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Bevezetés

A mai globalis munkaerépiac egyik legnagyobb kihivasa a dolgozoi motivaltsag és
elégedettség serkentése. Ez a tény Magyarorszagon sincsen masképp. A vallalatok egyre
tobbszor litkznek akadalyokba és nehézségekbe a dolgozok motivacidjanak kérdése soran. A
motivacid hidnya rengeteg problémahoz vezet pl.: fluktuacid, alacsony teljesitmény, cégek
leértékelése, unalom stb.

A motivacio a legalapvetdbb fizikai és pszicholdgiai hajtoerd. Minden cselekedetiinkben
megtalalhato a hidnya vagy megléte. A motivacionak is megvan a biologiai hattere, hiszen egyes
cselekedetek hatasara endorfin, azaz boldogsdghormon szabadul fel a szervezetiinkben, amit6l
jol érezziik magunkat (pl.: a fagyi fogyasztésa is ilyen és ez 0sztondz az ismétlésre is). Ennek
a biologiai késztetésnek tudatosan is ellent lehet mondani (fogydkura). A motivacio egyre tobb
tertileten mutatkozik meg.

A 21. szézadban egyre inkdbb azt érzik a dolgozok, hogy nem motivéltak, nincs
kedviik/idejiik semmire, ezért elveszitik a lelkesedést is. Ahhoz, hogy javitani tudjuk a
motivacionkat el0szor is ismerniink kell dnmagunkat, tudnunk kell azt, hogy mi az a dolog,
amit boldogga tesz minket. Masodsorban belsd motivacionak tekinthetjiik a misszio tudatot,
vagyis azt, hogy mit miért csindlunk (pl.: egy kutatdorvos célja, hogy munkajaval hozzajaruljon
egy betegség kezeléséhez; a mérnoknek egy 10j technologia felfedezésével a praktikusabb
¢lethez; egy ndvér a betegek javuldsahoz ¢s jokedveéhez; de akar csak egy bolti elad6 a vevok
hiiségéhez). Mindenképp célt kell taladlnunk, hogy egy bizonyos tevékenység, amit végziink,
miért fontos, ha elvégezziik. Minden kicsi feladat a cél felé visz minket. Mindig gondoljuk
végig, hogy egy adott projektet miért kezdtiink el, de most nem érezziikk a motivaciot a
folytatasra/befejezésére, mi volt a célunk vele.

Dolgozatomban a motivacié lehetséges modjait mutatom be, hogy miként lehet az
embereket kiilonbdz6 moédon motivalni. Olvashatjuk majd, hogy vannak helyzetek, amikor nem
az anyagi 0sztonzés a jo megoldas. Sokféle modon alkalmazhat6 erkdlesi 0sztonzésekrol is lesz
sz0, amelyek a dolgozok személyiség fejlesztésében is segitenek. A motivacid mellett feltdrom
a belsé kommunikacié/bels6 PR (Public Relations) feladatait és azt, hogy a belso
kommunikéci6é milyen hatassal lehet a dolgozok motivacidjara.

Szakdolgozatomban az irodai dolgozok motivacidjat, elégedettségét mérem fel hazai
cégeknél, valamint azt vizsgalom, hogy a bels6 kommunikacionak milyen hatdsa van a

munkaero 0sztonzésében.



Hipotézisem

1. Az irodai dolgozokat a jovedelem mellett a munkatarsi kapcsolatok és a munkakoriilmények
is nagyon motivaljak.

2. A bels6 kommunikdacio nagy hatassal van az irodai dolgozok motivacidjanak névelésében.
3. A bizalom nagyon fontos részt képez a dolgozdk motivalasaban, teljesitmény névelésében.

4. A rugalmas munkaidé magas aranyban 6sztonzi a dolgozokat.

A kutatas modszerei

Szakdolgozatomban a szekunder kutatasom soran meglévo irodalmakat és kutatasokat
dolgozok fel, valamint szakmai internetes oldalakat, diagramokat hasonlitok 6ssze.

