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|. BEVEZETES

A szervezetek tulélése és jovedelmezdsége részben attdl fligg, hogy tagjaik mennyire jol
végzik el a jelenlegi feladataikat, és mennyire képesek alkalmazkodni a jovébeli Kihivasokhoz.
Kovetkezéskeppen a munkavallaloktdl és a vezetoktdl gyakran varjak el, hogy képezzék magukat
és Ujabb készségeket sajatitsanak el, ezAltal biztositsdk foglalkoztathatosagukat, és
hozzajaruljanak a szervezet versenyeldnyének a fenntartasahoz (Noe & Tews, 2012; Reio, 2020).
A munkahelyen tortén6 tanulast hagyomanyosan a formalis képzésekkel azonositjak (Ford, 2020).
A készsegek fejlesztesenek formalis modja a vallalati képzési programok biztositasan keresztil a
szervezetek altal még mindig egy gyakran eldnyben részesitett megkozelités. Ezeknek a formélis
képzési programoknak az Uzleti vilagban betdltott jelent6ségét jol szemlélteti annak a
befektetésnek a mértéke, amelyet a szervezetek évente ezekre a programokra forditanak. A
szervezetek példaul 2012-ben csak az Egyesiilt Allamokban megkozelit6leg 164,2 milliard dollart
koltottek formalis képzési programokra (Miller et al., 2013). Ezek a programok célozhatjék a
munkaeré meglévo készségeinek fejlesztését (azaz a meglévé tudas és készségek fejlesztéset a
jelenlegi munkakdr Kivalo ellatasanak biztositasa érdekében) vagy atképzését (azaz Uj tudas €s
készségek megszerzését Uj munkakorok sikeres ellatasa érdekében) (Ford, 2020).

Fuggetlenil a célzott készségektdl, a szervezeteknek biztositaniuk kell, hogy a munkaerd
képzésére és fejlesztésére forditott jelentds mennyiségli erdforras egyéni €s szervezeti elonyokhoz
vezessen. Ezen elonyok biztositdsahoz elengedhetetlen, hogy a résztvevok a képzésen megszerzett
tudast, készségeket és attitiidoket a munkahelyen alkalmazzdk — ez az Ugynevezett tréning
transzfer (Baldwin & Ford, 1988; Burke & Hutchins, 2007; Ford et al., 2018). Tréning transzfer
nélkil a fejlesztésbol kovetkezd potencialis elonydk nem valosulhatnak meg, és a raforditott
er6forrasok nem tériilnek meg. A tréning transzferrel foglalkozé szakemberek szerint a tréning
transzfer mértéke jellemzden alacsony (pl. Saks, 2002), és jelentés potencial van abban, hogy a
szervezetek altal a munkavallalok képzésére és oktatasara forditott hatalmas befektetések jobban
megtériljenek (Ford et al., 2018).

Bar a tréning transzfer irodalma méar azonositotta a sikeres tréning transzfer néhany
kulcsfontossagl tényezdjét (vo. Ford et al., 2018; Kraiger & Ford, 2021), még mindig sziikség van
olyan kérdések vizsgalatara, amelyek egy lépéssel tulmutatnak a jol ismert prediktor-eredmény
kapcsolatokon, és hozzajarulnak az azzal kapcsolatos megértésiinkhdz, hogy ezek a tényezok és
kapcsolataik befolyasolhat6ak-e és ha igen, hogyan (Ford et al., 2018). Ezért a jelen disszertacio
célja az volt, hogy interakcionista perspektivat alkalmazva, valamint bizonyos egyéni és
kontextualis tényezOk hatdsat és kdlcsonhatésait vizsgélva hozzajaruljon a tréning transzfer
teruletének ezen mélyebb rétegeinek a megértéséhez. A jelen, tébb tanulmanyt magaba foglalo
vizsgalat tobb olyan elméleti keretrendszerre épilt — koztiik a Munka Kovetelmény-Er6forras
Elméletre (Job Demands-Resources Theory; Bakker & Demerouti, 2017), az Er6forrasok
Megorzésének Elméletére (Conservation of Resources Theory; Hobfoll, 1989), a Tarsas
Informéacié-Feldolgozas Elméletére (Social Information Processing Theory; Salancik & Pfeffer,
1978), a Szocialis Kognitiv EIméletre (Bandura, 1986) és az Ondeterminacids Elméletre (Deci &
Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2000, 2017) — , amelyek szilard hatteret nyujtottak a vizsgalt
Osszefliggésekhez.

A jelen disszertacio felépitése a kovetkezd: a jelen bevezetét kovetdkovetkezd fejezet
részletes attekintést nyujt a tréning transzfer f6 elemeirol, beleértve azokat a valtozokat, amelyeket
konzisztensen a sikeres transzferfolyamat lényeges tényezdiként azonositottak. A tréning transzfer
szakirodalmanak attekintését a dinamikus interakcionista perspektivat alkalmazo, a tréning
transzfer folyamatot leird, Dinamikus Transzfer Modell (Blume et al., 2019) bemutatasa zérja,
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amely ravilagit a korabban azonositott elemek kozotti legfontosabb 0sszefliggésekre. Az utana
kovetkez6 fejezetek a jelen disszertacié négy empirikus tanulményat mutatjdk be. Végul a
disszertaciot az eredmények altalanos megvitatasa és a jovébeli tanulmanyokkal és a gyakorlati
alkalmazasokkal kapcsolatos lehetséges kovetkeztetések zarjak.

I1. A TRENING TRANSZFER SZAKIRODALMANAK ATTEKINTESE

11/1. A TRENINGEN TANULTAK ALKALMAZASA

A tréning transzferrel kapcsolatos empirikus kutatasok elsé atfogé attekintésében Baldwin
és Ford (1988) a transzfer folyamatot befolyasold tényezok kategorizalasara szolgald szervezd
keretrendszert, transzfer modell-t hozott létre. Ez a keretrendszer kilonbséget tesz a képzési
bemeneti tényezok, a képzési eredmények ¢és a transzfer feltételei kozott. A transzfer egyik
feltétele, az altalanositas a megtanult készségeknek a teljesitménykornyezetbe valé atvitelére utal,
a szlikséges mértékben torténé modositassal, amelyet a korlilmények, helyzetek és az érintett
személyek kiilonbozoésége igényel (Ford et al., 2018). A fenntartés -a masik transzferfeltétel- a
tudas, a készségek, a viselkedés vagy az attitlid megdrzésének mértékére utal a képzés befejezése
utan. A tanulési eredmények fenntartasa kiegyensulyozatlan lehet. Valészinii, hogy nem minden
résztvevo képes egyforman megtalalni a lehetéségeket és adaptalni/altalanositani az §sszes tanult
készséget a munkakornyezetében, ami a megszerzett készségek egyes részeinek sikeres
alkalmazasat és megtartasat, mig masok elhalvanyulasat/eltiinését eredményezi (Ford, 2020).

Bar a tudas, a készségek és az attitidok pozitiv valtozasa egyéni szinten a sikeres képzési
program egy fontos mutatoja, a szervezeti befektetések végsé soron az egyéni, a csapat- €S a
szervezeti hatékonysag javitasat célozzak a tanulason keresztil. Kévetkezésképpen a transzfer
harmadik fontos szempontja a megszerzett készségek alkalmazasabol eredé teljesitményjavulasra
vonatkozik (Ford, 2020). Tovabba, a megszerzett tudés, készségek és attitidok kozvetlen
alkalmazasan tal (mas néven transzfer-mint-hasznalat), kvalitativ és kvantitativ tanulmanyok
felhivjak r4 a figyelmet, hogy a transzfer mas maodjait is érdemes figyelembe venni a képzés
sikeressegének vizsgalatakor (pl. értékelés, magyarazat, oktatas és a transzfer vezetése; Ford et al.,
2019; Yelon et al., 2014).

11/2. KEPZESI EREDMENYEK

A transzfer keretrendszer vagy modell masodik 6 részéhez a képzési eredmények (vagy
tanulasi eredmények) tartoznak, amelyek kozvetité valtozoknak tekinthet6k a prediktiv tényezok
(pl. arésztvevo, a képzés kialakitasa és a munkakdrnyezet) és a képzés transzferje kdzott (Baldwin
& Ford, 1988; Noe, 1986; Tannenbaum et al., 1991). A tanulasi eredmények és a tréning transzfer
osszefliggése azt jelzi, hogy a képzésben targyalt anyagok elsajatitasa a transzfer kritikusan fontos
elofeltétele. Kraiger és munkatarsai (1993) szerint a tanuldsi eredmények tobbdimenzios
konstruktumnak tekintend6k, amelyek magaban foglaljak a kognitiv, az affektiv és a készsegalapu
tanulasi eredményeket is. Ahogy Huang et al. (2015) megjegyezte, a tréning kutatdsokban a
deklarativ tudast altalaban kognitiv eredményként, a képzés utani énhatékonysagot és a transzferre
irdnyuld motivaciot affektiv eredmenykent, mig a készség elsajatitast és a reprodukciét altalaban
készségalapl eredményként értékelik.

A képzési tartalom tekintetében a képzési programokat altalaban két f6 képzési tipusba
soroljak. Az egyiket zart/hard készségekkel kapcsolatos képzésnek nevezik (pl. technikai
készségek, eszkdzokkel, berendezésekkel, szoftverekkel valo munka). Ezek a programok konkrét
készségeket céloznak meg, amelyeket a munkahelyi teljesitménykdrnyezethez kdzel azonos



kornyezetben tanitanak. A képzési programok masik tipusat - amelyekben a tanulasi kérnyezet és
a valos élethelyzetek kdzotti kiilonbség nagyobb - nyitott/soft készség fejleszté tréningnek nevezik,
amely az intraperszonalis és interperszonalis készségek fejlesztését célozza (Laker & Powell,
2011; Yelon & Ford, 1999). Laker és Powell (2011) 6sszehasonlitotta ezt a két tréningtipust, és tiz
olyan szempontot azonositott, amelyekben kilénbdznek, és amelyek befolyasolhatjak a transzfer
sikerességét. Ilyen szempont példaul a tanulasi kontextus es a teljesitménykdrnyezet hasonloséaga,
a transzferhelyzetek osszetettsege és valtozatossaga, a képzési sziikségletek azonositasanak
pontossaga, az alkalmazott képzési modszerek, a valtozassal szembeni egyéni és tarsas ellenallas,
az alkalmazas mérése és az alkalmazas akadalyainak jellege.

11/3. KEPZES-TERVEZESI JELLEMZOK ES TANULASI ELVEK

A transzfer modell harmadik f6 része a képzési bemeneti tényezoket tartalmazza, amely
szintén harom f6 kategoriat kiilonboztet meg, beleértve a képzés tervezési jellemzoit, a képzettek
jellemzo6it és a munkakornyezet jellemzo6it. Szamos empirikus tanulmany vizsgalta ezeket a
képzési bemeneti tényezdket. A jelen disszertacidban szerepld attekintés csak azokat a tényezdket
tartalmazta, amelyek fontossaga a transzfer sikeressegében a kordbbi attekinté tanulmanyok,
illetve metaelemzések alapjan b6séges empirikus alatamasztast kapott.

A képzési bemeneti tényezdok elsé {6 pillérének, a képzés-tervezés jellemzbinek négy 6
alkategorigja van. Az els6 az elOkészitési szakaszra vonatkozik, amelyben megfeleld
igényfelmérésre van sziikség. Ez biztosithatja, hogy a képzési program (1) azokat az egyéneket
célozza meg, akiknek a legnagyobb sziikséglk van a képzésre, és (2) azokat a konkrét tudas-,
készség- vagy attitiidbeli hianyossagokat, amelyek a szlikséges teljesitményhez vezetnek (Arthur
etal., 2003; Ford, 2020). A képzés-tervezési jellemzOk masodik alkategoriaja a tudas megszerzését
tdmogatd tanulasi elveket fedi le. Ezek kozé tartozik a tanuldk felkészitése a tanulés iranti
elkotelezettség kialakitasaval (Hughes et al., 2018; Salas et al., 2012), a generativ tanulas,
amelynek soran a tanuldk aktivan kapcsolatot teremtenek az (j informaciok és a meglévo tudasuk
kozott, az atlapolt gyakorlés, ahol kiilonb6z6 helyzetek vagy anyagok keverednek egy tanulasi
modulon belul (Dunlosky et al., 2013), valamint a tesztelési hatas hatasat kihasznal6 informacio-
elohivas (pl. Roediger & Butler, 2011).

