolság munkahelytől

A felmérésben résztvevők közül 756 fő a munkahelyével megegyező települé-
sen dolgozik. A lakóhelyükhöz képest más településen munkát vállalók közül 
317 fő dolgozik legfeljebb 50 km-re otthonától, 128 fő pedig 50-100 km távol-
ságra. Ezek az arányok azt jelzik, hogy a munkavállalói mobilitás mértéke kicsi, 
azaz Magyarországon a munkavállalóknak csak kis hányada (3,3%) hajlandó 
egy megfelelő munkalehetőség kedvéért otthonától 100 km-nél távolabbra 
utazni vagy költözni. Kivételt képez ezen a területen a külföldi munkavállalás, 
mert ez az alternatíva vonzó a fiatalok és sok középkorú munkavállaló számára 
is (Ruff, 2022; Bruder & Szabó, 2022)). A külföldről hazatérő munkavállalók mo-
bilitási szokásai is eltérnek a csak itthon dolgozókétól (Obádovics et al., 2022).

6-7. táblázat: A magyarországi válaszadók távolsága a munkahelyüktől (N,%) 

Távolság a munkahelytől HU Összesen
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N 728 1276

% 59,0% 60,0%
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N 28 64

% 2,3% 3,0%
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N 188 331

% 15,2% 15,6%

>25 km
N 129 189

% 10,5% 8,9%
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>50 km
N 87 132

% 7,1% 6,2%

>100 km
N 41 85

% 3,3% 4,0%

Nem tudom/nem kívánom 
megadni.

N 33 49

% 2,7% 2,3%
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6.2.1.6 Válaszadók jövedelme

Ha a válaszadókat jövedelmi kategóriákba soroljuk, akkor megállapítható, 
hogy legtöbbjük átlagos jövedelemmel rendelkezett (612 fő, 49,6 %). Hozzá-
vetőlegesen hasonló arányban jelezték, hogy átlag alatti (19 %), ill. átlag fe-
letti a jövedelmük (21,1 %). Erősen átlag alatti és átlag feletti jövedelemmel 
rendelkezők csak kis számban kerültek a mintába. 

6-8. táblázat: A magyarországi válaszadók jövedelme önbevallás alapján (N,%) 

Jövedelem HU Összesen

erősen átlag alatti
N 49 103

% 4,0% 4,8%

átlag alatti
N 234 460

% 19,0% 21,6%

átlagos
N 612 1041

% 49,6% 49,0%

átlag feletti
N 260 389

% 21,1% 18,3%

erősen átlag feletti
N 23 55

% 1,9% 2,6%

Nem tudom/nem kívánom megadni.
N 56 78

% 4,5% 3,7%

A munkavégzés eredménye a jövedelem, ami biztosítja a fogyasztás anyagi 
bázisát. A Bérek teremtik meg a létbiztonság alapját. Nem véletlen tehát, 
hogy aCovid-19 pandémia miatti lezárások és gazdasági leállás a létbizony-
talanságtól való félelmet fokozta. Ezért igyekeztek a kormányok a munka-
helyek megmentésével, vagy a kieső bér pótlásával megelőzni a jövedelem-
vesztést és annak hatásait (IMF, 2021). Ugyancsak a magasabb jövedelem 
az elsődleges motiváló tényezője a külföldi munkavállalásnak (Kajdi, 2021). 
Az átlagéletkor és az egészségben töltött évek számának növekedése a bér-
rendszerre is hatással van. Ezért az Ipar 4.0 terjedésével a jövedelmek terü-
letén is változások zajlanak, amelyek még a nyugdíjrendszert is érintik (Vas-
kövi & Ráduly, 2022).
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6.2.2 MUNKAVÁLLALÁSI BLOKK 

6.2.2.1 Munkatapasztalat megszerzése

A 6-9. táblázat alapján látható, hogy a mintában legtöbben Magyarországon 
szereztek munkatapasztalatot (80,9%), majd Csehországban (7,75%), leke-
vesebben Szlovákiában. 6-2-9. táblázat alapján a legtöbben (97,73%) Ma-
gyarországon dolgoznak, legkevesebben Szerbiában (0,08%). 

6-9. táblázat: Résztvevő személy/munkavállaló mely országban szerzett 
munkatapasztalatot (N,%) 

Ország N %

Csehország (CZ) 110 7,75%

Magyarország (HU) 1148 80,90%

Lengyelország (PL) 9 0,63%

Szlovákia (SK) 3 0,21%

Románia (RO) 7 0,49%

Szerbia (SE) 7 0,49%

Ausztria (AT) 50 3,52%

Egyéb 85 5,99%

Összesen 1419 100,00%

6-2-9. táblázat: Résztvevő személyek/munkavállaló mely országban dolgozik (N,%) 
(kérdés: II.8b)

Ország N %

Csehország (CZ) 4 0,32%

Magyarország (HU) 1203 97,73%

Lengyelország (PL) 0 0,00%

Szlovákia (SK) 8 0,65%

Románia (RO) 1 0,08%

Szerbia (SE) 1 0,08%

Ausztria (AT) 6 0,49%

Egyéb 8 0,65%

Összesen 1231 100,00%
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A 6-10. táblázat alapján látható, hogy a legtöbben Magyarországon szeret-
nének dolgozni. Ez az eredmény összefügg azzal, hogy a mintában részt-
vevők közül a legtöbben Magyarországon is dolgoznak. Legkevesebben 
(0,29%) Szerbiában szeretnének dolgozni. 