A primer kutatdsomban elsd korben interjut fogok késziteni néhany vezetdvel, illetve
belsé kommunikaciés szakértével. Oket fogom megkérdezni a belsé kommunikaciérol, a
motivaciorol és kolcsonhatasaikrol. A primer kutatdsom soran egy kérddiv segitségével mérem
fel az irodai dolgozdk elégedettségét €s motivacids tényezoit.

Ugy gondolom, hogy a motivacié hidnya a mai viligban egyre tobb embert érint.
Szeretnék egy olyan felmérést késziteni, ami megmutatja, hogy melyek azok a tényezok,
amelyek motivaljak az irodai dolgozdkat és szeretném bemutatni, hogy milyen lehetéségek
vannak arra, hogy hogyan fejlessziik a motivacids tényezodiket. Nem konnyl feladat elérni a
vezet. A motivalt dolgozok nemcsak jol teljesit, hanem kotodésiik is erds a szervezethez, igy a
fluktuacio alacsony, ami koltségmegtakaritast jelent. A cégek mindig gyorsan akartak/akarnak
profithoz jutni ezért a gazdasagi célok mellett nagyon fontos az emberi célokra is nagy
figyelmet forditani. Minél jobban teljesiilnek az emberi célok annal jobbak lesznek a gazdasagi
eredmények.

Frederick Herzberg (Vallalati gazdasagtan és menedzsment alapjai, Dr. Ro6z Jozsef, Dr.
Heidrich Balazs, 2013.) szerint a megelégedettség és a motivacio két kiilon dolog és nem zarja
ki azt, hogy az elégedetlen dolgozdk ne legyenek hatékonyabbak, mint az elégedett tarsaik.

Tovabba, pedig nagyon sokat szamit a megfelelé6 kommunikécio, hiszen minden tonkre
mehet a nem megfeleld tajékoztatason. Hidba fektetiink sok energiat a dolgozdk hatékony
motivacios rendszerének kialakitasaba, ha nem tessziik ezt j61 kommunikalva. Gondoljunk csak
bele, hogy mennyi minden elromolhat egy rosszul kozolt informacion (pl.: a parkapcsolatok
nagy része a figyelem-, kommunikécidhidny miatt megy tonkre; egy tandr pontatlan
informaciokozlése a didk elégtelen jegyéhez vezethet; egy cég kommunikaciohianya a
dolgozok fluktudciojadhoz vezethet stb.). Kutatasomban fokuszalni fogok a belso

kommunikéciora, mely tényezd jelentds hatast gyakorol a dolgozok motivaciojara.



A motivacio €s kommunikacié téma nagyon kozel all hozzam, hiszen mindig is
szerettem az emberekkel dolgozni, kommunikalni és megérteni Oket. Ezért is valasztottam egy
olyan témat, ami fontos a szdmomra ¢és kivancsi voltam, melyek lehetnek azok a tényezdk
amelyek motivaljak az irodai dolgozdkat (szellemi és adminisztracidos munkat végzoket
egyarant) ¢s magas teljesitményhez vezetnek. Kivancsisdgom a kutatasom sorén
tovabbfejlodott és szerettem volna azt is elkiiloniteni, hogy a motivaciods tényez6k mennyiben
kiilonboznek az irodai dolgozdkon beliil a kiilonféle munkateriileteken (pld: HR (Human

Resources), programozo, mérndk, adminisztracié stb.)

Mi az a motivacio?

A motivacidé elméletekrdl rengeteg szakirodalom all rendelkezésre az azt alkalmazni
kivanok szamara. Mindegyik elmélet arra kivan magyarazatot adni, hogy milyen 0sszefiiggés
van az emberek cselekedetei kozott. Ezek az elméletek az emberek sziikségleteire, igényeire €s
céljaira 0sszpontositanak, amelyek befolyasoljak dket.