A kovetkez6 képzés-tervezési kategéria olyan tanuldsi elveket tartalmaz, amelyek
tdmogatjak a tanulds alkalmazasat. Példaul a gyakorias lehetoségek véltozatossaganak
(feladatokon, embereken és helyzeteken keresztil) biztositasat fontos oktatasi elvnek talaltak
(Kraiger & Ford, 2021). Kutatdsok bizonyitottdk tovabba, hogy a tultanulas — a gyakorlas
folytatdsa még a mesteri szint elérése utan is — er6s megtartasi eredményekhez vezet, és az
automatizmus alapjaul szolgal (Burke & Hutchins, 2007; Ford, 2020; Kraiger & Ford, 2021).
Emellett kutatasok alatdmasztottak a tanulasi és transzfer kdrnyezetekben talalhaté azonos elemek
pozitiv hatasat (van der Locht et al., 2013). A gyakorlds idébeli eloszlasa vagy a SzOrvanyos
gyakorlas (azaz tobb, idoben elkiilonitett gyakorlas biztositasa) szintén kedvezének bizonyult a
hosszUtavl megtartasra é€s a sikeres transzferre (Ford et al., 2018; Lacerenza et al., 2017). Tovabba
korabbi kutatasok kimutattak a kovetkezo technikak integralasanak eldnyeit: az adaptiv nehezség
(ahol a nehézséget az egyes tanuldk egyéni teljesitményéhez igazitjak; Wickens et al., 2013), a
felallvanyozas (a tanulok segitése a korai fazisokban és a tamogatas fokozatos csokkentése az idd
muléséval; Plott et al., 2014) és a transzfer kisérletekr6l idében torténd és konkrét visszajelzés
adésa (Kraiger & Ford, 2021; Lacerenza et al., 2017).

Az utolso képzés-tervezési jellemzokkel kapcsolatos kategoria a bizonyitékokon alapuld
képzési modszereket foglalja magaban. Ezek egyike az Ugynevezett hibakezelési tréning. Ez a



képzési modszer a hibak szandékos beépitését jelenti a programba (pl. a felfedezés elésegitése, a
képzendd személyek batoritasa arra, hogy a képzés soran hibazzanak és tanuljanak beldle; Keith
& Frese, 2008). A masik specialis képzési modszer, amely kilon kutatasi figyelmet és timogatast
kapott, az ugynevezett viselkedésmodellezé képzés, amely tobb olyan tanulési elvet integrél,
amelyek hatasosnak bizonyultak a transzfer sikerességének novelésében (Taylor et al., 2005).

11/4. EGYENI JELLEMZOK

A transzfer sikere nem kizdrdlag a képzési modszerektdl, a tervezési jellemzoktdl és az
atadasi modoktol fligg, de a tanulok egyéni jellemz6i is fontos szerepet jatszanak benne (Baldwin
& Ford, 1988). Korabbi tanulmanyok szdmos egyéni jellemz6 szerepét vizsgaltak, de csak néhany
mutatott ki kdvetkezetesen pozitiv kapcsolatot a transzferrel. Ezek k6z¢ a tényezok koz¢ tartoznak
a kognitiv képességek, a tanulas orientécid, a tanulasi motivacio és az énhatékonyséag (Blume et
al., 2010; Ford et al., 2018).

Metaanalizisiikben Blume és munkatarsai (2010) bizonyitekot talaltak a kognitiv
képességek és a transzfer kdzotti pozitiv kapcsolatra. Moderatorelemzésiik azonban kKimutatta,
hogy a pozitiv kapcsolat csak a zart/hard készségek képzése esetében van jelen. Ezzel szemben az
énhatékonysag - egy masik fontos elérejelzéje a tréning transzfernek - a nyitott/soft készségek
képzési transzferére volt jellemz6, és a zart/hard készségek transzferére nem (Blume et al., 2010).
A motivacio meglétét alapveté jelentdséglinek taldltak egy viselkedés vegrehajtdsahoz, és
kiemelkedé szerepét a viselkedésvaltozas szamos elméletében és modelljében kiemelték (vo.
Michie et al., 2014). A képzési transzfer szakirodalom is azonositotta a motivacié szamos
aspektusat, amelyek a transzfer folyamatban fontos szerepet jatszanak. Ezek kozé tartozik a
tanulasorientacié (azaz a tanulasra vald 0Osszpontositas, a kihivasok keresése, valamint a
kompetenciafejlesztés és feladatvégzés tokéletesitésének elétérbe helyezése szemben a hibéak
elkerulésére vald torekvéssel és kizarolag a teljesitményre valo 6sszpontositassal; Dweck, 1986),
a tanulasi motivacio (Blume et al., 2010; Ford et al., 2018; Gegenfurtner, 2011), valamint a tanult
készségek munkahelyre vald atvitelének motivacioja (pl. Axtell et al., 1997; Baldwin & Ford,
1988; Gegenfurtner et al., 2009).

II/5. MUNKAKORNYEZETI JELLEMZOK

A tréning transzfert befolyasold képzési bemeneti tényezok harmadik pillére a
munkakornyezethez kapcsolodik, ahol a tanulok napi feladataikat vegzik, és ahol a tanult
készségek alkalmazasat elvarjak tolik. A munkakornyezet olyan fizikai és tarsas kornyezeti
jellemzoékbol  all, amelyek elbsegitik és/vagy akadalyozzak a megcélzott viselkedés
megvalositasat. A harom 6 kornyezeti jellemzd, amely bdséges empirikus tdmogatast kapott, a
transzfer klima, a transzfer lehetGsége és a résztvevok altal a kornyezetiikbdl kapott tarsas
tdmogatas (Blume et al., 2010; Burke & Hutchins, 2007; Ford et al., 2018).

A transzferklima egy tag fogalom, amely magaban foglalja a szituacios jeleket és
kovetkezményeket, amelyek eldsegithetik vagy gatolhatjak a tréning transzfert azaltal, hogy jelzik
a résztvevoknek, hogy mi az elfogadott, timogatott és fontos a szervezet szamara (Rouiller &
Goldstein, 1993). A transzferklima tényez0di koziil a tanult készségek munkahelyi hasznalatanak
lehetdségét jelentd konkrét kornyezeti tényezot kovetkezetesen a képzési transzfer meghatarozo
elérejelzéjének talaltdk (Baldwin & Ford, 1988; Burke & Hutchins, 2007; Ford et al., 2018).
Hasonloképpen, a tarsas tamogatas szerepe is kiemelt figyelmet kapott a tréning kutatasokban, és
a tréning transzferre gyakorolt pozitiv hatasa bdséges empirikus alatamasztast nyert (Burke &
Hutchins, 2007; Ford et al., 2018). Hughes és munkatarsai (2020) metaanalizise szerint a



tdmogatas a transzfer variancidjanak 32%-aért tehet6 feleldssé, és harom f6 tdmogatd tényezo
(azaz a szervezet, a vezetd és a kollégék) egyedulallé mddon jarulnak hozza a tréning transzferhez.

11/6. DINAMIKUS TRANSZFER MODELL

Az azonositott fontos transzferelemek puzzle-darabkait Blume et al. (2019) egy atfogo,
Dinamikus Transzfer Modellbe integralta. A modell a tréning transzfert dinamikus folyamatként
abrazolja, és leirja a konkrét elemek kozotti kapcsolatokat. A Dinamikus Transzfer Modell (Blume
et al.,, 2019) elsd része egy egyszerisitett képzési folyamatot abrazol, beleértve a képzésben
résztvevok képzés elotti €s utani ismereteit, készségeit €s attitlidjeit, amelyek befolyasolhatjak a
szllkséges munkamagatartdsukat. A kovetkez6 fazisok a modell dinamikus, iterativ részét
képviselik. Ennek a leirdsdhoz Blume és munkatarsai (2019) a dinamikus interakcionista
perspektivat alkalmazzak (amelyben a viselkedést az egyén és a kdrnyezete kozotti folyamatos,
kolcsonos kolcsdnhatas eredményének tekintik; Reynolds et al., 2010). Blume et al. (2019) szerint
a masodik fazisban (1) a képzésen tanultak hasznalatara motivalt egyének (2) megteszik az els6
transzfer kisérletiket, (3) értékelik azt, és integraljak az ebbdl a tapasztalatbol szarmazo
visszajelzéseket. Ez az elsé transzferkisérlet vagy noveli a transzfermotivaciot és elésegiti a
tovabbi transzferkisérleteket, vagy csokkenti a motivaciét, ami a tovabbi transzferkisérletek
elmaradasat eredményezheti. A modell hangstlyozza az egyének korai tapasztalatainak
fontossagat a transzferre, a transzfer eredményeinek iddvel torténd kiigazitasat, valamint kiemeli
az egyének és a fizikai es tarsas kornyezetiik kozotti kdlcsonds kolcsonhatast.

E megkozelités szerint a képzeési transzfer mechanizmusa csak a relevans egyéni és helyzeti
jellemzok kozotti kolcsonhatas vizsgalataval érthetdé meg (Blume et al., 2019). A jelen
disszertacioban szerepld vizsgalatok keresztmetszeti jellege nem tette lehetdvé, hogy teljes
mértékben kihasznaljuk az iterativ, dinamikus interakcionista perspektivat a képzési transzfer
vizsgalataban. Ugyanakkor ezek a tanulmanyok ezt a megkozelitést hasznaltak fel azaltal, hogy a
relevans egyéni és kornyezeti jellemz6k kolcsonhatasat vizsgaltak a soft készseégeket fejlesztd
programokban.

11/7. CELOK ES KUTATASI KERDESEK

A jelen disszertacioban szerepl6 tanulmanyok atfogo célja, hogy feltarjak néhany korabban
ellentmondasos eredmény okait, és megvizsgaljdk azokat a korabban elhanyagolt kdrnyezeti
tényezoket, amelyek potencialisan befolyéasolhatjak a transzfer folyamatot. Ennek a térekvésnek
az eldsegitéseként a jelen disszertacidban szerepld tanulmanyok tobbsége tobb magyarorszagi
vallalatndl megvaldsitott, soft skill képzési programok valtozatos mintait hasznalja fel. Ezek a
gondosan kivalasztott mintak lehetévé tették szamunkra, hogy olyan specifikus szempontokat
vizsgaljunk, amelyek nem vizsgalhatdk olyan kutatasi programokban, amelyek csak egy tipusu
programra ¢sszpontositanak egy szervezetben.

Korabbi tanulmanyok ellentmondasos eredményeket szolgaltattak azzal kapcsolatban,
hogy a képzésen val6é részvételi iranyelvek hogyan befolyasoljak a transzfer sikerességét
(Gegenfurtner et al., 2016). Mig egyesek szerint a kotelezo részvétel jobb képzési eredményekhez
vezet (pl. Baldwin & Magjuka, 1991; Machin & Treloar, 2004; Salas et al., 2012), addig mas
kutatok bizonyitékot szolgaltattak arra, hogy az oOnkéntes reszvétel jobb tréning transzfert
eredményez (pl. Baldwin et al., 1991; Curado et al., 2015; Mathieu et al., 1992). A mdgottes
mechanizmus kibontasa és a részvételi iranyelvek, valamint a vezetéi tamogatas transzfer
motivacidra és transzferre gyakorolt hatasa kozotti kdlcsonhatas vizsgalata érdekében az 1.



tanulmanyban egy dinamikusabb reszvételi megkozelités alkalmazasat javasoltuk, az
Ondeterminécios EIméletet (Deci & Ryan, 2012; Rosen et al., 2014) felhasznélva.

A 2. tanulmany egy masik kontextualis tényezére Gsszpontositott, amelyet a szervezetek
viszonylag kénnyen megvalésithatnak, de a transzfer folyamatra gyakorolt hatasat korabban
nagyreészt figyelmen kivil hagytak. A tarsak timogatasanak a tréning transzferre gyakorolt pozitiv
hatasat tobb korabbi tanulmany is aldtdmasztja (Ford et al., 2018; Hughes et al., 2020). Azonban
annak hatasa, hogy hany kdzvetlen munkatars vesz részt a képzésben és szerzi meg ugyanazt a
tudast, készségeket és attitidoket, mindeddig feltaratlan maradt. Ezért a 2. tanulméany célja az volt,
hogy megvizsgalja a munkatarsak képzesben valé részvétel és a munkatarsi tamogatas
kolcsonhatdsanak hatdsat a transzfer motivaciora és a transzferre.

Az ezt kovet6 tanulmanyok célja az volt, hogy informaciot szolgaltassanak arrol, hogy a
képzésben résztvevék munkahelyi kornyezetiikr6l alkotott benyomasai és munka irénti
elkotelezettséguk hogyan befolyasolhatja az atadasi folyamatot. E cél elérése javithatna annak
megértését, hogy a résztvevok transzfer-motivacioja és lehetéségkeresése/felismerése hogyan
javithato. Ezért a 3. vizsgalat célja az Utrecht Work Engagement Scale magyar valtozatanak
validalasa eés a munka iranti elkotelezettség faktorstrukturdjanak vizsgélata volt két magyar
mintan. Végul a 4. tanulmany célja az volt, hogy megvizsgalja a képzésben résztvevok munkahelyi
kornyezetiikr6l alkotott benyomaséat, valamint annak hatdsat a képzési eredményekre a transzfer
motivacidjukon, az altalanos munka iranti elkotelezettségikon és a képzett készségek munkahelyi
hasznalatara és alkalmazasara teremtett/felismert lehetéségein keresztiil.



I1I. AZ ONKENTES RESZVETEL SZINTJE ES A VEZETOI TAMOGATAS
KOLCSONHATASA A RESZTVEVO MOTIVACIOJARA ES TRANSZFERERE (1.
TANULMANY)?