6-10. táblázat: Résztvevő személy/munkavállaló mely országban szeretne 
dolgozni(N,%) 

Ország N %

Csehország (CZ) 33 1,92%

Magyarország (HU) 1028 59,80%

Lengyelország (PL) 27 1,57%

Szlovákia (SK) 65 3,78%

Románia (RO) 6 0,35%

Szerbia (SE) 5 0,29%

Ausztria (AT) 419 24,37%

Egyéb 136 7,91%

6.2.2.2 Válaszadó foglalkoztatási formája

A 6-11. táblázat alapján az atipikus foglalkoztatási forma nem elterjedt, hi-
szen a munkavállalók 65,2%-a teljes állásban dolgozik. A munkavállalók 
20,6%-a dolgozik részmunkaidőben. (Ez megegyezik az Eurostat (2014) ta-
nulmányának az eredményeivel, ami szerint az EU-ban a munkavállalók 
19,9%-a dolgozik részmunkaidőben.) Az adatok alapján a másodállásban 
történő foglakoztatás nem elterjedt, hiszen ennek az aránya csupán 1,9%. 
Megbízási szerződéssel a munkavállalók csupán 2,6%-a dolgozik. 

6-11. táblázat: Résztvevő magyarországi személy/munkavállaló foglalkoztatási 
formája N,%) 

Foglalkoztatási forma HU Összesen

teljes munkaidős állás
N 805 1283

% 65,2% 60,4%

részmunkaidős állás
N 254 414

% 20,6% 19,5%
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Foglalkoztatási forma HU Összesen

egyszerűsített foglalkoztatás
N 40 170

% 3,2% 8,0%

megbízási szerződés
N 32 50

% 2,6% 2,4%

vállalkozás
N 89 172

% 7,2% 8,1%

egyéb önálló tevékenység
N 30 72

% 2,4% 3,4%

több munkáltatónál egyszerre van munkaviszonyom
N 23 43

% 1,9% 2,0%

nem tudom/nem kívánom megadni
N 55 71

% 4,5% 3,3%

6.2.2.3 Válaszadó tevékenységének gazdasági ágazata

Legtöbb választ közigazgatás, védelem, kötelező társadalombiztosítás okta-
tás ágazatokban tevékenykedő személyektől kaptuk. Legkevesebb választ a 
bányászatban (0,4%) és a háztartás munkaadói tevékenysége, termék elő-
állítása, szolgáltatás végzése saját fogyasztásra szektorban (0,4%) ágazatok-
ban tevékenykedő személyektől kaptuk. Lásd 6-12. táblázat.

6-12. táblázat: Ágazati megoszlás magyarországi válaszadók esetében (N,%) 

Ágazatok HU Összesen

mezőgazdaság, erdőgazdálkodás, halászat
N 17 51

% 1,4% 2,4%

bányászat, kőfejtés
N 5 9

% 0,4% 0,4%

FMCG
N 10 11

% 0,8% 0,5%

feldolgozóipar
N 35 124

% 2,8% 5,8%

villamosenergia-, gáz-, hőellátás, 
légkondicionálás

N 27 45

% 2,2% 2,1%
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Ágazatok HU Összesen

vízellátás, szennyvíz gyűjtése, kezelése, 
hulladékgazdálkodás, szennyeződésmentesítés

N 8 14

% 0,6% 0,7%

építőipar
N 40 114

% 3,2% 5,4%

kereskedelem, gépjárműjavítás
N 133 220

% 10,8% 10,3%

szállítás, raktározás
N 90 127

% 7,3% 6,0%

szálláshely-szolgáltatás, vendéglátás
N 81 144

% 6,6% 6,8%

információ, kommunikáció
N 37 65

% 3,0% 3,1%

pénzügyi, biztosítási tevékenység
N 119 173

% 9,6% 8,1%

ingatlanügyletek
N 8 28

% 0,6% 1,3%

szakmai, tudományos, műszaki tevékenység
N 40 66

% 3,2% 3,1%

adminisztratív és szolgáltatást támogató 
tevékenység

N 87 155

% 7,1% 7,3%

közigazgatás, védelem, kötelező 
társadalombiztosítás

N 134 155

% 10,9% 7,3%

oktatás
N 66 136

% 5,3% 6,4%

humán-egészségügyi, szociális ellátás
N 31 64

% 2,5% 3,0%

művészet, szórakoztatás, szabadidő
N 23 52

% 1,9% 2,4%

egyéb szolgáltatás, (például szakszervezeti 
érdekképviselet, egyházi tevékenység, 
számítógépjavítás, fodrászat, temetkezés stb.)

N 54 118

% 4,4% 5,6%
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Ágazatok HU Összesen

háztartás munkaadói tevékenysége, termék 
előállítása, szolgáltatás végzése saját 
fogyasztásra

N 5 11

% 0,4% 0,5%

fentieken kívüli szervezet
N 33 37

% 2,7% 1,7%

nem tudom/nem kívánom meghatározni
N 151 207

% 12,2% 9,7%

6.2.2.4 Kereső tevékenység évei

A 6-13. táblázat alapján látható, hogy a válaszadóink kevés munkatapaszta-
lattal rendelkeznek, hiszen 43,6%-uknak kevesebb, mint 5 év munkatapaszta-
lata van. Őket követik azok, akiknek 5-10 év munkatapasztalatuk van (18,6%). 
A mintában csupán 0,1% rendelkezik több mint 40 év munkatapasztalattal. 