Kronologiai sorrendbe haladva a 20. szdzad elején kezdhetjiik a sort, Frederick Winslow
Taylor vezette be a teljesitménybérezést. A taylorizmus a kiilsé motivacidt (anyagi 0sztonzés)
alkalmazta széles korben. Késdbbiekben mas modszereket is bevezetett, mint példaul a
pihendidd, betanitds, munkamodszer fontossaga stb. A kovetkezd, Elton Mayo, masképp
gondolta az 0sztonzést, mint Taylor, 6 ugy vélte, hogy a nem anyagi 6sztonzés segiti eld az
ember megelégedettségét.

Abraham Maslow (Vallalati gazdasagtan és menedzsment alapjai, Dr. Rodz Jozsef, Dr.
Heidrich Balazs, 2013) nevét emlitve mindenki a piramisra gondol. A széles kérben ismert
piramis, a motivacio elméleteknél is megjelenik (lasd. 1. 4bra.). A piramis megmutatja a
szlikségletek csoportositasat, amelyek egymasra épiilve tornyosulnak.

A piramis legaljan vannak a fizioldgiai sziikséglete, ami a legsziikségesebb
sziikségleteket elégiti ki (viz, taplalék, lakohely). A masodik fok a biztonsagi sziikségleteket
jeloli: ez biztositja az elsé szint fenntarthatdosdgat (munkahely, jovedelem, biztonsagos
koriilmények). A harmadik [épcséfok a kozosség iranti sziikséglet: ide tartoznak az
interperszonalis kapcsolatok. Ez a sziikséglet nagyon fontos, mert az ember tarsas 1ény ¢és
sziiksége van a visszacsatolasokra. A negyedik szinten a megbecsiilés és elismerés sziikséglete
helyezkedik el. Az elismerés és visszajelzés segit a pozitiv énkép kialakitdsdban ¢és

megtartasdban. Ettél érzi az ember magat megbecsiiltnek. A legfelsd 6tddik szint az




onmegvaldsitas sziikséglet szintje. A belsé képességek és adottsdgok kiteljesiilését jeloli,
motival a fejlédésre. Aki Onvalositisra torekszik annak a munka nagyon fontos és nem
sziikséglet, hanem inkabb egy olyan dolog, amit6l az ember teljesebbnek érezheti magat.

A piramis minden Iépcsdjéhez kiilonféle motivacios tényezoket tudunk hozzarendelni

megvalositasi

sziiksegletek:
az onkifejezés elérése és
a lehetéségek megvaldsitisa
(Esztétikai sziikséglet: szimmetnia,

rend, szeépseg)
(Kognitv szikséglet: tudni, érterd megmsmermi)

A meghecsiilés sziikséglete: teljesiteni, kompetensnek
lenni &s elnyemi masok tiszteletét és megbecsiilését

A kiziosséghez valo tartozas sziikséglete: mashoz tartozni,
befogadotmak lenni
/ Biztonsigi sziikségletek: biztonsigban, veszélyektdl mentesnek lenni \
/ Fiziolégiai sziikségletek: éhség, szomjisig és igy tovabb \

1. abra Marslow piramis sziikséglethierarchiaja (Forrads:Vallalati gazdasagtan és

menedzsment alapjai, Dr. Rooz Jozsef, Dr. Heidrich Balazs, 2013)

(pénz, munkafeltételek, biztonsag, kellemes 1égkor, jo vezetd, dsszetartd csapat, eldléptetés,
teljesitmény értékelés, feleldsség, kreativ feladatok, tovabbképzések, onellendrzés stb.)

A Maslow piramishoz hasonldéan Alderfer ERG elmélete (A szervezeti magatartas
alapjai, Bakacsi Gyula, 2010.) 3 sziikségletet kiilonitett el: E=létezési sziikséglet (fiziologiai és
biztonsagi), R=kapcsolati (szeretet, elismerés, tarsas kapcsolatok) ¢és G=fejlodési
(6nmegvalositas).