111/1. A TANULMANY CELJAI

Korabbi tanulmanyok ellentmondasos eredményeket kdzoltek azzal kapcsolatban, hogy a
tréningen valo részvételi iranyelvek hogyan befolyasoljak a transzfer folyamatot (Gegenfurtner et
al., 2016). Jelen tanulmany az oOnkeéntes részvétel szintje fogalom alkalmazésat javasolja a
részvételi irdnyelvek hatdsanak vizsgalatakor. Ennek a dinamikusabb részvételi megkdzelitésnek
az alkalmazasa lehetéséget nyqjt arra, hogy a részvételi irdnyelvek hatdsat masabb szemszogbdl
vizsgaljuk meg. A tanulmany célja, hogy magyardzatot adjon a korabban ellentmondasos
eredményekre azaltal, hogy az Onkéntes részvétel szintje és a felettesek tamogatasa kozotti
kdlcsonhatés hatasat vizsgalja a transzfer motivéciora és a tréning transzferre.

111/2. MODSZEREK
111/2.1. Résztvevok és Eljaras

A vizsgélatban valo részveételre felkér6 meghivo a kutatdsi partnercégek azon
munkatarsainak és vezetdinek keriilt kikiildésre, akik az el6z6 hat honapban részt vettek egy
képzési programon. Az online felmérésben vald részvételt dsszesen 50 darab, Kkis értéki
nyeremény sorsolasaval 6sztondztik, egyenként korulbelll 15 dollar értékben. A végsé mintaba
azok kerultek, akik részt vettek egy, a vallalat altal szervezett, legalabb egy tantermi foglalkozast
tartalmazo, soft készségeket fejleszt6 képzési programban, és akik a képzést kovetd 13-120 nap
kozott kitoltotték a kérdbivet. A végsd minta 311 dolgozo felndttbdl allt (48% nd), akik 22 és 64
év kozottiek voltak (M = 39,2, SD = 9,28). A résztvevok kiilonb6z6 szervezeti szinteken dolgoztak
(54% nem vezetd; 46% vezetd) nyolc kdzepes- és nagyméretii magyarorszagi vallalatnal.

111/2.2. Méréeszkozok

Transzfer motivacié. Noe és Schmitt (1986), Warr et al. (1999), valamint Nijman és
Gelissen (2011) munkaja alapjan egy harom tételes skala kerllt kidolgozasra a képzésben
résztvevok képzés utani transzfer-motivaciojanak mérésére (o = 0,91). A résztvevok egy hétfoku
Likert-skalan jelolték valaszaikat (1 = egyaltalan nem igaz; 7 = teljesen igaz).

Eszlelt tréning transzfer. A Tesluk et al. (1995) munkajan alapulé négy tételes skalat
hasznaltuk a tanult technikdk munkahelyi alkalmazéasanak vizsgalatara. A tételek olyan médon
lettek mddositva, hogy azok a munkahelyen alkalmazott &ltalanos, témafliggetlen viselkedést
tlkrozzék (o =0,95.). A résztvevok egy hétfokl Likert-skalan jelolték valaszaikat (1 = egyaltalan
nem igaz; 7 = teljesen igaz).

Vezet6i tdmogatés. Egy harom tételes skala kerilt kidolgozésra a felettestél kapott, a
tréningen tanultak alkalmazésara iranyulé tdmogatds mérésére, amelynek tételei altalanos
kifejezésekként lettek megfogalmazva (a = 0,87). Minden tételt egy hétfoku Likert-skalan
értékeltek a résztvevok (1 = egyaltalan nem igaz; 7 = teljesen igaz).

Az oOnkéntes részvétel szintje. A véalaszadok o©nkéntes részvételik mértékét egy
haromfoku skalan jel6lték: A "Vezetdm utasitott erre (azaz kotelez6 volt)" alacsony szintként

! Salamon, J., Blume, B. D., Orosz, G., & Nagy, T. (2021). The interplay between the level of
voluntary participation and supervisor support. Human Resource Development Quarterly, 32(4),
459-481. https://doi.org/10.1002/hrdq.21428.



hataroztuk meg, a "Vezetém utasitott erre, de én is részt akartam venni" kdzepes vagy vegyes
szintként hataroztuk meg, mig az "En akartam részt venni (azaz sajat érdekl6désbdl)" magas szinti
onkéntes részvételkent hataroztuk meg.

A képzeési program hossza. A képzési program hosszanak mérésére egy négyfoku skalat
hasznaltunk. A skéla szintjei a kovetkezok voltak: (1) kevesebb mint fél nap, (2) koriilbeliil egy
nap, (3) tébb mint egy nap, de legfeljebb két nap, (4) tébb mint két nap.

Anyagok a tantermi képzés elott/utan. A valaszaddok jelezték, hogy kaptak-e tovabbi
anyagokat a tantermi képzés elétt, illetve kaptak-e tovabbi anyagokat a tantermi képzés utén.

Idéeltolédas. Az idéeltolodast az utolso képzési alkalom és a felmérés valaszadasi datuma
kdzotti napok szamanak mérésével kontrollaltuk.

Vezetoi szint. A valaszadok a felmérésben jelezték pozicidjukat. Ezeket vezet6i szintre
(beleértve az alsd és felsd szintli vezet6ket is) vagy nem vezetdi szintre (beleértve a kék- és
fehérgallérosokat is) soroltuk.

Cég. A vidllalatok kontrollvaltozoként is bekerlltek a statisztikai modellekbe, mivel a
kiilonb6z6 vallalati kulturak és eljardsok befolyasolhatjdk a tobbi mért valtozot vagy Osszefiiggést
(Garavan et al., 2020).

111/2.3. Statisztikai Elemzés

A statisztikai elemzéseket az R 4.0.2 (R Core Team, 2020) programmal végeztik, a
tidyverse 1.3.0 (Wickham et al., 2019) programcsomagot hasznaltuk az adatatalakitashoz, és az
estimatr 0.22.0 (Blair et al.,, 2020) programcsomagot hasznaltuk a heteroszkedaszticitas-
konzisztens standard hibak kiszamitasahoz.

A skalak a tételek atlaganak kiszamitasaval kerlltek meghatarozasra. A linearis regresszios
elemzések eldkészitéseként az ordinalis és a folytonos fiiggetlen valtozokat standardizaltuk, hogy
kikuszoboljuk a lehetseges multikollinearitasi problémékat. Ezeket a valtozokat hasznalva a
varianciainflaciés faktor (VIF; 1,07 és 3,55 kozotti) értékei nem jelezték, hogy a
multikollinearitassal kapcsolatban probléma merilt volna fel, mivel azok a szigoribb 5-es
kiiszObérték alatt voltak (Hair et al., 2018). A rezidualisok normal eloszlasat a ferdeség- és a
csucsossag indexekkel igazoltuk. A Breusch-Pagan-teszt (Breusch & Pagan, 1980) és a nem
konstans varianciaérték-teszt (Fox & Weisberg, 2011) azt mutatta, hogy a homoszkedaszticitas
feltevés néhany modell esetében sérilt, ezért Long és Ervin (2000) ajanlasat kovetve a
paraméterbecsléseket heteroszkedaszticitas-konzisztens standard hibdk (HC3) alkalmazasaval
szamoltuk ki. A modellek illeszkedését az igazitott R2, az Akaike informéacids kritérium (AIC) és
a Bayes-i informacios kritérium (BIC) segitségével keriiltek 6sszehasonlitasra.

Hierarchikus linearis regresszios elemzéseket végeztiink a flggetlen valtozok és a transzfer
motivacio és az észlelt tréning transzfer mint fliggd valtozok kozotti kapcesolat vizsgalatara.
Mindkét fiiggd valtozod esetében az alapmodell (1. modell) a cégeket tartalmazza, ahol a legtébb
valaszadoval rendelkez6 vallalat lett referenciaként meghatarozva. A masodik modell (2. modell)
a képzéssel kapcsolatos kontrollvaltozokat, mig a harmadik modell (3. modell) az énkéntes
részvetel szintjét, a vezetdi thmogatést és e két valtozo kdlcsonhatasat adja hozza.

111/3. EREDMENYEK
111/3/1. A transzfer motivacio

A transzfer motivacio esetében az 1. modell nem volt szignifikans (F(8, 303) = 1,406, p =
0,202, adj.R? = 0,012). A 2. modell (F(13, 298) = 2,987, p = 0,001, adj.R? = .067) és a 3. modell
(F(16, 295) = 13,366, p < 0,001, adj.R2 = 0,356) szignifikans volt, és az illeszkedési mutatoik
sszehasonlitasa (Aadj.R2 = +0,289, AAIC = -112,64, ABIC = -101,42) a 3. modell folényét
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jelezte. A 3. modellben a képzés és a kimeneti mérés kozotti idéeltolodas (f = -0,20, p < 0,001)
szignifikans negativ hatast mutatott a transzfer motivaciora, mig a tébbi kontrollvaltozé kozil
egyik sem mutatott szignifikans dsszefliggést a transzfer motivacioval: vezetéi szint (f = 0,14, p =
0,155), a képzési program hossza (5 = 0,09, p = 0,166), valamint a tantermi képzés elétt (5 = 0,09,
p =0,481) és utan (# = 0,07, p = 0,529) kapott anyagok. A varakozasoknak megfeleléen a transzfer
motivaciot szignifikansan elére jelezte az (H1a) dnkéntes részvétel szintje (8 = 0,35, p < 0,001) és
(H2a) a vezet6i tamogatas (5 = 0,44, p < 0,001). Az eredmények alatdmasztottak a (H3a) vezetdi
tdmogatas és az dnkéntes részvétel szintje kozotti interakcid hatasat is (8 = -0,11, p = 0,043). E
valtozok interakcidja az 1. abran lathato.

I11/1. abra. Az 6nkéntes részvétel és a vezet6i tamogatas szintjének interakcids hatasa a transzfer
motivaciora

Motivation to Transfer
'S

- Level of Voluntary Participation
-
- = High (Voluntary)
= Moderate (Mixed)
2 = Low (Mandatory)
1
1 2 3 4 5 6 7

Supervisor support

111/3/2. Eszlelt tréning transzfer

Az észlelt tréning transzferrel mint kimeneti valtozéval sem az 1. modell (F(8, 303) =
0,540, p = 0,804, adj.R2 = -0,01), sem a 2. modell (F(13, 298) = 1,729, p = 0,060, adj.R2 = 0,032)
nem volt szignifikans. A 3. modell szignifikans volt (F(16, 295) = 8,360, p < 0,001, adj.R2 =
0,284). Az eredmények azt mutattak, hogy a képzés és a kimeneti mérés kozotti idéeltolodas (S =
-0,12, p = 0,063) nincs szignifikans hatassal az észlelt transzferre, és hasonldan a képzési program
hossza (5 = 0,01, p = 0,897), a tantermi képzés el6tt (5 = 0,24, p = 0,097) és a tantermi képzés utan
kapott anyagok (6 = -0,01, p = 0,968) sem mutattak szignifikans 6sszefuggest az észlelt
transzferrel. Mindazonaltal a vezetdi szint pozitivan elére jelezte az észlelt transzfert (5 = 0,32, p
= 0,003). Hipotéziseinkkel 6sszhangban (H1b) az 6nkeéntes részvétel szintje (4 = 0,24, p < 0,001),
és a (H2b) vezet6i tamogatas (f = 0,47, p < 0,001) szignifikans hatast mutatott az észlelt



transzferre. A H3b szintén alatdmasztasra kerllt, mivel a vezet6i tdmogatds és az onkéntes
részvétel szintje kozotti interakcids hatas (5 = -0,11, p = 0,040) szignifikans volt. Az interakcios
hatas a 2. abrén lathato.

111/2. abra. Az dnkéntes részvétel szintjének és a vezetdi tamogatas interakcios hatasa az érzékelt
tréning transzferre

Perceived Training Transfer
A

= Level of Voluntary Participation
= High (Veoluntary)
= Moderate (Mixed)
21 = Low (Mandatory)
E
1 2 3 4 5 6 i

Supervisor support

111/4. ROVID MEGVITATAS

Eredményeinkbdl leginkabb az tlinik ki, hogy az 6nkéntes részvétel szintje a vezet6i
tdmogatassal interakcidban befolyasolja a résztvevok transzfer motivaciojat és az észlelt transzfert.
Mig a vezetdi tamogatas altalaban fontos eldrejelzdje volt a résztvevok transzfer motivaciojanak
és a tréning transzfernek, az 1. és 2. abra azt mutatja, hogy az még fontosabb volt abban az esetben,
amikor a tréning programokon val6 részvétel kevésbé volt autondm dontés kovetkezménye (azaz
amikor a részvétel kotelez6 volt). Mivel a kotelezé képzés valdsziniileg alacsonyabb belsé
motivaciot okoz a résztvevok kevesebb autonom valasztasi lehetdségén és Ondeterminaciojan
keresztiil (Curado et al., 2015; Gegenfurtner et al., 2016), ugy tiinik, hogy ezeknél a programoknal
a vezetdi tdmogatds kulondsen fontos a résztvevok transzfer motivaciojanak és tréning
transzferének Osztonzése szempontjabol. Tovabbi vezeti tamogatas nélkiil ezek a résztvevok
kevesebb motivacidt tapasztalnak a tréning programmal és annak transzferével kapcsolatban, de
ha tovabbi vezet6i tdmogatast kapnak, a transzfer motivacio és az észlelt tréning transzfer
jelentdsen novelhetd.
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IV. A MUNKATARSAK KEPZESBEN VALO RESZVETELENEK MODERALO
HATASA A TARSAK TAMOGATASANAK HATASARA A TRANSZFER
FOLYAMATBAN (2. TANULMANY)?