6-13. táblázat: Magyarországi válaszadó kereső tevekénységének évei (N,%) 

Kereső tevékenység évei HU Összesen

5 év<
N 538 843

% 43,6% 39,7%

5-10 év
N 229 410

% 18,6% 19,3%

10-20 év
N 192 323

% 15,6% 15,2%

20-30 év
N 126 226

% 10,2% 10,6%

30-40 év
N 65 155

% 5,3% 7,3%

=>40 év
N 1 2

% 0,1% 0,1%

Nem tudom/nem kívánom megadni.
N 83 167

% 6,7% 7,9%
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6.2.2.5 Munkahelyek száma

A 6-14. táblázat alapján a válaszadók több mint a felének (57,9%) eddig ke-
vesebb, mint öt munkahelye volt. Őket követték azok, akiknek a jelenlegi az 
első munkahelyük (20,1%). Tíznél több munkahellyel a válaszadók 2,8%-a 
rendelkezett. 

6-14. táblázat: Magyarországi válaszadó munkahelyeinek száma (N,%) 

Munkahelyek száma HU Összesen

Jelenlegi az első munkahelyem
N 248 407

% 20,1% 19,1%

2-4 munkahely
N 715 1255

% 57,9% 59,0%

5-9 munkahely
N 182 307

% 14,7% 14,4%

=>10 
N 35 71

% 2,8% 3,3%

Nem tudom/nem kívánom megadni.
N 54 86

% 4,4% 4,0%

6.2.2.6 Jelenlegi munkahelyen eltöltött évek száma

A 6-15. táblázatalapján a válaszadók több mint egyharmada (37,6%) keve-
sebb, mint egy éve dolgozik a jelenlegi munkahelyén. 10 éve a válaszadók 
11,5%-a dolgozik a jelenlegi munkahelyén. 

6-15. táblázat: Magyarországi válaszadó évei a jelenlegi munkahelyen (N,%) 

Évek a jelenlegi munkahelyen HU Összesen

Jelenleg egy éve sem dolgozom a mostani
munkahelyemen

N 464 645

% 37,6% 30,3%

1-3 év
N 284 472

% 23,0% 22,2%

3-5 év
N 138 291

% 11,2% 13,7%
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Évek a jelenlegi munkahelyen HU Összesen

5-10 év
N 142 285

% 11,5% 13,4%

10-20 év
N 101 217

% 8,2% 10,2%

20-30 év
N 40 84

% 3,2% 4,0%

30-40 év
N 9 31

% 0,7% 1,5%

legalább 40 éve
N 3 20

% 0,2% 0,9%

Nem tudom/nem kívánom megadni.
N 53 81

% 4,3% 3,8%

6.2.2.7 Válaszadó munkaköre

A 6-16. táblázat alapján a válaszadók több mint a fele (52,9%) szellemi mun-
kakörben dolgozik, őket követik a fizikai munkakörben foglalkoztatottak 
(16,8%). Összesen 19,1%-a dolgozik vezető beosztásban. 

6-16. táblázat: Résztvevő magyarországi személy/munkavállaló munkaköre (N,%) 

Válaszadó munkaköre
Országok

HU Összesen

fizikai munkakör
N 207 469

% 16,8% 22,1%

szellemi munkakör
N 653 936

% 52,9% 44,0%

alsó szintű vezető
N 90 192

% 7,3% 9,0%

középvezető
N 101 221

% 8,2% 10,4%

felsővezető
N 45 83

% 3,6% 3,9%
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Válaszadó munkaköre
Országok

HU Összesen

Vállalkozóként, alkalmazotthoz 
hasonló jogviszony

N 138 225

% 11,2% 10,6%

nem tudom/nem kívánom 
megadni

N 207 469

% 16,8% 22,1%

6.2.2.8 Tulajdonforma

Legtöbb választ hazai magántulajdonban lévő szervezetekben dolgozó sze-
mélyektől kaptuk (33,1%). A külföldi és vegyes tulajdonú szervezetek ará-
nya 25,5%. Az állami, önkormányzati tulajdonban lévő szervezetek aránya 
25,2%.

6-17. táblázat: Tulajdonforma megoszlása magyarországi minta (N,%) 

Tulajdonforma HU Összesen

állami, önkormányzati tulajdonban
N 311 520

% 25,2% 24,5%

hazai magántulajdonban
N 409 814

% 33,1% 38,3%

külföldi magántulajdonban
N 315 484

% 25,5% 22,8%

nonprofit szervezet
N 26 58

% 2,1% 2,7%

egyéb: …
N 18 31

% 1,5% 1,5%

nem tudom/nem kívánom megadni
N 155 219

% 12,6% 10,3%
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6.2.2.9 Méret – létszám

A válaszadók közül a legtöbben (21,6%) 10-49 fő közötti létszámot foglal-
koztató szervezetekben dolgoznak. Legkevesebben (9,3%) 250-499 fő közöt-
ti létszámú szervezetekben dolgoznak. 2000 fő vagy több főt foglalkoztató 
szervezetekben 16,8%-a dolgozik a megkérdezetteknek. 