Frederick Herzberg vizsgalatokkal kimutatta, hogy mas tényezdk hatnak a dolgozok
elégedetlenségének csokkentésére és masok motivaljak Oket. Az elméletét ,kéttényezos
motivdcios elméletnek” nevezik, mert megkiilonbdzteti a higiénés és motivacios tényezoket
(lasd a 2. abran.)

A higiénés tényezOk javitasa elégedetlenséget sziintet meg. A motivacios tényezok hianya
elégedetlenség hidnyat okozza. Az embereket a motivacids tényezd teszi elégedetté.

Herzberg a higiénés tényezdk koré a kovetkezOket sorolta: munkakdriilmények, a

munkahelyi kapcsolatokat, a vezetési stilust, a bérezést, a maganéletet, a biztonsagot, a

tarsadalmi helyzet megdrzését. Motivacios tényezdk pedig a kovetkezOk: a munka




jellege/érdekessége, teljesitmény, elismerés, feleldsség, pszichologiai fejlédés. A motivacios
tényezOk segitik az egyéni célok elérését és az egyén fejlodését.

Sokféle motivacios elmélet van, de kdzos benniik, hogy motivalni akkor lehet, ha a

Hagyomanyos felfogas

Elégedetrség Elégedetlenség

Herzberg felfogasa

Elégedetiség Elégedettség Elégedetlenség Elégedetlenség
hidgnva hianya
- |
MOTIVATOROK HIGIENIES TENYEZOK

2. dbra Friedrick Herzberg kéttényezos motivacios modellje (Forrds: A szervezet

magatartas alapjai, Bakacsi Gyula)

legalapvetdbb sziikségletek (fiziologiai) ki vannak elégitve.

Az osztonzok funkcioja, hogy az egyéneket, illetve csoportokat a meghatarozott célok
elérésére motivaljak.” (Nemzetkdzi menedzsment eurdpai szemmel, Dr. Ternovszky Ferenc,
2003, 201. 0.). Az 6sztonzésnek két alap modszere van: anyagi - és erkdlcesi 6sztonzés.

Az anyagi 0sztonzés a bérrendszeren keresztiil torténik:

e munkafeladat: amit a dolgoz6 elvégez (figyelembe kell venni a munka nehézségét,

munkakoriilményeket, munkafeladat értéke stb.)

o személy: fizetség az emberért (figyelembe kell venni a dolgozé életkorat, beosztéasat,

szakképzettségét stb.)

e credmény: ami elért a dolgozo (figyelembe kell venni a mennyiséget/mindséget vagy

barmilyen eredményt, ami a vallalat koltségeinek csokkentéséhez vezetett.)

e 1d6: amennyit a dolgozo foglalkozott a feladattal (magatol értetédden itt az idot fizeti

meg a vallalat)
A bérrendszerek koziil mindig szelektalni kell, hogy melyik a legmegfeleldbb az adott
kritériumoknak megfelelden.

Az erkolcesi 0sztonzés, a dolgozok tulajdonsagait, értékeit figyelembe tartva és a munka
jellegzetességét, nagy mértékben ndvelheti a belsd motivacios alapokat, amelyek a
személyiségre nagy hatassal vannak. Hatasuk a teljesitményben és a megelégedettségben is
megmutatkozik (érdekes munka, teljesitmény értékelés). A munka egyfajta belso kielégiilést ad

azon dolgozok szamadra, akik a kiteljesiilésre vagynak, a céljaik elérésére. Am, ha a csak az



anyagi 0sztonzés motivalja a dolgozokat, akkor elvesztik az érdeklddésiiket és kényszer
légkorébe keriilnek (bérrabszolgasag). A teljesitményértékelés akkor hatasos, ha a dolgozok
erre motivaltsdgot mutatnak. Mind a kudarc mind az elismerés 6sztonzdleg hathat a dolgozora
(ha megdicsérik, akkor tartani akarja a szintet vagy még jobban teljesit, hogy kdvetkezonek is
elismerést kapjon; ha pedig kudarcot vall, akkor nem akarja még egyszer azt a hibat elkévetni
¢s megtesz mindent a jobb teljesitmény elérése érdekében.). Ahogyan Ph. Theroux is megirta,
sosem elég a dicséretekbdl, hiszen a dicséretek hamar szerte foszlanak és mindig sziikségiink
lesz majd egy Ujabbra.