IV/1. ATANULMANY CELJAI

A korabbi kutatdsok nagyrészt figyelmen kivil hagytak a képzésben részt vevé kdzvetlen
munkatérsak szamanak a transzfer eredményekre gyakorolt hatasat. A jelen tanulmany azt
vizsgalja, hogy a képzésben részt vevé munkatarsak szamanak van-e olyan interakcids hatasa a
munkatarsaktol kapott timogatéassal, amely a transzfer motivaciot és a transzfert befolyasolja.

IV/2. MODSZEREK
IV/2.1. Résztvevok és Eljaras

Ugyanaz az eljarés kerllt alkalmazésra, mint az 1. tanulmany esetén. A végsé minta 688
dolgoz6 feln6ttbdl (48% nd) allt, akik 22 és 67 év kozottiek voltak (Mkor = 39, SDkor = 8,88).
Szervezeti szintjiuket tekintve 403-an (58,6%) nem vezet6i, mig 285-en (41,1%) vezetbi poziciot
toltottek be. A valaszadok tizennégy kdzepes- és nagyméretii magyar vallalatnal dolgoztak.

1V/2.2. Méroeszkozok

Eszlelt Tréning Transzfer. Lasd 1. tanulmany.

Munkatarsaktol kapott tdmogatds. Egy harom tételes skala kerllt kidolgozasra a
munkatarsaktol a képzés soran tanult technikak munkahelyi alkalmazésara iranyuld észlelt
tdmogatas mértékének mérésére (a = .87). Minden tételt egy hétfoku Likert-skalan értékeltek a
résztvevok (1 = egyaltalan nem igaz; 7 = teljesen igaz).

Transzfer motivacid. Lasd 1. tanulmény.

Munkatarsak képzési részvétele. A vélaszadoknak lehet6ségiik volt megjeldlni, hogy
kozvetlen kollégaik részt vettek-e ugyanabban a képzési programban. A skala a munkatérsak
képzési részvételének harom szintjét kilonboztette meg: ,,senki”, ,,néhanyan” és a , majdnem
mindenki”.

Idéeltolodas. Lasd 1. tanulmany.

Szervezeti szint. Lasd 1. tanulmany. (Az azonos méréeszkoz neve "Vezetdi szint™ volt.)

IV/2.3. Statisztikai Elemzés

A statisztikai elemzéseket az R 4.0.5 (R Core Team, 2020) programmal végeztik a
strukturalis egyenletmodellezéshez hasznélt lavaan programcsomag (Rosseel, 2012) segitségével.
Eloszor egy elozetes mérési modellt hatdroztunk meg, megerdsitd faktoranalitikus
megkdzelitéssel, hogy ellenérizziik a faktorstrukturdt és az ebben a tanulmanyban hasznalt
mérdeszkdzok pszichometriai megfeleldségét. A f6 elemzésekhez ezt a mérési modellt alakitottuk
at a javasolt prediktiv modellé, amelyben a munkatarsaktol kapott tdmogatas kdzvetlendl és
kdzvetve a transzfer motivacion keresztiil eldre jelezte a tréning transzfert. Ezenkivil a kdzvetlen
atvonalat (a munkatarsaktdl kapott tamogatas és a tréning transzfer kozott), valamint a
munkatarsaktol kapott tdmogatas és a transzfer motivacio kozotti kozvetité utvonalat a

2 Salamon, J., Blume, B. D., Orosz, G., & Nagy, T. (2022). The Moderating Effect of Coworkers’
Training Participation on the Influence of Peer Support in the Transfer Process. European Journal
of Training and Development. Advance online publication. https://doi.org/10.1108/EJTD-07-
2021-0102
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munkatarsak képzési részvétele moderalta. Tovabba az iddéeltolodas és a szervezeti szint
kontrollvaltozdkat mind a tréning transzfer, mind a transzfer motivacié el6rejelzéjeként bevontak.
Az elemzés soran 1000 bootstrap replikacios mintat hasznaltunk a 95%-o0s torzitas-korrigalt
konfidenciaintervallumok (CI) becsléséhez. A moderélt mediatoros modellben a mért moderator
valtoz6 (a munkatarsak képzési részvetele) és a latens valtozok (a munkatarsaktdl kapott tamogatas
és a transzfer motivacio) kozotti interakcio becsléséhez a termékindikatoros megkdzelitést (Pl;
Kenny & Judd, 1984) hasznaltuk a kett6s atlag-centralas stratégiaval (Lin et al., 2010) a
strukturalis egyenletmodellezésben (SEM). Yzerbyt et al. (2018) ajanlasait kbvetve a komponens
megkdzelités ihlette tobb paraméterbecslés egyuttes szignifikancia teszteléset alkalmaztuk a
kdzvetett hatés jelenlétének azonositasara a moderalt medidcioban. A modelleket az &ltalanosan
elfogadott illeszkedési mutatok alapjan értékeltiik, és az altalanosan hasznalt hatarértékek mentén
értelmeztik (Hu & Bentler, 1999; Marsh et al., 2005).

IV/3. EREDMENYEK

A latens moderalt mediacids modell illeszkedési mutatoi kivald illeszkedést jeleztek (y2
=229,809, df=91, CFI=0,982, TLI=0,976, RMSEA=0,047 [90% CI 0,040, 0,055]). A modell
eredményei az 1. abran lathatok. Ami a kontrollvaltozdkat illeti, a képzés és az adatfelvétel kozotti
idGeltolodas szignifikans negativ hatist mutatott a transzfer motivéciéra (=-0,09, p=0,010), és
nem volt hatdsa a tréning transzferre (5=0,01, p=0,854). Ezzel szemben a szervezeti szint
szignifikans 0sszefliggést mutatott a tréning transzferrel (=0,06, p=0,016) és nem szignifikans
Osszefliggeést a transzfer motivacioval (5=-0,01, p=0,777).

IV/1. abra. Latens moderalt mediécios statisztikai modell, amely a munkatarsaktdl kapott
tdmogatasnak a tréning transzferre gyakorolt hatdsat mutatja, amelyet a munkatarsak képzési
részvétele altal moderalt transzfer motivacié medial.

Motivation
to Transfer
14%*

L3
1
A1%* '
]
1

Coworkers’
training
participation

Perceived

Peer
Support

Training
Transfer

Megjegyzések. *p < 0,05, **p < 0,01; Az egyiranyu nyilak standardizalt regresszios egyutthatokat
jelentenek. A feltetelezett, nem szignifikans Utvonalat szaggatott vonal jelzi. Az attekinthetség
érdekében a kontrollvaltozokat és az exogén latens valtozok kozotti korrelaciokat nem tuntettiik
fel az abran.

Varakozasainknak megfeleléen a Hla és a H1b meger6sitést nyert. A munkatarsaktol
kapott tdmogatas szignifikans, kozvetlen hatdssal volt mind a tréning transzferre ($=0,14,
p<0,001), mind a transzfer motivaciora (#=0,47, p<0,001). Tovabba, a Hlc-t megerdsitve, a
transzfer motivacio pozitiv, szignifikans kapcsolatban allt a tréning transzferrel (6=0,72, p<0,001).
A kozvetett hatasok egyéni parameterbecsléseinek egyuttes szignifikancidja a transzfer motivacio
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medialé hatasanak jelenlétét mutatja a munkatarsaktol kapott tamogatas és a tréning transzfer
kozotti kapcsolatban (£=0,34, p<0,001). Ez az eredmény alatdmasztotta a H1d hipotézistinket.

Véarakozasainkkal ellentétben a H2a nem igazolodott. A munkatarsaktol kapott timogatas
és a munkatarsak képzési részvétele kdzotti interakcio hatésa (5=-0,01, p=0,776) a munkatarsaktol
kapott tdmogatas es a tréning transzfer kodzotti kapcsolatra nem volt szignifikans (azaz a
munkatarsak képzési részvetelének moderadld hatdsa nem igazolodott). A H2b-t tdmogatjak az
eredmények, mivel a munkatarsaktol kapott tamogatas és a munkatarsak képzési részvétele kdzotti
interakcio pozitiv, szignifikdns hatast mutatott a transzfer motivaciora (6=0,11, p=0,004). A H2c-
ben megfogalmazott, kodzvetett hatdsokra vonatkozd egyéni paraméterbecslések egyiittes
szignifikanciaja szintén aldtamasztotta az els6 szakaszban moderalt mediéciot (5=0,08, p=0,006).

A munkatarsaktdl kapott tdmogatas és a munkatarsak képzesben vald részvétele kdzotti
szignifikans interakcié hatasa a transzfer motivaciora (lasd a 2. abrat) a tréning csoport
Osszetetelének fontossdgat mutatja. Minél tébb munkatars vett részt egy képzesi programban, a
tarsak tdmogatdé vagy nem tamogatd magatartdasa annadl nagyobb hatassal volt a résztvevok
transzfer motivaciojara.

IV/2. abra. A munkatarsak képzeésben valo részvételének és a munkatarsaktol kapott
tdmogatasnak az interakcios hatasa a transzfer motivaciora.

Motivation to Transfer
=

Coworkers' Participation
— None

=+ Some
= Nearly All

=

1 2 3 4 5 6 7

Peer support

Megjegyzések. Az abra azt mutatja, hogy a munkatarsaktol kapott timogatas erésebb sszefiiggést
mutat a transzfer motivacioval, ha szinte minden munkatars jelen van a képzésen, mintha csak
néhany munkatars vagy a kdzvetlen munkatarsak kozul senki sem vesz részt az adott kepzésen. A
vonalak linearis eldrejelzéseket, a sziirke savok pedig az elérejelzések standard hibait jelolik.

IV/4. ROVID MEGVITATAS

A jelen tanulmanyban sikeresen megismételtik a korabbi eredményeket a munkatarsaktol
kapott timogatas, a transzfer motivacié és a tréning transzfer kozotti kapcsolatokra vonatkozéan.
Ami még fontosabb, hogy azt is megallapitottuk, hogy a munkatarsak keépzési részvétele moderalja
a munkatérsaktol kapott timogatas hatdsat a transzfer folyamatban. Bar a képzésben részt vevo

13



munkatarsak szama nem moderalta a munkatarsaktdl kapott tdmogatds eés az észlelt tréning
transzfer kozotti kozvetlen kapcsolatot, a moderéld hatasa jelen volt a transzfer motivacio altal
medialt, kdzvetett kapcsolatban. A moderalt mediacios hatas ravilagit a képzésben részt vevd
munkatarsak szdméanak fontossagéara.

V. A KECSKE IS JOLLAKIK ES A KAPOSZTA IS MEGMARAD: A MUNKA IRANTI
ELKOTELEZETTSEG ELSORENDU, MASODRENDU ES BIFAKTOROS
REPREZENTACIOI (3. TANULMANY)?

V/1. ATANULMANY CELJAI

A jelen tanulmény célja, hogy hozzajaruljon a munka irdnti elkotelezettség
dimenzionalitasarol folyé tudomanyos vitdhoz azaltal, hogy szisztematikusan dsszehasonlitja a
munka iranti elkotelezettség egyfaktoros, elsérendii, magasabb rendii és bifaktoros megerdsitd
faktoranalitikus (CFA) reprezentacioit, amelyeket az Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9)
rovid valtozataval mérnek. A tanulmany célja tovabba, hogy dokumentéalja a legoptimalisabb
reprezentacid érvényességi bizonyitékait annak mas, relevans munkaval kapcsolatos
konstruktumokkal valé teszt-kritérium kapcsolata alapjan.

V/2. MODSZEREK
V/2.1. Résztvevok és Eljaras

A tanulmanyban résztvevOket a vallalatok levelezési listdin, valamint a ko&zOsségi
médiacsoportokon keresztiil toboroztuk. A jelenlegi tanulmanyban két minta szerepel. Mindkeét
minta résztvevoi a legkiilonbozébb szervezetekben és munkakorokben dolgoztak Magyarorszag
kiilonbozo teriiletein. Az 1. minta 242 dolgozé felndttbdl allt (184 nd, 76%), akik 18 €s 73 év
kozottiek voltak (Mwmintar = 35,81, SDmintar = 13,46) és kiilonb6z6 szervezeti szinteken dolgoztak
(48 kékgalléros: 20%, 136 fehérgalléros: 56%, 58 vezetd: 24%). A 2. minta 505 dolgozo feln6ttbol
allt (359 n6, 71%), akik 20 és 71 év kozottiek voltak (Mwmintaz = 37, SDminta2 = 11,27), és kiilonboz6
szervezeti szinteken dolgoztak (75 kékgalléros: 15%, 287 fehérgalléros: 57%, 143 vezetd: 28%).