6-18. táblázat: Méret – létszám megoszlása Magyarországon (N,%) 

Létszám HU Összesen

Te
lje

s 
lé

ts
zá

m

0-9 fő
N 169 378

% 13,7% 17,8%

10-49 fő között
N 266 501

% 21,6% 23,6%

50-249 fő között
N 209 407

% 16,9% 19,1%

250-499 fő között
N 115 199

% 9,3% 9,4%

500-1999 fő között
N 157 213

% 12,7% 10,0%

2000 fő vagy több fő
N 207 274

% 16,8% 12,9%

nem tudom/nem kívánom megadni
N 111 154

% 9,0% 7,2%

6.2.3 MUNKAHELYVÁLTÁS OKAI 

6.2.3.1 Munkahelyi hiányosságok

A szerzők közös véleménye, hogy sok tényező együttes hatása vezethet oda, 
melynek során egy munkavállaló eljut arra a pontra, hogy munkahelyváltást 
kezdeményezzen. Minden dolgozó számtalan szempontot mérlegel, mielőtt 
meghozza ezt a döntést, és ezek a szempontok, valamint azok súlya a dön-
tésben egyénenként eltérőek. Ugyanakkor vannak közös, gyakran felmerü-
lő faktorok, mint például az anyagi juttatások, a munkahelyi légkör vagy a 
munkakörnyezet. A következő táblázat (6-19) a Magyarországon felmerülő 
hiányosságokat igyekszik feltérképezni.
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A hazai válaszadók a bérezés, illetve a magasabb bérek tekintetében érez-
tek leginkább hiányosságokat (5,25), majd ezt követte a nagyobb, sokrétű, 
rugalmas juttatási keret (5,63), valamint a tulajdonjog, dolgozói részvények 
(5,75). A leírtak alapján tehát a magyar dolgozók a munkahellyel kapcsolatos 
hiányosságokat leginkább az anyagi juttatások terén tapasztalják. Mindez 
alapvetően igaz a négy vizsgált ország esetében is.

A hiányosságok szempontjából leginkább pozitívan megítélt elem az idő-
járási körülményektől független munkakörnyezet (Magyarország: 7,36, V4 
országok: 7,72). A magyar válaszadók emellett úgy vélik, hogy a legkeve-
sebb hiányosságot a hétvégéket, ünnepnapokat, éjszakákat szabadon ha-
gyó munkabeosztás (7,19) és a szakmai megbecsültség, elismerés (7,06) 
terén észlelik. Ez utóbbi faktor a négy vizsgált ország viszonylatában csak 
6,44 átlagértéket kapott. Vagyis Magyarországon kevésbé éreznek a mun-
kavállalók hiányosságokat a megbecsültség és elismerés terén, mely fontos 
motivátor, és a munkahelyváltás egyik gyakori oka.

A kutatás ezen része információt nyújt arról, melyek azok a tényezők, ame-
lyek terén akár magyar viszonylatban, akár a vizsgált négy ország szempont-
jából lemaradást észlelnek a munkavállalók. Ezen területek fejlesztése pozi-
tívan befolyásolhatja a munkahelyváltási szándékot, és az elvándorlást.

6-19. táblázat: Munkahelyi hiányosságok Magyarországon (N,%)  
(1 – nagy hiányosságokat tapasztalok, 10 – semmilyen hiányosságot nem 

tapasztalok)

Sor Hiányosságok
Átlagok

HU Össz.

1 Rugalmas munkaidő 6,83 7,05

2 Jobb megközelíthetőség, rövidebb utazás 7,02 7,24

3 Kiszámítható időbeosztás, túlóra korlátozása 6,82 7,03

4 Távmunka lehetősége 5,86 5,82

5
Hétvégéket, ünnepnapokat, éjszakákat szabadon hagyó 
munkabeosztás

7,19 7,22

6 Magasabb bérek 5,25 5,29

7 Nagyobb, sokrétű, rugalmas juttatási keret 5,63 5,51

8 Utazási, lakhatási támogatás 6,40 5,62

9 Tulajdonjog, dolgozói részvények 5,75 5,24

10 Gyakoribb bérfizetés 6,57 6,49
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Sor Hiányosságok
Átlagok

HU Össz.

11 Hosszú távú karrierlehetőég 6,25 6,60

12 Szakmai megbecsültség, elismerés 7,06 6,44

13 Folyamatos továbbképzés 6,34 6,15

14 Magasabb pozíció rövid távon 6,04 5,63

15 Kihívást jelentő, kreatív munkavégzés 6,73 6,42

16 Külföldi munkatapasztalat-kapcsolatszerzés lehetősége 6,11 5,43

17 Jó munkatársi közösség 7,02 7,28

18 Alkalmas vezetők 6,46 6,64

19 Munkahely, amelyre büszke lehet a dolgozó 6,49 6,60

20 Dolgozóknak, családtagoknak szervezett programok 5,77 5,70

21 Munkavédelmi szabályok munkahely általi betartása 6,93 7,48

22 Időjárási körülményektől független munkakörnyezet 7,36 7,72

23 Megfelelő öltözködési, tisztálkodási lehetőségek 6,82 7,55

24
Fertőzések megelőzésére szolgáló egészségügyi 
intézkedések

6,86 7,59

25 Megfelelő étkeztetés biztosítása 6,14 6,38

A teljesítmény értékelése sokféleképpen történhet egy szervezeten belül. 
Nagyvállalati környezetben legtöbbször kötött formában, meghatározott 
időszakonként a feletteseknek egyénenként és csapatonként is ki kell érté-
kelniük a dolgozók teljesítményét. Ez a folyamat a célok kitűzésével kezdő-
dik, és az eredmények kiértékelésével, valamint a beosztottak felé történő 
visszajelzés adásával végződik. Így a dolgozók képet kapnak arról, hogy a 
vezetőség hogyan értékeli a munkájukat, és ideális esetben az egyéni ered-
mények, illetve hiányosságok alapján továbbképzéseken vehetnek részt. Ki-
sebb szervezetben mindez történhet ad-hoc módon és kötetlen formában 
is, de ami fontos, hogy a dolgozók képet kapjanak arról, mit várnak el tőlük, 
és ehhez képest hogyan értékelik az elért eredményeiket.