A motivacio ,,Olyan, mint a baratsag: nem az szamit, hogy hany baratunk van, hanem
az, hogy mennyire igazak és milyen jellegiiek ezek a bardtsagok.” (Susan Flowel- Motivacio
magasabb szinten, 13.0)

Harry F. Harlow (Motivacio 3.0, Daniel H. Pink,2009.), viselkedéskutatd professzor egy
kisérletet végzett 8 majom segitségével. A kisérlet egy egyszerii mechanikus feladat megoldasa
volt, ahol a majmoknak ki kellett nyitniuk egy zarat. Am a 2 -féle motivacié nem volt jelen,
hiszen nem volt bioldgiai sziikséglet megoldani a feladatot (¢hség/szomjusag) és semmilyen
kiils6 hatast nem gyakoroltak a majmokra (biintetés vagy jutalmazas), a majmok mégis rovid
1don beliil megoldottak a feladatot. Ebbdl a kisérletbdl adoddéan Harlow egy harmadik motivalo

tényezOt allapitott meg: ,.A4 feladat teljesitése belso jutalmazdst adott” (Daniel H.Pink, 2009,

Motivacid 3.0, 15 o.). A majmok azért oldottdk meg a feladatot, mert 6romiiket lelték benne.
Amikor Harlow mazsolat adott a majmoknak, tehat jutalmazta Oket, akkor sokkal t6bbszor
hibaztak és ritkabban sikeriilt megoldaniuk a feladatot. Az étel bevonasa ebben az esetben csak
rontott a helyzeten.

Edward Deci (Motivacio 3.0, Daniel H. Pink,2009.) 2 évtized utan folytatta Harlow
félbehagyott kutatasait. 1969-ben Deci ¢16 embereken folytatta kutatasait. O a Soma kocka (7
darabbdl 4llo, sok millié lehetséges alakzatot lehet dsszeallitani) segitségével kisérletezett. Két
csoportra osztotta az dnkéntes egyetemistakat ¢s hdrom napon at a kdvetkezdket ajanlotta a par

perc alatt kirakott kockakért:

1. tablazat Soma kocka kisérlet (Forras: Motivacio 3.0, Daniel H. Pink, 2009, 19. 0.)

1. nap 2. nap 3. nap

A csoport Nem kapnak jutalmat Kapnak jutalmat Nem kapnak jutalmat

B csoport Nem kapnak jutalmat Nem kapnak jutalmat |Nem kapnak jutalmat

Az els6 nap mid a két csoport ugyanazt a feladatot kapta (egy kép alapjan kirakni a
kockékat) és semmilyen jutalmazast nem kaptak érte. A masodik napon a feladat ugyanaz volt,

csak mas képet kaptak, de itt az A csoportnak pénzbeli juttatast ajanlott fel Deci, a B csoportnak
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viszont semmit. A harmadik napon 0j képet kaptak, de ugyancsak, mint az elsé napon egyik
csoport sem kapott jutalmazast. Minden alkalommal Deci pér percig kiment a terembdl és
kameran keresztiil figyelte a csoportokat. Az elsé alkalommal, amikor egyik csoportnak sem
volt igérve jutalom, mindkét csoport a professzor tavolléte alatt is tovabb probalkozott a képen
lathato minta kirakasaval. A masodik napon, amikor az A csoportnak jutalom volt igérve, akkor
amikor feliigyelet nélkiil maradtak, akkor az A csoport még jobban lelkesedett, hogy kirakja a
mintat, a B csoport pedig ugyaniigy viselkedett, mint azelétti nap. Am a harmadik napon,
amikor az A csoportnak mondtak, hogy ma nem kapnak jutalmat és feliigyelet nélkiil maradtak,
akkor az A csoport veszitett lelkesedésébdl és inkabb az asztalon levo 0jsagokat lapozgattak,
mig a B csoport, akér az el6z6 napokon ugyanugy probalkoztak még néhany percig a mintak
kirakasaval.