V/2.2. Méréeszkozok

Munka iranti elkotelezettség (mind az 1., mind a 2. mintdban). Az Utrecht Work
Engagement Scale (UWES-9, Schaufeli et al., 2006) rovid valtozatat hasznéltuk, amely a munka
iranti elkotelezettség harom aldimenziojat méri: élénkség, elhivatottsdg és a belemertlés. A
valaszokat a résztvevok egy hétfokd Likert-skalan adtak meg (1 = soha; 7 = mindig). Az UWES-
9-et végsd magyar verzidja a Beaton és munkatarsai (2000) altal javasolt standardizalt oda-
visszaforditasi protokollt kovetve késziilt el.

Kilépési szandék (1. minta). A munkavallalok munkahely elhagyasara iranyuld
szandékanak mérésére a kdzépiskolai lemorzsolodasi szandék mérésére kifejlesztett kérddivbol
(Hardre & Reeve, 2003; Vallerand et al., 1997) adaptalt haromtételes skalat hasznaltunk. A tételek
a Beaton et al. (2000) altal javasolt standardizalt oda-visszaforditasi protokollt kdvetve keriltek

3 Salamon, J., Téth-Kiraly, 1., Béthe, B., Nagy, T., & Orosz, G. (2021). Having the Cake and
Eating It Too: First-Order, Second-Order and Bifactor Representations of Work Engagement.
Frontiers in Psychology, 3030. https://doi.org/10.3389/fpsyg.2021.615581.
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leforditasra, annyi mddositassal, hogy a munkahelyi kontextusba helyezzék a kilépési szandekot.
A résztvevok egy Otfokozatl Likert-skalan jelolték valaszaikat (1 = nagyon nem jellemzd; 5 =
nagyon jellemza).

Alapveté pszichologiai sziikségletek (1. minta). Az egyének munkaval kapcsolatos
Pszicholdgiai Szlikségletek Kielégitettsége és Frusztracidja Skala (BPNSFS, Chen et al., 2015)
magyar valtozatat (ToOth-Kirdly et al., 2018) hasznéltuk. Az instrukcidkat kis mertékben
modositottuk, hogy azok a munka kontextushoz illeszkedjenek, mig magukat a tételeket modositas
nélkil hasznaltuk. A skala hat faktort mér: kompetencia kielégitettség és frusztracid, kapcsolodas
Kielégitettseg és frusztracio, valamint autondémia Kielégitettseg és frusztracio. A valaszadok egy
otfoka Likert-skala segitségével jelezték egyetértésiik mértékét (1 = egyaltalan nem értek egyet; 5
= teljesen egyetértek).

Munkafiiggéség (2. minta). A munkafliggdség mérésére a Bergeni Munkafiiggdségi Skala
(BWAS-H, Andreassen et al., 2012) hét tételb6l allo magyar valtozatat (Orosz et al., 2016)
hasznaltuk. A résztvevok egy Otfokozatd skalan jelolték valaszaikat (1 = soha; 5 = mindig).

Munkaelégedettség (2. minta). A véalaszadok munkaval valé elégedettségének mérésére
az ot tételes Elettel valo Elégedettség Skala (Diener et al., 1985; Martos et al., 2014) adaptalt
valtozatat hasznaltuk. A korabbi alkalmazasokat kdvetve (Fouquereau & Rioux, 2002; Toth-Kiraly
et al., 2021) a tételeket ugy modositottuk, hogy azok az altalanos élet helyett a munkara
vonatkozzanak. A résztvevok egy hétfoku Likert-skalan jelolték valaszaikat (1 = egyaltalan nem
értek egyet; 7 = teljesen egyetértek).

V/2.3. Statisztikai Elemzés

A statisztikai elemzéseket az SPSS 22 és az Mplus 8 (Muthén & Muthén, 1998-2017)
programmal végeztilk. A faktorelemzésekhez a robusztus maximum-likelihood (MLR) becslési
eljarast hasznaltuk, mivel ez a robusztus a nem-normalitassal szemben, és eldnydsebb, ha a skala
6tnél tobb kategoriat tartalmaz (Morin et al., 2020). Az elemzések els6 1épése négy alternativ CFA-
megoldas becslésébdl allt: (1) egytényezds megoldas; (2) elsérendli (a 3 specifikus faktort
tartalmazo); (3) masodrendii (a 3 specifikus faktort ¢s egy magasabb rendii munka iranti
elkotelezettségi faktort tartalmazo); és (4) bifaktoros (a 3 specifikus faktort és egy altalanos munka
iranti elkotelezettsegi faktort tartalmazd) megoldas. Mindezeket a modelleket kilén-kuldn
hataroztuk meg a két mintan. Az elsérendti és a bifaktoros modellek dsszehasonlitasa soran Morin
et al. (2016) irdnymutatasait kovettik, és az illeszkedési mutatok mellett gondosan megvizsgaltuk
a standardizalt paraméterbecsléseket is, hangsulyt fektetve a faktorok kozotti korrelaciok
nagysagara.

A maésodik szakaszban a legoptimalisabb mérési modell alkalmazésaval a mintédk kdzott
(1. minta vs. 2. minta) a mérési invariancia teszteket végeztiink (Meredith, 1993; Millsap, 2011),
hogy megbizonyosodjunk arrol, hogy a teszt-kritérium kapcsolaton alapuld ervenyessegi
bizonyitékok vizsgalata soran azonos mutatészamkészletekre tamaszkodtunk, és hogy teszteljik a
mérési struktira megismételhetdségét. Ezen tilmenden, hogy felmérjiik a legoptiméalisabb modell
altalanosithatosagat az emberek alcsoportjaira, ugyanazokat a mérési invariancia teszteket
végeztiik el a nem (férfi vs. nd), az életkor (fiatal felnétt vs. kozépkora felndtt) és a szervezeti szint
(kekgalléros alkalmazott vs. fehérgalléros alkalmazott vs. vezetdk) alapjan létrehozott csoportok
kozott. A tipikus specifikaciokat kbvetve a merésinvariancia tesztjeit olyan sorrendben végeztik
el, amelyben korlatozdsok fokozatosan keriilnek hozzdaddsra a kiilonb6z6 paraméterekhez, a
legkevésbé korlatozo modelltdl a legszigorabbig (Millsap, 2011).
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A modelleket az altalanos illeszkedési mutatok alapjan értékeltik, és az altalanosan
hasznélt hatarértékek mentén értelmeztik (Hu & Bentler, 1999; Marsh et al., 2005). A mérési
invariancia tekintetében az illeszkedési mutatok relativ valtozasait (A) vizsgaltuk (Chen, 2007,
Cheung & Rensvold, 2002), ahol a CFIl és a TLI esetében legalabb 0,010-es csokkenés, az RMSEA
esetében pedig legaldbb 0,015-6s ndvekedés az invariancia hianyat jelzi. Kiszamitottuk a root
deterioration per restriction (RDR; Browne & Du Toit, 1992) mutatét is, amely a khi-négyzet
kiilonbséget atskalazza, hogy megkdzelitse az RMSEA mérdszamot. Raykov és Penev (1998; lasd
még Pekrun et al., 2019) javaslatait kovetve az RDR-t az RMSEA-hoz viszonyitva értelmeztik
(azaz RDR < 0,05 er6s ekvivalenciat, RDR < 0,08 elfogadhat6 ekvivalenciat jelez). A faktorok
kdzott Spearman-korrelécidkat szdmoltunk, hogy a bifaktor-CFA megoldéas érvényességi
bizonyitékait a teszt-kritérium kapcsolat alapjan értékeljik. A megbizhatésagot a modellalapu
omega 0sszetett megbizhatdsagi egyutthatoval (McDonald, 1970; Morin et al., 2020) értékeltik,
melyben az .500 feletti értékek megfeleldnek tekinthetok (Perreira et al., 2018).

V/3. EREDMENYEK
V/3.1. Strukturdlis elemzés és mérési invariancia

Az egytényezds megoldas mindkét mintdban rosszul illeszkedett. A hdromfaktoros CFA-
modell az 1. mintdban marginalisan elfogadhatd illeszkedést mutatott (bar az RMSEA nem érte el
a minimalis 0,080 értéket), és elfogadhato illeszkedést a 2. mintaban (CFI és TLI > 0,90, RMSEA
= 0,08). A harom elkotelezettségi faktor kdzotti korrelaciok magasak voltak mind az 1. mintaban
(0,778 ¢és 0,887 kozott, M = 0,827), mind a 2. mintaban (0,773 és 0,907 kdzott, M = 0,850), ami a
harom faktor kdzotti fogalmi redundanciara utal. Ezen korrelaciék nagysagat azonban a nem
modellezett G-faktor felerdsitheti. Ennek a feltételezésnek a tesztelésére masodrendii és bifaktoros
modelleket allitottunk szembe (amelyek egy munka iranti elkételezettség G-faktort és a harom S-
faktort tartalmazzak). A masodrendii modell illeszkedése megegyezett az elsérendii modellével. A
bifaktoros modellek illeszkedése azonban j6 volt (CFI és TLI > 0,95, RMSEA < 0,08), és jobb
volt, mint az elsérendi modelleké (1. minta: ACFI =+0,036, ATLI =+0,043, ARMSEA = -0,036;
2. minta: ACFI =+0,018; ATLI =+0,021; ARMSEA = -0,018). A munka iranti elkdtelezettség G-
faktor mindkét mintaban jol meghatarozhato6 volt (1. minta: A = 0,729 és 0,883 kozott; 2. minta: A
=0,702 és 0,921 koz6tt), csakugy, mint az élénkség (1. minta: A = 0,160 és 0,602 kdzott; 2. minta:
A = 0,142 és 0,513 kozott) és a belemerdlés (1. minta: A = 0,119 és 0,632 kozott; 2. minta: A =
0,215 és 0,484 kozott) S-faktorok. Ezzel szemben az elhivatottsdg S-faktor (1. minta: A = 0,187-
t61 0,399-ig; 2. minta: A = -0,500-t6l 0,042-ig) viszonylag gyengébb meghatarozottsagu volt.

A kovetkez6 1épésben a mérési invarianciat teszteltik a két mintaban, hogy ellenérizziik a
végleges bifaktor-CFA modell megismételhetoségét. Az egyenlségi megkotések nélkiili
konfiguraciés modell a CFl és a TLI (0,968 és 0,937, illetve) alapjan elfogadhatéan jo6
modellilleszkedést  biztositott, de az RMSEA (0,094) nem. Mégis, az utdbbi
konfidenciaintervalluma elérte az elfogadhatdé szintet (azaz 0,080), ami arra utal, hogy a
faktorstruktira eléggé hasonlé a mintak kozott. Ezutan egyenlGségi megkotéseket tettiink a
faktortoltésekre, ami a modell illeszkedésének jelentds javulasahoz vezetett (ACFI=+0,018, ATLI
= +0,043, ARMSEA =-0,041; RDR = 0,061), ami jol alatdmasztja a bifaktor-CFA mérési modell
gyenge invariancigjat. A tovabbi parameterekre (azaz a metszetekre, az egyedekre, a latens
variancidkra és kovariancidkra, valamint a latens atlagokra) vonatkoz6 egyenldségi megkotések
fokozatos bevonasa azt mutatta, hogy (1) a CFl, a TLI és az RMSEA j6 illeszkedést jelzett minden
invariancia-szinten; (2) a CFl és a TLI csdkkenése soha nem volt 0,010 f6l6tt, a legmagasabb érték
-0,002 volt; (3) az RMSEA ndvekedése soha nem volt 0,015 f616tt, a legmagasabb valtozas +0,001
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volt; és (4) minden RDR erték 0,05 alatt maradt. Nagyon hasonlé eredményeket kaptunk, amikor
a bifaktor-CFA-t a nem, az életkor és a szervezeti szint szerinti csoportok mentén allitottuk
szembe, amelyek mindegyike ugyanarra a kdvetkeztetésre jutott, és igy alatamasztotta a latens
atlag invarianciat és a bifaktor-CFA megoldas replikalhatésagat a mintak, a nem, az életkor és a
szervezeti szint kozott.

A latens atlag invaridns méresi modell paraméterbecslései jol meghatéarozott és rendkivdl
megbizhaté munka iranti elkotelezettség G-faktort mutattak (A= 0,712 és 0,905 kozo6tt, M = 0,793,
o = 0,961). Miutan a G-faktor hatdsat figyelembe vettik, az élénkség (A = 0,144 - 0,576, M =
0,395, = 0,655) és a belemertlés (A = 0,156 - 0,554, M = 0,343, o = 0,573) S-faktorok jelent6s
mértékii specificitast tartottak fenn, szemben az elhivatottsag S-faktorral (A = 0,046 - 0,465, M =
0,193, ® = 0,379), amely kisebb mértékii specificitast tartott fenn. A jelen eredmények azt
sugalljak, hogy az elhivatottsagi tételek leginkabb a résztvevok munkaba valo globalis
elkotelezettségi szintjét tukrozték, nem pedig az S-faktorhoz kapcsolddd, a G-faktoron felili, tiszta
elhivatottsagot. A bifaktoros megoldas vizsgalatakor fontos szem el6tt tartani, hogy nem minden
S-faktornak kell er6sen meghatarozottnak lennie, és hogy az S-faktorok &ltalaban gyengébbek a
bifaktoros reprezentacidkban, mivel az itemek két faktorhoz (G- és S-faktor) kapcsolddnak, nem
pedig egyhez (S-faktor), mint az elsérendii megoldasnal. Hasonlé modon azt is szem el6tt kell
tartani, hogy a jelen modell teljesen latens valtozokat hasznalt (manifeszt skalapontok helyett),
amelyek természetesen korrigalva vannak a mérési hibara, és igy a faktorok megbizhatdnak
tekinthetok.