Fontos kiemelni, hogy a teljesítmény nem minden összetevőjét lehet szá-
mokban kifejezni, ezért a konkrét, számszerűsíthető eredmények mellett 
(MIT ért el a dolgozó?) ugyanolyan fontos az értékelt személy hozzáállása, 
attitűdjei, viselkedése (HOGYAN érte el azt?). Egy 1-től 10-ig terjedő Likert-
skálán a kutatásban részt vevők teljesítményüket átlagosan 8,39 pontra 
értékelték, vagyis úgy érezték, hogy jelenlegi munkahelyükön kifejezetten 
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magas teljesítményt nyújtanak. Ez az érték Magyarországon valamivel ma-
gasabb volt a vizsgált országok átlagánál (8,23), de összességében mind a 
négy ország viszonylatában elmondható, hogy a válaszadók saját teljesítmé-
nyüket kifejezetten pozitívan ítélik meg.

6.2.3.2 Válaszadó teljesítménye és lojalitása a munkahelye felé

6-20. táblázat: Teljesítmény a munkahelyem Magyarországon (Átlag,%) 
 (1-től 10-ig terjedő skálán (1 – egyáltalán nem vagyok lojális, 10 – teljes mértékben 

maximálisan lojális vagyok a mostani munkahelyemmel)

Teljesítmény HU Összesen

Teljesítményem a munkahelyemen
átlag 8,39 8,23

% 83,92% 82,34%

A lojalitás nem csak hűséget jelent az adott szervezet irányába, hanem egy-
fajta kitartó megbízhatóságot is. A lojális dolgozó jó munkaerő szeretne len-
ni és tisztában van vele, hogy a külvilág felé ő is képviseli a szervezetet, bár-
milyen pozícióban is van. Hosszútávon szeretne a szervezet tagja maradni, 
akár még nehezebb, változásokkal teli, bizonytalan időszakokban is.

Vállalati szinten a lojalitás összetett jelenség, több készség, kompetencia és 
tulajdonság együttese, mint például a munkastílus, kitartás, következetes-
ség, vagy a szervezettel közös értékrend. Mérése éppen ezért komplex fel-
adat.

Jelen kutatás arra kereste a választ, hogy a részt vevők mennyire tartják 
lojálisnak önmagukat a munkahelyük irányába. Az 1-től 10-ig terjedő Likert-
skála átlaga alapján (7,84) kifejezetten úgy ítélték meg, hogy lojálisak a mun-
kahelyük felé, mely eredmény szinte pontosan megegyezik a négy vizsgált 
ország átlagával (7,86).

Egy 2020-as kutatás (Darmawan et al., 2020) is bizonyította, hogy a dolgo-
zó teljesítménye és a munkavállalói lojalitás szoros, egyirányú összefüggést 
mutat egymással. Jelen kutatás nem vizsgálta ezen két jellemző összefüggé-
seit, ugyanakkor a válaszadók mindkettő esetén hasonlóan magas (8 körüli) 
értéket jelöltek meg. Nagy arányban értékelték magasan a teljesítményü-
ket, és vélték úgy, hogy ezt a magas teljesítményt szeretnék kitartóan, hosz-
szútávon fenntartani az adott szervezetnél.
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6-21. táblázat: Lojalitásom a munkahelyem felé Magyarországon (Átlag,%)  
 (1-től 10-ig terjedő skálán (1 – egyáltalán nem vagyok lojális, 10 – teljes mértékben 

maximálisan lojális vagyok a mostani munkahelyemmel)

Lojalitás HU Összesen

Lojalitásom a munkahelyem felé
átlag 7,84 7,86

% 78,42% 78,58%

6.2.4 MUNKAERŐHIÁNY, FLUKTUÁCIÓ, ELBOCSÁTÁS 

6.2.4.1 Munkaerőhiány, fluktuáció, elbocsátás a válaszadó munkahelyén

A munkahelyi munkaerő állomány alapvetően három folyamattal írható le: 
munkaerőhiány fluktuáció és elbocsátás. A koronavírus óta ismét kulcsfon-
tosságú feladattá vált a megfelelő mennyiségű és minőségű munkavállalói 
bázis megtalálása és annak megtartása. Ez nem könnyű feladat, hiszen a 
megváltozott munkaerő-piaci trendek következtében ma már sok esetben 
a munkavállalók diktálják a feltételeket, amelyet a munkáltatók sok eset-
ben kénytelenek elfogadni ha hosszútávon biztosítani szeretnék a folya-
matos feladatellátást. A munkaerőhiány mértékét jól mutatja, hogy milyen 
gyorsan nőtt az üres álláshelyek száma a járványidőszak után. Míg 2021. 
I. negyedévében az üres álláshelyek száma 63 ezer volt, 2023-ban ez már 
83 ezerre emelkedett. A 6-22. táblázat is jól mutatja, hogy a vizsgált szer-
vezetek több mint a felénél volt munkaerőhiány. Az 1-től 5-ig terjedő Li-
kert skálán történő értékelés során a kérdésre adott válaszok átlagértéke 
3,06 volt. Ez az eredmény egybeesik a Magyar Kereskedelmi és Iparkamara 
(MKIK) Gazdaság- és Vállalkozáskutató Intézetének (GVI) kérdőíves felmé-
rési eredményével, amely szerint a válaszadó szervezetek bő kétharmada 
(69%) szembesül munkaerőhiányra visszavezethető nehézségekkel.

A munkahelyi munkaerőmozgást befolyásolhatja az elbocsátás és a fluktuá-
ció is, de ebben az esetben nem szabad megfeledkeznünk arról, hogy ha egy 
munkavállalót elveszít egy vállalkozás, akkor annak egyéb járulékos költsé-
gei is keletkeznek. Egyrészt a munkaerőhiány miatt a helyettesítés még az 
olyan munkakörök esetén is költség- és időigényes lesz, amelyek nem igé-
nyelnek előképzettséget vagy speciális tudást. A folyamatos betanítás pedig 
az egyik legnagyobb rejtett költség, ami egy szervezet vállát nyomhatja. Az 
állandó fluktuáció, a folyamatosan érkező, új munkavállalók jelenlétének 
következtében a termelés hatékonysága jóval alatta maradhat az elvárt nor-
máknak, emellett pedig a fluktuáció a munkamorálra is negatívan hathat. 
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A 6-22. táblázat jól mutatja, hogy ezekkel a következményekkel a vállalko-
zások számolnak, hiszen az elbocsátás kérdésére adott válaszok átlagértéke 
mindössze 1,93. Véleményünk szerint a válaszadók elbocsátást csak akkor 
eszközölnek, ha az feltétlenül szükséges, hiszen az elvesztett munkaerő pót-
lása időigényes, lassú és rendkívül sok kockázatot rejt magában. A fluktuá-
cióra adott válaszok átlagértéke (3,09) azonban magas, amely következmé-
nyeivel a vállalkozások vezetőinek szembe kell nézniük. A magas fluktuáció 
kezelésére akcióterv kidolgozása szükséges, amelynek során érdemes át-
gondolni az alábbiakat: HR rendszerek fejlesztése (kiválasztás, beillesztés, 
ösztönzés, karriermenedzsment), vezetői tréningprogramok, munkavégzési 
rendszerek és munkakörnyezet átalakítása, talent programok, belső kom-
munikáció javítása, stb.

6-22. táblázat: Munkaerőhiány, fluktuáció és elbocsátás a munkahelyen 
Magyarországon (N,%) (1= nagyon alacsony,……… 5 nagyon magas)

Munkahelyi munkaerőmozgás HU Összesen

Fluktuáció
N 3,09 2,93

% 61,7% 58,7%

Munkaerőhiány
N 3,06 2,96

% 61,3% 59,1%

Elbocsátás
N 1,93 2,04

% 38,6% 40,7%

6.2.4.2 Munkaerőhiány, fluktuáció, elbocsátás a válaszadó munkakörében 

A munkaerő állandó fluktuációja nem csupán statisztikai adatokban fejez-
hető ki, hanem olyan általános jelenség, amely az egyének szűk környezeté-
ben is állandó változást okoz. Így például a fluktuációval találkozhatunk akár 
a munkatársak, kollégák folytonos cseréjében, a dolgozók munkaköri terü-
letének módosításában is. Erre utal a 6-23. táblázat adatsora is. Az 1-től 5-ig 
terjedő Likert skálás értékelés során ugyanis megállapítható, hogy a mun-
kaköri munkaerőmozgás magas a vizsgált szervezeteknél, hiszen a kérdésre 
adott válaszok átlagértéke 2,89 volt. Véleményünk szerint ez az eredmény 
összefüggésbe hozható a munkaerő-hiánnyal, ugyanis az adott feladatok 
elvégzése sok esetben elengedhetetlen, amely megoldása munkaerő át-
csoportosítás révén oldható csak meg. Hasonló gondolatok fogalmazhatóak 
meg az elbocsátások esetében is. Ha nem találunk a megüresedett pozí-
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ció ellátására megfelelő készségekkel és képeségekkel bíró kollégát, akkor a 
meglévő munkaerő átszervezése jelentheti a megoldást.

6-23. táblázat: Munkaerőhiány, fluktuáció és elbocsátás a munkakörében 
Magyarországon (N,%) (1= nagyon alacsony,……… 5 nagyon magas)

Munkaköri mnkaerőmozgás HU Összesen

Fluktuáció
N 2,89 2,76

% 57,8% 55,3%

Munkaerőhiány
N 2,94 2,85

% 58,9% 57,1%

Elbocsátás
N 1,96 2,06

% 39,3% 41,1%

6.2.4.3 Munkaerőhiány, fluktuáció, elbocsátás a válaszadó gazdasági 
ágában (szektorában)

A 6-24. táblázat a fent említett jelenségeknek a válaszadó szektorában lévő 
változásait hivatott bemutatni. Az eredmények vizsgálata azt mutatja, hogy 
a válaszadó szervezeteknél tapasztalható fluktuáció és munkaerőhiány ko-
moly jelentőséggel bír, hiszen a válaszok átlagértékei a fluktuáció esetében 
3,21, a munkaerőhiányé pedig 3,32. Ezek a magas értékek akár szektoron 
belüli átrendeződésre is utalhatnak.