V/3.2. A teszt-kritérium kapcsolaton alapuld érvényességi bizonyitékok

A Dbifaktor-CFA megoldas érvényessegi bizonyitékainak a teszt-kritérium kapcsolat
alapjan torténé értékelése érdekében Spearman-korrelacidkat szamoltunk a faktorok kozott. A
tényezoket a faktorpontszamok (0 atlaggal és 1 szoréssal standardizalva) képviselték, amelyek a
munkahelyi elkotelezettség latens atlag invariancia mérési modelljébdl és az a priori becsiilt
elozetes mérési modellekbdl szarmaztak. Ezek az elozetes mérési modellek azt is lehetdvé tették,
hogy megbizonyosodjunk arrdl, hogy a korrelaciok megfeleld érvényességi bizonyitékokkal és
megbizhat6saggal rendelkeznek.

A munka iranti elkotelezettség globalis szintje pozitivan korreldlt a szikségletek
kielégitésének globalis szintjével (r = 0,561, p < 0,001), valamint az autonémia kielégitettségével
(r = 0,440, p < 0,001) és a kapcsolddas kielégitettség (r = 0,170, p = 0,008) specifikus szintjével,
mig negativ kapcsolatban allt az autonémia frusztracio specifikus szintjével (r =-0,249, p <0,001)
és a kilépési szandekkal (r = -0,646, p < 0,001). A munka iranti elkotelezettség G-faktoran
tilmenden néhany elkotelezettség S-tényezd is tovabbi Osszefliggéseket mutatott a
korrelatumokkal, ami alatamasztja hozzéaadott értékiiket. Konkrétabban, gyenge pozitiv korrelaci6
mutatkozott az élénkség és a szukségletek kielégitettsége G-faktor (r = 0,178, p = 0,006), az
elhivatottsag és az autonomia kielégitettsége (r = 0,158, p = 0,014), valamint a belemerulés és a
kapcsolodas frusztracidé S-faktorok (r = 0,160, p = 0,013) kozott. Ezenkivil az elhivatottsag S-
faktor negativan korrelalt a kilépési szandékkal (r = -0,150, p =0,020).

A 2. mintat érinté korrelaciokat vizsgalva erds pozitiv 6sszefuigges (r = 0,713, p < 0,001)
mutatkozott a munkaval valo elégedettség és a munka iranti elkttelezettség globalis szintje kdzott,
valamint gyenge pozitiv korrelacio a munka iranti elkotelezettség globalis szintje és a
munkafliggéség kozott (r = 0,134, p = 0,003). Az S-faktorok hozzaadott értéket ismét alatamasztja
az elhivatottsag S-faktor és a munkaval vald elégedettség kozotti gyenge pozitiv korrelacio (r =

17



0,131, p = 0,003), valamint a munkafiiggéség és a belemerilés S-faktor koz6tti gyenge pozitiv
korrel&cié (r = 0,198, p < 0,001).

V/4. ROVID MEGVITATAS

Az eredmények alatdmasztottdk a munka irdnti elkdtelezettség  bifaktoros
reprezentacidjanak felsébbrendiiségét. Ezenkiviil a bifaktoros reprezentacio jol reprodukalhat6
volt a két kiilonb6z6 mintaban. Ebben a bifaktoros reprezentacioban a G-tényez6 a munkavallalok
globalis munka iranti elkotelezettségenek kozvetlen megnyilvanulasanak tekintheté, mig az S-
faktorok a munkavallalok globalis elkotelezettségi szintjén tuilmenden és attol fliggetlenul tikrozik
a munkavallalok élénkségét, elhivatottsdgat és a munkaba valo belemerilését. Az UWES-9 teszt-
kritérium kapcsolaton alapuld érvényességi bizonyitékaival kapcsolatos megallapitasok nem csak
a munka iranti elkotelezettség globalis szintjeinek jelent6ségét emelik ki, hanem az élénkség, az
elhivatottsag és a belemertilés specifikus szintjeinek hozzaadott értekét is.

VL. AMUNKAHELYI ER(")FORRASOK, A MUNKA IRANTI ELKOTELEZETTSEG, A
LEHETOSEG ES A MOTIVACIO POZITIV NYERESEGSPIRALJA A TRENING
TRANSZFEREN (4. TANULMANY)*

VI1/1. ATANULMANY CELJAI

Koréabbi tanulmanyok szerint az altalanos kornyezeti jellemzdk és a munkaval kapcsolatos
tényezok befolyasoljak, hogy a munkavallalok a tanult készségeket atiiltetik-e a gyakorlatba. A
munkaval kapcsolatos valtozék koziil azonban a munka iranti elkotelezettség szerepe a transzfer
motivacioval, a transzfer lehetGséggel és a tréning transzferrel kapcsolatban nem kapott jelentés
kutatési figyelmet. A munka koévetelmeny-er6forras modell elméleti hatterére épitve a jelen
tanulmany célja, hogy a munkahelyi er6forrasok/kdvetelmények és a tréning transzfer kozotti
kapcsolatot vizsgalja a munka iranti elkotelezettségen, a transzfer motivacion és a hasznalat
lehetdségeén keresztiil.

VI1/2. MODSZEREK
VI1/2.1. Résztvevok és Eljaras
Ugyanaz az eljaras és minta kerlt felhasznalasra, mint az 1. vizsgalatban.

V1/2.2. Méroeszkozok

Munkahelyi kovetelmények és erdforrasok. Egy 10 tételes skalat (Demerouti et al.,
2001) hasznaltunk a valaszadok altal érzékelt munkahelyi kovetelmények €s eréforrdsok mérésére.
A valaszaddk minden tételt dtfokozatl Likert-skalan értékeltek (1 = egyaltalan nem igaz; 5 =
nagyon igaz ra).

Munka iranti elkdtelezettség. Lasd 3. tanulmany.

4 Salamon, J., Blume, B. D., Toth-Kiraly, I., Nagy, T., & Orosz, G. (2022). The Positive Gain
Spiral of Job Resources, Work Engagement, Opportunity, and Motivation on Training Transfer.
International Journal of Training and Development. Advance online publication.
https://doi.org/10.1111/ijtd.12277
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Transzfer lehetoség. A jelen vizsgalat céljaira egy haromtételes skalat dolgoztunk ki a
képzés soran elsajatitott technikak hasznalatanak észlelt lehetdségeinek mérésére. A résztvevok
minden elemet hétfokd Likert-skalan értékeltek (1 = egyaltalan nem igaz; 7 = teljesen igaz).

Transzfer motivacio. Lasd 1. tanulmany.

Tréning transzfer. Lasd 1. tanulmany.

Idéeltolodas. Lasd 1. tanulmény.

V1/2.3. Statisztikai Elemzés

A statisztikai elemzéseket az R 4.0.3 (R Core Team, 2020) programmal végeztik, a
robusztus maximum-likelihood (MLM) becslési eljarés alkalmazasaval, amely lehet6vé teszi a
modell illeszkedésenek és a standard hibaknak a nem-normalitassal szemben robusztus tesztelését.
Elészor egy elézetes mérési modellt becsiiltiink, megerdsit6 faktorelemzés (CFA) segitségevel,
hogy megerdsitsilk a faktorstrukturat és az ebben a tanulményban hasznalt méréeszk6zok
pszichometriai megfeleldségét. A teljesen latens valtozokra vald tAmaszkodas azt is lehet6vé tette,
hogy csokkentsik a tételszinti mérési hiba torzitd6 hatasat (Finkel, 1995), igy pontosabb
paraméterbecsléseket kaptunk.

A 0 elemzésekhez ezt a mérési modellt alakitottuk at a javasolt elérejelz6 modellé,
amelyben a két munkahelyi jellemzd (munkahelyi eréforrasok és kovetelmények) eldre jelezte a
munka iranti elkotelezettséget és a képzéssel kapcsolatos valtozokat (transzfer lehetésége és
motivacidja, valamint a tréning transzfer). Ezenkivil a munka iranti elkotelezettség a képzéssel
kapcsolatos valtozokat is bejosolta, mig a lehet6ség és a transzfer motivacio a tréning transzfert
josolta be. Tovabba, az id6eltolodas kontrollvaltozot mind a munka iranti elkotelezettség, mind a
transzfer lehetésége, mind a transzfer motivacioja, mind pedig a tréning transzfer elérejelzéjeként
szerepeltek a modellben. Az elérejelz6 modellben a lehetséges medial6 mechanizmusok tesztelése
érdekében 95%-o0s torzitas-korrigalt bootstrapped konfidenciaintervallumokat is kiszamitottunk.
Preacher és Hayes (2008) alapjan 5000 bootstrap-replikaciés mintat hasznaltunk, és a mediaciot
statisztikailag szignifikdnsnak tekintettliik, ha a konfidenciaintervallumok kizartdk a nullat. A
modelleket az altalanos modell-illeszkedési mutatok alapjan értékeltiik, és az altalanosan hasznalt
hatarértékek mentén értelmeztik (Hu & Bentler, 1999; Marsh et al., 2005).

V1/3. EREDMENYEK

Az elézetes mérési modell illeszkedési mutatoi megfeleléek voltak (y~ = 763,760, df = 362,
CFI =0,919, TLI = 0,909, RMSEA = 0,057 [90% CI 0,052, 0,063]). A javasolt prediktiv modell
eredményeit az 1. dbra is mutatja. Az iddeltolodas kontrollvaltozoja (a képzés €s az adatgyiijtés
kozott eltelt napok) negativ kapcsolatban allt a transzfer motivécioval (5 = -0,124 [95% CI -0,316,
-0,019], p = 0,027), de nem allt szignifikans kapcsolatban sem a tréning transzferrel (8 = 0,011
[95% CI -0,072, 0,100], p = 0,747), sem a transzfer lehetéségével (S = -0,090 [95% CI -0,248,
0,032], p = 0,131), sem a munka iranti elkotelezettséggel (5 = 0,036 [95% CI -0,054, 0,105], p =
0,525). A varakozasoknak megfeleléen a munkahelyi eréforrdsok pozitivan kapcsolodtak a
transzfer motivaciéhoz (Hlb: g = 0,225 [95% CI 0,126, 0,638], p = 0,003), a transzfer
lehetéségéhez (Hlc: g = 0,251 [95% CI 0,126, 0,626], p = 0,003), és a munka iranti
elkotelezettséghez (H3a: = 0,456 [95% C1 0,271, 0,553], p < 0,001), mig a tréning transzfer nem
allt kozvetlen kapcsolatban vele (Hla: g = 0,003 [95% CI -0,157, 0,169], p = 0,946). A
varakozésokkal Gsszhangban a munkakdvetelmények negativan kapcsolodtak a munka iranti
elkotelezettséghez (H3b: g =-0,196 [95% CI -0,533, -0,036], p = 0,025). A munkakdvetelmények
nem alltak szignifikans kapcsolatban a tréning transzferrel (H2a: g = -0,073 [95% CI -0,157,
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0,169], p = 0,212), a transzfer motivacioval (H2b: g =-0,107 [95% CI -0,820, 0,234], p = 0,276),
vagy a transzfer lehetéségével (H2c: = 0,090 [95% CI -0,246, 0,681], p = 0,358).

Véarakozasainkkal 06sszhangban a munka iranti elkotelezettseg kozvetlen pozitiv
kapcsolatban allt a transzfer lehet6ségével (H4c: = 0,211 [95% CI1 0,072, 0,625], p = 0,014). A
munka iranti elkotelezettseg nem allt kbzvetlen kapcsolatban sem a tréning transzferrel (H4a: g =
-0,056 [95% CI -0,270, 0,071], p = 0,252), sem a transzfer motivacioval (H4b: g = 0,107 [95% ClI
-0,088, 0,489], p = 0,173). Mindazonéltal mind a transzfer motivacio (H5a: g = 0,340 [95% CI
0,148, 0,494], p < 0,001), mind a transzfer lehetésége (H5b: = 0,542 [95% CI 0,359, 0,804], p <
0,001) a varakozasoknak megfelelden pozitivan kapcsolddott a tréning transzferhez.