6-24. táblázat: Munkaerőhiány, fluktuáció és elbocsátás a gazdasági ágában 
Magyarországon (N,%) (1= nagyon alacsony,……… 5 nagyon magas

Gazdasági ág munkaerőmozgás HU Összesen

Fluktuáció
N 3,21 3,02

% 64,3% 60,4%

Munkaerőhiány
N 3,32 3,15

% 66,5% 63,0%

Elbocsátás
N 2,37 2,39

% 47,3% 47,7%

6.2.4.4 Munkaerőhiány, fluktuáció, elbocsátás a válaszadó saját országában
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A 6-25. táblázata magyarországi munkaerőhiányt, fluktuációt és elbocsá-
tásokat mutatja a vizsgált országok vonatkozásában. Az eredmények mu-
tatják, hogy a munkaerőhiány (3,73) és a fluktuáció (3,59) Magyarországon 
szignifikánsan magasabb, mint a V4 többi országaiban. Ez számos tényező-
ből eredhet, például a munkaerőképzés hiányossága, a népességcsökkenés, 
a kivándorlás és a munkavállalói bérek színvonala. Ezenkívül azok a munka-
vállalók, akik nem látják a fejlődési lehetőségeket vagy a karrierjük előrelé-
pését a jelenlegi munkahelyükön, hajlamosak lehetnek másik munkahelyet 
keresni. Nagyban befolyásolja ezeket a mutatókat és előidézik a munkahely-
váltást az egyéni élethelyzetek változásai, például családi okok vagy költö-
zés. Az alacsony munkavállalói lojalitás miatt is sok vállalatnak nehézségei 
vannak a munkaerő megtartásában, ami tovább súlyosbíthatja a munkaerő-
hiányt és emeli a fluktuációt.

6-25. táblázat: Munkaerőhiány, fluktuáció és elbocsátás az országában/
Magyarországon (N,%) (1= nagyon alacsony,……… 5 nagyon magas)

Országos munkaerőmozgás HU Összesen

Fluktuáció
N 3,59 3,34

% 71,8% 66,7%

Munkaerőhiány
N 3,73 3,46

% 74,7% 69,2%

Elbocsátás
N 2,91 2,81

% 58,2% 56,3%

6.2.4.5 Válaszadók elképzeléseinek megfelelő munkahely nehéz megtalálása 

Az elvárások és prioritások tisztázása segíthet az ideális munkahely meg-
találásában, mely sokszor kihívást jelent, mert számos külső, illetve belső 
akadályba ütközik az adott munkavállaló. Az ideális munkahely keresése 
gyakran a munkaerőpiaci kínálat és kereslet különbségeiben rejlik. Elsődle-
gesen a munkahely kereső elképzelései és képességei nem mindig illeszked-
nek az adott időpontban és helyen meglévő munkalehetőségekhez. A 6-26.
táblázatban szereplő összes választ figyelembe véve megállapítható, hogy 
inkább nem értenek egyet a válaszadók a felsorolt okokkal és a jelenlegi 
munkahellyel sem elégedettek, a válaszok átlagértéke: 2,54. A válaszadók 
inkább elégedettek a saját képességükkel és nincsenek általuk vélt kizáró tu-
lajdonságaik. A megkérdezettek leginkább csapatjátékosnak (1,36) és meg-
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felelő kommunikációs képességűnek (1,46) tartják magukat. A munkahely 
választásakor a nem, életkor, vallás, kisebbséghez tartozás 1,5 értéke arra 
utal, hogy az interjúalanyok nem érzik, hogy megkülönböztetési nehézségek 
lennének a munkahely megtalálása során.

6-26. táblázat: Ideális munkahely megtalálásának akadályai Magyarország (átlag)  
 (1=Egyáltalán nem értek egyet,………4= Teljesen egyetértek)

Sor-
szám

Megtalálás nehézsége
Ország

Összesen
HU

1. Már megtaláltam az ideális munkahelyet. 2,54 2,56

2. Nem fordítok a keresésre kellő energiát. 2,32 2,39

3. Nincs meg a szükséges szakmai tapasztalatom. 2,44 2,35

4. Nincs megfelelő végzettségem. 2,24 2,19

5. Nem elégséges a nyelvismeretem. 2,33 2,32

6. Nem vagyok jó csapatjátékos. 1,36 1,53

7. Rosszak a kommunikációs készségeim. 1,46 1,62

8. Nincsenek jó referenciáim. 1,76 1,77

9. Nincsenek jó kapcsolataim. 2,16 2,08

10. Az ideális munkahely keveset fizet. 2,22 2,17

11. Nem tudok ingázni. 1,97 1,97

12. Nem tudok oda költözni, nem vagyok elég mobilis. 2,18 2,14

13. Nem, életkor, vallás, kisebbséghez tartozás miatt. 1,50 1,58
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6.2.5 KORONAVÍRUS ÉS AZ OROSZ-UKRÁN HÁBORÚ HATÁSAI 

Ebben az alpontban a koronavírus és az orosz-ukrán háború hatásait ele-
mezzük a munkaerőmegtartással összefüggésben.

6.2.5.1 A koronavírus elleni védőoltás felvétel hatása a távozásra

6-27. táblázat: A koronavírus válság hatása a munkaerőmegtartásra 
Magyarországon (N,%) 

Védőoltás/távozás HU Összesen

Hatással van
N 196 346

% 15,9% 16,3%

Nincs hatással
N 808 1438

% 65,5% 67,6%

Nem nyilatkozik
N 230 342

% 18,6% 16,1%

A kutatási eredmények alapján megállapítható, hogy Magyarországon a 
munkaerőmegtartásra a koronavírus járvány a megkérdezettek 15,9%-ára 
volt hatással, azonban a megkérdezettek jelentős hányadára, 65,5%-ára, 
nem volt hatással. Ez valószínűleg azzal is magyarázható, hogy a szerveze-
tek gyorsan alkalmazkodtak a kialakult helyzethez, a különböző munkakö-
rök adta lehetőségek keretin belül. A megkérdezettek csupán 18,6%-a nem 
nyilatkozott e kérdés tekintetében. 