Véarakozésainkkal dsszhangban a mediécids elemzés szignifikans kozvetett kapcsolatot
mutatott a munkahelyi eréforrasok és a tréning transzfer kdzott a transzfer lehetéségen keresztul
(H6b: kozvetett f = 0,136, 95% CI = 0,064 és 0,464 kozott), a munkahelyi er6forrasok és a tréning
transzfer kozott a munka iranti elkotelezettség és a transzfer lehet6sége lancolatan keresztiil (H8a:
kdzvetett g = 0,052, Cl = 0,021 és 0,197 ko6zott), valamint a munkahelyi er6forrasok és a tréning
transzfer kozott a transzfer motivaciojan keresztil (H6c: kdzvetett 5 = 0,076, Cl = 0,030 és 0,276
kozott). Véarakozésainkkal ellentétben a munka iranti elkotelezettség nem kozvetitette a
munkahelyi er6forrasok és a tréning transzfer kzotti kapcsolatot (H6a: kdzvetett g = -0,026, Cl =
-0,125-t61 0,032-ig), és a munkahelyi eréforrasok és a képzési transzfer kozotti kdzvetett ut a
munka iranti elkotelezettségen és a transzfer motivacion keresztil nem volt szignifikans (H8b:
kdzvetett g = 0,017, Cl = -0,010-t61 0,093-ig). Ami a munkahelyi kdvetelmények dsszefiiggéseit
illeti, csak egy ut mutatott negativ, szignifikans kozvetett kapcsolatot a munkahelyi kbvetelmények
és a tréning transzfer k6zott a munka irdnti elkotelezettség és a transzfer lehetéség lancon keresztiil
(H9a: kozvetett s = -0,022, Cl = -0,243-t6l -0,007-ig), ahogyan vartuk. A munkakdvetelmények
és a tréning transzfer kozotti tobbi feltételezett mediécios Utvonal kozil azonban egyik sem volt
szignifikans: a munkakdvetelmények és a tréning transzfer kozotti kapcsolatot nem kodzvetitette
szignifikansan a munka iranti elkdtelezettség (H7a: kdzvetett = 0,011, Cl = -0,012 és 0,157
kozott), a transzfer lehet6sége (H7b: kozvetett f = 0,049, ClI =-0,185 és 0,501 kozott), a transzfer
motivacio (H7c: kozvetett p = -0,036, Cl = -0,427 és 0,064 kozott), és a munkahelyi
kovetelmények és a tréning transzfer kozotti kozvetett Ut a munka iranti elkotelezettség és a
transzfer motivacio lancolatan keresztiil sem volt szignifikans (H9b: kozvetett g = -0,007, CI = -
0,096 és 0,003 kozott). A megmagyarazott variancia aranya 68,6% volt a képzeési transzfer
esetében, 29,0% a munka iranti elkotelezettség esetében, 15,3% a transzfer lehet6sége és 13,1% a
transzfer motivacioja esetében.
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VI/1. abra. A javasolt el6rejelz6 modell eredményei.

JOB WORK-RELATED
CHARACTERISTICS MOTIVATIONS

25%*

TRAINING RELATED VARIABLES

Training
Transfer

Opportunity
to Transfer

Job
Resources 2%

Work
Engagement

P

34

Motivation to
Transfer

Megjegyzések. *p < 0,05; **p < 0,01. A latens konstruktumok kapcsolatanak illesztett modellje a
tréning transzfer eldrejelzésére. Az dbran standardizalt regresszios egyutthatok szerepelnek. A
szaggatott vonal azt jelzi, hogy az ideltolddas manifeszt valtozoja és a latens mediator és kimeneti
valtozok kozotti hatasokra nem fogalmaztunk meg hipotéziseket (csak kontrollként szolgélt). A
szirke nyilak nem szignifikans utakat jel6lnek. A megfigyelt valtozokat az olvashatsag
megorzése érdekében nem abrazoltuk.

Job Demands

Time Lag

VI1/4. ROVID MEGVITATAS

Az eredmények 6sszhangban vannak a munkahelyi er6forrasok pozitiv nyereségspiraljaval
és az er6forras-karavan Utvonalak elvének az eréforras-megdrzés elméletében megfogalmazott
tételekkel (Hobfoll et al., 2018). Ez azt jelenti, hogy a munkakdrnyezetben rendelkezésre allo
er6forrasok (pl. autondmia, tdmogatés, visszajelzés) pozitivan befolyasoljdk az egyének munka
iranti elkotelezettségét, ami tovabb noveli az érzékenységiiket arra, hogy felismerjék és proaktivan
keressék a lehetOségeket a tanult készségek alkalmazasara a munkahelyen. A felismert és
keresett/teremtett transzfer lehetdségek megndvekedett mennyisége fokozott transzferhez vezet,
ami valdsziniileg tovabb javitja az egyéni és szervezeti er6forrasokat. Az eredmények szerint a
munkahelyi kovetelmények kevésbé tlinnek jelentds befolydsold tényezOnek. A munkahelyi
kovetelmények konstruktuma negativ kapcsolatot mutatott a munka iranti elkotelezettseggel
(hasonldan a korabbi eredményekhez, pl. Halbesleben, 2010; Mauno et al., 2007; Trépanier et al.,
2014), de nem allt kbzvetlen kapcsolatban a transzferfolyamat mas elemeivel. Ezek az eredmények
csak részben tamasztjak ala az er6forrasok megdrzésének elméletében (Hobfoll, 2018) szerepld
er6forras-veszteségspirél feltételezéseit. Az eredmenyek azt mutatjak, hogy a munkahelyi
kovetelmények csak kdzvetett, negativ hatast gyakorolnak a tréning transzferre a munka iranti
elkotelezettség és a transzfer lehetéségek lancolatan keresztiil.
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VII. ALTALANOS MEGVITATAS

VII/1. A TANULMANYOK FOBB EREDMENYEINEK OSSZEFOGLALASA

A tréning transzfer szakirodalom szdmos olyan egyeéni, kepzés-tervezési és kornyezeti
jellemz6t vizsgalt, amelyek befolyasoljak a sikeres tréning transzfert. Ford et al. (2018) javaslatait
kovetve jelen disszertacio célja az volt, hogy olyan kutatasi kérdéseket vizsgaljon, amelyek egy
Iépéssel tulmutatnak a jol ismert prediktor—eredmény dsszefliggeseken, és ndvelje a megértesunket
abban, hogy a legfontosabb tényezok és Osszefliggések befolyasolhatok-e és ha igen, hogyan. Célja
volt tovabba, hogy feltarja néhany kordbban ellentmondésos eredmény okait, és megvizsgalja
azokat a korabban elhanyagolt kontextualis szempontokat, amelyek potencialisan befolyasolhatjak
a transzfer folyamatot. A gondosan kivalasztott mintak lehetové tették szdmunkra, hogy
megvizsgaljuk a képzési programok e sajatos aspektusait, amelyeket nem lehet vizsgalni, ha az
adatgytijtés csak egy szervezet egyetlen programtipusara iranyul.

Ezzel a torekvessel dsszhangban a jelen disszertacio 1. tanulmanya feltarta a korabban
egymasnak ellentmondé eredmények lehetséges okat a tréning részvételi irdnyelvekkel
kapcsolatban, amely a legeldonydsebb eredményekhez vezethet. Az 1. tanulmany eredményei
hangsulyozték, hogy az 6nkéntes részvétel magasabb szintje jobb transzfer eredményekhez vezet,
és a felettes tamogatasara nagyobb szlikség van, ha a részvételt kevésbé az autoném motivacio
vezérli. A 2. tanulmany azt vizsgéalta, hogy a munkatarsak tréning részvétele hogyan befolyésolja
a tarsak tamogatasanak jol ismert pozitiv hatasat a transzfer folyamatra. Az eredmények szerint a
munkatarsak timogatasanak hatasa a transzfer motivaciora erésebb, ha tobb munkatars vesz részt
a képzési programban. Azonban kiilondsen ezekben a programokban a résztvevOk motivacioja
csokkenhet, ha nem kapnak tdmogatdst a munkatarsaiktol. Ezek a tanulményok egyarant
hangsulyozzak a képzéssel kapcsolatos tarsas tdamogatas fontos szerepét a transzfer motivacioval
és a tréning transzferrel kapcsolatban, valamint ezek interakcidjat az egyéni és a tréning
szervezéssel kapcsolatos tényezokkel (azaz az Onkéntes részvétel szintjével és a munkatarsak
tréning részvetelével).

A jelen disszertacio 3. tanulmanya az Utrecht Work Engagement Scale magyar valtozatat
validalta. Azt is kimutatta, hogy potencialisan jobb alternativa is létezik a jelenleg is zajlo
tudoméanyos vitanak, amely arra iranyul, hogy a munka iranti elkotelezettseget globalis
konstruktumként, vagy annak harom osszetevéjeként (élénkség, elhivatottsag, belemeriilés) éljik-
e meg. A vizsgalat eredményei alatamasztottak a bifaktoros-CFA reprezentacid folényét, amely
magaban foglalja a munka iranti elkotelezettség globalis faktorat €s a harom egyiitt l1étezd
specifikus faktort, az élénkséget, az elhivatottsagot és a belemerilést. E tanulmany eredményei
szerint a munka iranti elkotelezettség specifikus tényez6i a munka iranti elkotelezettség globalis
tényez6jén tilmenden egyedi hozzaadott értékkel rendelkeznek. Bar a 3. tanulmany eredményei
alatamasztottak a munka iranti elkotelezettség bifaktoros reprezentaciojanak fels6bbrendliségét, a
4. tanulmény a munka iranti elkotelezettség egyszeriibb, de még mindig jol definialt egyfaktoros
abrazolasat alkalmazta a munka eréforrasai, a munkakdvetelmények és a transzfer folyamat
kozotti altalanos szerepének vizsgalatara. A vizsgalat eredményei bizonyitottdk a pozitiv
nyeresegspiral létezését a tréning transzferrel Osszefuggeésben. Eszerint azok a képzésben
résztvevok, akiknek a munkakornyezete elegendd eréforrassal rendelkezik, erésebb munka iranti
elkotelezettséget tapasztalnak, és a tanult készségeket sikeresebben tudjak atvinni a munkahelyre
azaltal, hogy tobb lehetdséget vesznek észre és proaktivan lehetdséget is teremtenek a transzferre.
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VI11/2. JELEN DISSZERTACIO IMPLIKACIOI
VI1/2.1. EIméleti Implikéciok

A jelen disszertacio a tréning transzfer kutatas néhany olyan aspektusaval foglalkozott,
amely vagy kisebb kutatasi érdekl6désre tartott szamot annak ellenére, hogy potencialisan
befolyasolja a transzfer sikerét (pl. a munkatarsak tréning részveétele), vagy ellentmondasosnak
tekinthetd, de a gyakorlatban kozponti szerepet jatszik (pl. az 6nkéntes részvétel mértéke), vagy
azt vizsgalta, hogy a szituacios tényez6k (pl. a munkahelyi eréforrasok és a munkahelyi
kdvetelmeények) hogyan generélnak kdzvetlen és kdzvetett hatast (a munka iranti elkdtelezettségen
keresztiil) a transzfer folyamatara. Ezek a vizsgalt kutatasi kérdesek jol illeszkednek a tréning
transzfer teriiletének elsddleges kutatasi iranyaihoz. Olyan kérdéseket céloztak meg, amelyek
tamogathatjak annak megértését, hogy a mar ismert, alapveto transzferfaktorok és azok kapcsolatai
befolyasolhatoak-e és hogyan (Ford et al., 2018). Tovabb4 a vizsgalt dsszefliggések dsszhangban
vannak az interakcionista szemlélettel is, amely az egyéni €s a kontextualis tényezok kozotti
kdlcsonhatas fontossagat hangsulyozza a tréning transzferben (Blume et al., 2019).

Az 1. és a 2. tanulmany eredményei a tarsas kontextus (pl. a tarsas tamogatas, valamint a
tanult készségek alkalmazasaval kapcsolatos elvardsok és elfogadas) megkulonbdztetett
jelent6ségére utalnak a soft készsegek transzfer sikerével kapcsolatban. Bar szamos korabbi
tanulmany azonositotta a tarsas tdmogatas fontossagat (pl. Hughes et al., 2020), a jelen
disszertacidban szerepl6 tanulmanyok az elsok k6zott vizsgaljak annak Osszefliggéseit a tréningen
val6 részvételi iranyelvekkel és a munkatarsak tréning részvételével. Ezek a tanulmanyok
bizonyitékot szolgaltattak az egyéni és a kontextualis tényezék kozotti interakciora, és az
ondeterminacios elméletet (Deci & Ryan, 2000; Ryan & Deci, 2000, 2017), a tarsas
informéacidfeldolgozas elméletét (Salancik & Pfeffer, 1978) és a szocialis kognitiv elméletet
(Bandura, 1986) hasznaltak fel ezen 6sszefliggések magyarazatara.