6.2.5.2 Az orosz -ukrán háború hatása a szervezetre

6-28. táblázat: Az orosz-ukrán háború hatása a munkaerőmegtartásra 
Magyarországon (N,%) 

Háború/távozás HU Összesen

Hatással van
N 126 294

% 10,2% 13,8%

Nincs hatással
N 847 1449

% 68,6% 68,2%

Nem nyilatkozik
N 261 383

% 21,2% 18,0%
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Kissé árnyaltabb képet mutat az orosz-ukrán háború hatása, a munkaerő-
megtartásra Magyarországon, ugyanis ez esetben a megkérdezettek kisebb 
hányada válaszolta azt, hogy hatással (10,2%) volt a munkaerő megtartásra, 
mint a koronavírus válság, ugyanakkor a megkérdezettek 68,6%-a válaszolta 
azt, hogy nem befolyásolja az orosz-ukrán háború, a munkaerőmegtartást 
Magyarországon., 

6.2.5.3 A munkaerőmozgások hatása a szervezetre

6-29. táblázat: A munkaerőmozgások a szervezetben Magyarországon (átlag)  
(1 nem jellemző 4 nagyon jellemző)

Munkaerőmozgások HU Összesen

Szervezetet elhagyók nagy aránya az oltás 
megtagadása miatt

N 2,36 2,21

Kollégák távozása a csökkenő munkafeladatok 
miatt

N 1,80 1,80

Szervezetet elhagyók nagy aránya az oltás 
megtagadása miatt

N 1,59 1,63

A magyarországi szervezeti munkaerőmozgások három fő irányának meg-
vizsgálására került sor, így az „Új kollégák felvétele a növekvő munkafelada-
tok miatt”, a „Kollégák távozása a csökkenő munkafeladatok miatt”, vala-
mint a „Szervezetet elhagyók nagy aránya az oltás megtagadása miatt”. Ezek 
közül a legjellemzőbb tendenciát a megkérdezettek körében az „Új kollégák 
felvétele a növekvő munkafeladatok miatt” válasz jelentette, ezt követte a 
„Kollégák távozása a csökkenő munkafeladatok miatt”, majd a „Szerveze-
tet elhagyók nagy aránya az oltás megtagadása miatt” következett. Hasonló 
kép bontakozik ki a megkérdezett országok összesített adataiban is.
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6.2.5.4 Visszatérés a normális helyzetbe

6-30. táblázat: Visszatérés a normál helyzetbe (N,%)

Visszatérés HU Összesen

már most magasabb szinten működünk
N 179 289

% 14,5% 13,6%

már most ugyanazon a szinten működünk
N 415 717

% 33,6% 33,7%

2022 végére
N 41 131

% 3,3% 6,2%

2023 közepére
N 90 177

% 7,3% 8,3%

2023 végére
N 83 144

% 6,7% 6,8%

ennél tovább fog tartani
N 165 300

% 13,4% 14,1%

nem tudom/nem akarom megadni
N 261 368

% 21,2% 17,3%

A válaszadók közel fele (48,1%) véli úgy, hogy a mostani helyzet hasonlít a 
korábban megszokottakhoz. Közel egyharmaduk azt vélelmezi, hogy a nor-
malitáshoz még nem tértünk vissza. Míg 21,2 százalékuk nem tudott nyilat-
kozni a kérdéssel kapcsolatban.
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6.2.6 ROBOTIZÁCIÓ 

6-31. táblázat: A robotizáció vélt veszélyei szintenként, munkahelyteremtés 
Magyarországon (Átlag) (1 = egyáltalán nem értek egyet, 5 – teljesen egyetértek)

Állítás
Ország

HU
Összesen

A robotizáció már most veszélyt jelent 
sok munkahelyre.

3,15 3,07

A robotizáció már most veszélyt jelent a 
szervezeten belül betöltött pozíciókra.

2,61 2,72

A robotizáció veszélyt jelent a 
szervezeten belül betöltött saját pozíciómra.

1,88 2,04

A robotizáció 5-10 év múlva veszélyt fog jelenteni 
sok munkahelyre.

3,57 3,45

A robotizáció 5-10 év múlva veszélyt fog jelenteni a 
szervezeten belül betöltött pozíciókra.

3,04 2,98

A robotizáció 5-10 év múlva veszélyt fog jelenteni a
szervezeten belül betöltött saját pozíciómra.

2,35 2,44

A robotizáció 10-20 év múlva veszélyt fog jelenteni 
sok munkahelyre.

3,83 3,67

A robotizáció 10-20 év múlva veszélyt fog jelenteni a 
szervezeten belül betöltött pozíciókra.

3,37 3,25

A robotizáció 10-20 év múlva veszélyt fog jelenteni a 
szervezeten belül betöltött saját pozíciómra

2,77 2,77

A gazdaságban nem fognak olyan mértékben új 
munkakörök létrejönni, amelyekben a robotizáció 
miatt állásukat elvesztetteket foglalkoztatni tudják.

3,28 3,27

Viszonylag nagyon alacsony azon válaszadók aránya, akik rövidebb vagy 
hosszabb távon veszélyt látnak a robotozációban.

6.3 SZAKIRODALMI FORRÁSOK A 6. FEJEZETEHEZ

1 Amszterdami Szerződés (Treaty of Amsterdam), OJ C 340, 10.11.1997 
144 (1997). http://eur-lex.europa.eu/legal-content/HU/TXT/?uri=CE-
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