A 3. tanulmany eredményei azt mutattak, hogy a munka iranti elkotelezettséget leginkabb
a bifaktoros megoldassal lehet reprezentalni, amely egyszerre tartalmaz egy globalis munka iranti
elkotelezettségi konstruktumot, valamint az élénkség, az elhivatottsag és a belemertilés harom
OsszetevOjét. Az eredmények nemcsak a munka iranti elkdtelezettség jobb reprezentaciojat
biztositjak, hanem vilagosabb képet adnak a munka iranti elkotelezettség globalis és specifikus
OsszetevOinek mads, relevans munkaval kapcsolatos konstruktumokhoz vald kiilonb6z6
kapcsolatairol is. Bar a 3. tanulmany eredményei szerint a munka iranti elkotelezettség bifaktoros
reprezentacidja a legjobb megoldas, a jelen kutatds utolsé tanulménya (4. tanulmany) csak a
globalis munka iranti elkdtelezettség faktoranak szerepét vizsgalta. Ez ugyan ahhoz vezetett, hogy
elveszitettlink valamennyi informaciot az egyes 0sszetevok szerepérdl, ugyanakkor lehet6vé tette
szamunkra, hogy annak a modellnek a komplexitasi szintjét alacsonyan tartsuk, amelynek
vizsgalatat a tanulmany célul tlizte ki. Kovetkezésképpen a 4. tanulmanyban az altalanos
kornyezeti jellemzok, egy munkaval kapcsolatos valtozo és a tréning transzfer folyamat kozotti
kapcsolatra vonatkozo feltételezéseket tudtuk vizsgalni. A vizsgalat eredményei alatamasztjak a
pozitiv nyereségspiral feltételezését a tréning transzferrel 6sszefliggésben, és azt sugalljak, hogy a
munka kovetelmények és er6forrasok elmélete (Bakker & Demerouti, 2017), valamint az
er6forrasok megdrzésének elmélete (Hobfoll, 1989) koncepcionalis alapot nyujthat a tréning
transzfer mitkodési mechanizmusahoz ¢és elézményeihez. A jelen disszertacioban szerepld
vizsgalatok nemcsak az er6forras-gazdag, tdmogaté tarsas kornyezet fontos szerepét mutatték be,
hanem olyan elméleti alapu kontextualis szempontokat is szolgaltattak, amelyek mérsékelhetik
ezek jelentGségét es hatasat.
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VI11/2.2. Gyakorlati Implikaciok

A jelen disszertacidé megéllapitasai szamos olyan gyakorlati kdvetkeztetéssel szolgalnak,
amelyeket a  humaner6forras-fejlesztéssel — foglalkozé  szakemberek  alkalmazhatnak.
Mindenekel6tt az 1. tanulmany eredményei azt mutatjak, hogy kilénésen olyan kortilmények
kozott, amikor nem lehetséges maximalis autonomiat biztositani a tréning résztvevoknek, a
kozvetlen feletteseknek meg kell teremteniiik az autonomia lehetd legmagasabb szintjének
feltételeit. Tovabba a tréning transzfer is fokozhatd lenne, ha a képzésben valo részvétel elvarasan
tal az alkalmazast is elvarndk és tdmogatnak a felettesek. E torekvés tdmogatdsa érdekében a
szervezeteknek fel kell készitenilk és 6sztondznilk kell a vezetoket arra, hogy képesek legyenek
tdmogatd kornyezetet teremteni, autondmia tdmogatd technikakat alkalmazni, és a munkavallaloik
igényeinek megfelel6 modon biztositani a tréning transzfer timogatasat.

A 2. tanulméany eredményei azt implikaljak, hogy a munkatarsak timogatasanak hatasa (ami
a tréning transzfer kovetkezetesen fontos eldrejelzéje) fokozhatd, ha tobb munkatars vesz részt
ugyanabban a képzési programban. Ennek bevezetése a képzési programok szervezésének
gyakorlatdba a tarsas kornyezetvaltozassal szembeni ellenadlldsdnak problémait is kezelhetné,
amelyek Laker és Powell (2011) szerint a soft skill tréning programok esetében nagyobb eséllyel
fordulnak elé. A tréning programokhoz vald pozitiv hozzaallas, azok relevanciaja és megfeleld
kialakitasa azonban valdsziniileg még fontosabb ezeknél a programoknal.

A 3. tanulmany eredményei azt mutatjak, hogy a méréeszkdz megfelelé érvényességgel és
megbizhatdsdggal rendelkezik, ami aldtdmasztja annak alkalmazasat a jovobeli kutatdsokban.
Tovabba az eredmények azt is sugalljak, hogy a jovobeni programoknak, amelyek célja a munka
irdnti elkotelezettség novelése, figyelembe kell venniik mind a munka iranti elkotelezettség
globalis szintjét, mind annak altényezdit, mivel ezek egyiittesen tamogathatjdk a legjobb és
valészintileg specifikusabb intervencids célok azonositasat, ami javithatja az alkalmazott
beavatkozas sikerét. A 4. tanulmany azt sugallja, hogy a szervezeteknek olyan kdrnyezetet kell
teremtenilik, amely biztositja a munkavallalok szamara a sziikséges erdforrasokat, és pozitivan
befolyésolja a munka iranti elkotelezettségiiket, ami a transzfer sikerére a nagyobb mértékii
transzfer lehetéségen és motivacion keresztll hat.

VII/3. LIMITACIOK ES TOVABBI KUTATASI IRANYOK
VI11/3.1. Jelen Disszertacio Limitacioi

Bar a jelen disszertacioban szerepld tanulményok szamos erdsséggel rendelkeznek,
limitacidikat is meg kell jegyezni. Az egyes tanulmanyokhoz kapcsoldédd limitaciokat az egyes
fejezetekben részletesen targyaltuk. Ezért a jelen fejezet csak azokat a korlatozésokat foglalja
0ssze, amelyek tanulményok nagyobb részére vonatkoznak. El6szor is, a jelen disszertacio
tanulmanyai keresztmetszeti elrendezést alkalmaztak, ami korlatozza a vizsgalt dsszefiiggések
oksagi értelmezését. Masodszor, valamennyi tanulmany dnbevallasos adatokon alapult, amelyeket
befolyasolhat a tarsadalmi kivanatossag. igy a valaszok torzitottak lehettek. Mig az 6nbevallason
alapuld adatok kevésbé problémasnak bizonyultak a bels6 allapotokat mérd valtozok tekintetében
(pl. észlelés, attitiid, elkotelezettség vagy motivacio; Spector, 2019), mas informacioforrasok (pl.
kollégak, felettesek) és objektivebb mérések (pl. teljesitménymutatok) javithatjak mas (pl.
kimeneti) mérések megbizhatosdgat. Harmadszor, mivel a jelen disszertacidban szerepld
valamennyi vizsgalat kizarolag magyar dolgozo felndttek mintajan alapult, dvatosan kell eljarni
az eredmeények orszagok kozotti altalanositdsakor. Negyedszer, a tréning transzfer vizsgalatat
végz6 tanulmanyok kizardlag nyilt/soft készségeket fejlesztd tréning programokra terjedtek Ki.
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Kovetkezéskeppen az eredmények altalanosithatosaga a hard, technikai készségeket fejlesztd
tréning programokra tovabbi vizsgalatot igényel.

Tovabba, a jelen disszertacioban a képzes atadasat vizsgalé tanulmanyokban a tanulasi
eredményeket nem mértiik vagy ellendriztiik. Bar tobb kisérletet tettiink annak biztositasara, hogy
a valaszadok megfelelden fel tudjak idézni relevans tapasztalataikat, a tanulméanyok felépitése nem
tette lehetévé, hogy megfelel6en értékeljiik azt, hogy a tanulés egyaltalan megtortént-e. Ezen fellll,
bar az 1. tanulmanyban néhany képzés-tervezési elemet kontrollaltunk, ezek nem voltak elég
részletesek és atfogoak ahhoz, hogy megfeleléen Gssze tudjuk hasonlitani a vizsgalt programok
mindségét. Bar ezek nem alltak a jelen tanulményok kozéppontjaban, ha megvalosithatd, a
jovébeni tanulmanyokban valdé vizsgalatuk tovabb javithatnd a képzéstervezési elemek
jelentdségének és a vizsgalt valtozokkal vald kdlcsonhatasuknak a megértését.

VI11/3.2. Tovabbi Kutatasi Iranyok

Mivel a jelen disszertacid vizsgalatai keresztmetszeti adatokon alapulnak, a jovébeni, mas,
longitudinalis elrendezést alkalmazo kutatdsok pontosabb informaciot szolgéltathatnak a vizsgalt
Osszefuggesek iranyultsagarol. Lehetdvé tenné tovabba a képzés hatékonysaganak vizsgalatat a
celzott kognitiv, viselkedési és/vagy affektiv tanuldsi eredmények valtozasanak mérése is.
Tovébba, az &ltalanositasra, fenntartasra, egyeni/csapat/szervezeti teljesitmény javulasara vagy
mas Uzleti eredmeényekre reflektald kifinomultabb mérések alkalmazésa informaciot nydjthatna a
képzés hatasarol. Ezen tilmenden az experience sampling design tovabbi informéaciokat nydjthatna
az olyan valtozok, mint a munka iranti elkotelezettség, a motivacio, az énhatékonysag, a lehet6ség
és a transzfer kisérletek sikere idészakos ingadozasanak a transzfer folyamatra gyakorolt hatasarol
(Sonnentag, 2003, Huang et al., 2017). Ez a fajta kutatasi modszer azt is lehetévé tenné a kutatok
szdmara, hogy alkalmazzék a dinamikus interakcionista perspektivat (pl. Blume et al., 2019), és
vizsgaljak az egyéni és a kontextudlis valtozok iddébeli kolesonhatasat. Ezenkiviil a jovobeli
tanulményokban a tréning transzfer eredményének mérésére igéretes lenne a hasznalaton tul mas
transzfer tipusok megkllonboztetett vizsgalata is (értékelés, magyarazat, oktatas, vezetés; Ford et
al., 2019).

Amint azt a limitaciok fejezetben emlitettiik, a jelen disszertacioban szerepld
transzfervizsgalatok (1., 2. és 4. tanulmany) eredményeinek altalanosithatésdga a zart/hard
készségeket oktatd programokra tovabbi kutatdsokat igényel. Emellett jovObeli kutatdsokra van
szlikség annak jobb megértéséhez is, hogy az eredmények altalanosithatdk-e a kiilonboz6 tipusu
soft készségeket oktatd programokra (pl. az olyan interperszonalis készségeket célzd programokra,
mint az asszertiv kommunikacio, szemben az intraperszonalis készségekkel, mint a stresszkezelési
készségek).

Bar a 4. tanulmany kimutatta a munka iranti elkotelezettség fontos szerepét a transzfer
folyamatban, igéretesek lehetnek a jovoben azok a kutatdsok is, amelyek a munka irénti
elkotelezettség konkrét tényezdinek szerepét vizsgaljak a transzfer folyamatban. Mivel a 3.
tanulmény kimutatta, hogy az altalanos munka iranti elkotelezettség hatasan tilmenden a
specifikus tényezoknek sajat hozzaadott értékitk van mas relevans, munkaval kapcsolatos
tényezOkkel Osszefiiggésben. Kovetkezésképpen a munka irdnti elkotelezettség bifaktoros
reprezentaciojat alkalmazo jovobeli tanulmanyok vizsgalhatnak azok specifikus szerepét is az
transzfer folyamatban.
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VI1l/4. KONKLUZIO

A jelen disszertéaci6 célja olyan kutatasi kérdések vizsgalata volt, amelyek ndvelhetik annak
megertését, hogy a legfontosabb transzferfaktorok és azok kapcsolatai befolyasolhatok-e és ha
igen, hogyan. Tovabba a disszertacioban szereplé tanulmanyok kisérletet tettek arra, hogy
kibontakoztassak nehany korabban ellentmondasos megallapitas okait, és megvizsgaltak néhany
korabban elhanyagolt kontextudlis szempontot, amelyek potenciélisan befolyasolhatjak a tréning
transzfer sikerét. E torekvésekkel dsszhangban és az interakcionista perspektivat alkalmazva
néhany tanulmany olyan kortlményeket azonositott, ahol a tarsas tamogatas nagyobb hatéssal van
a transzfer sikerére. Az egyik ilyen feltétel - a munkatarsak tréning részvétele - a korabbi transzfer-
vizsgélatokban viszonylag kevés figyelmet kapott. A masik feltételre vonatkozé megéllapitasok,
ahol a tarsas tamogatasnak nagyobb hatasa van a transzfer sikerességére (azaz a részvételi
irdnyelvekkel kapcsolatban), a transzfer szakirodalomban korabban egymasnak ellentmondo
megallapitasok egyik lehetséges okat mutatjdk be. Ezek a tanulmanyok ravilagitottak a tarsas
tdmogatas egyedi jelentéségére a soft készségeket oktatd programok transzferében. Ezen
tilmenden a jelen disszertacié eredményei az altalanos kornyezet és a munkaval kapcsolatos
valtozok transzferfolyamatra gyakorolt hatdsanak megértését is novelik, és elméleti magyarazatot
adnak e hatasok lehetséges mogottes pszichologiai mechanizmusaira. A disszertacio eredményei
hasznosithatdk a tréning transzfer sikeresseget ndvelni kivané szervezeti gyakorlatban, valamint
hozzajarulhatnak néhany igéretes jovobeli kutatdsi irdny megalapozaséhoz is.
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