“Amikor egy bizonyos tevékenység esetén a pénzt hasznaljak a kiilso jutalmazas eszkézekent,
akkor az alanyok elveszitik a belso érdeklodeésiiket a tevékenység irant.” (Edward Deci, 2009,
Motivacio 3.0, 21 o.).

Ez az éllitds igaznak bizonyult, hiszen az A csoport jobban teljesitett amikor
pénzjutalmat igértek neki, de hosszl tavon ez nem miikodott, hiszen a harmadik napon, amikor
mar nem kaptak pénzt érte, lankadt a lelkesedésiik és igymond csak a pénz hajtotta dket, nem
pedig a sikerélmény. A pénzbeli jutalom ,, csokkenti az egyén hosszu tavu motivdciojat”
(Edward Deci, 2009, Motivacié 3.0, 21 o.). Tehat arra kovetkeztethetiink, hogy a pénzbeli
jutalom csak rovid tavon jo megoldas. Csak alapszinten, Maslow els6 Iépcsdje esetén

(,, Biztonsag”).

Jutalmazas és biintetés
A jutalmazas a munkaért elismerésként adott érték, pénz vagy mas dij. A munkahelyen
jutalmazasnak nevezziik azokat a (nem vart) kézzel megfoghatd eszkdzoket vagy szobeli
dicséretet, amit a munkank sikeres elvégzéséért kapunk.
A bintetés elszenvedett hatrany, amit egy vétkes személy kénytelen -eltlirni,
megtapasztalni. Munkank soran a biintetés altalaban pénzbeli/jutalom megvonas (pl: bonuszok).
Az ember 0sztdndsen keresi az ujat azt, hogy miben tud fejlddni és kiteljesedni. Mindenki
a sajat elképzeléseit, a kreativitasat szeretné kiteljesiteni az ujdonsagokban. Aki a motivacio
fejlodésével foglalkozik, annak nem szabad a kiilsé vezérlokre koncentralnia, mint a
pénzjutalom.
Alfie Kohn (,,Jutalommal biintetve: Mi a baj az aranycsillagokkal, 6sztonzo programokkal,
otosokkel, dicséretekkel és az egyéb vesztegetési stratégidkkal?” cimi konyv szerzdje) is nem

egy eldadasaban probalta elmagyarazni, hogy a jutalmazas és biintetés csak az adott pillanatban

11



lehet hatasos. Ezzel pedig csak ideiglenes egylittmiikodést ériink el. Ezek a modszerek foleg a
gyerekekre, de a felndttekre is rombold hatissal vannak a tanulasi folyamatokra és az
elkotelezettség mindségére is, legfoképpen hosszu tdvon. Minél gyakrabban és intenzivebben
probalunk embereket mesterséges 6sztonzokkel motivalni, annal inkabb el fogjak vesziteni az
érdeklodéstiket az irant, amire motivalni szeretnénk Oket. A pénzbeli jutalmazas a jatékot
munkava véltoztatja. Az emberek ugyan elfogadjak a felajanlott pénzt vagy jutalmat, de negativ
elgjele lesz, hiszen a kiils6 jutalmak romboljak az energiat, a vitalitast és a jollét érzését, ami
abban segit, hogy az emberek elérjék céljaikat és kivalo teljesitményt nyujtsanak. Mindenkinek
sziiksége van pénzre, ¢s mindig tobbet akarunk beldle ez nyilvanvalo, de ha a pénzbeli
jutalmakra fektetjiik a hangstlyt, akkor eltavolodunk att6l, hogy mi is az valdjaban, ami
elégedettséggel tolti el a dolgozdkat munkajuk soran.

Miel6tt ratérnék arra, hogy a biintetés €és jutalmazas miért nem valik be, nézziink meg
néhany példat a vald ¢€letbdl. Ha bekapcsoljuk a szamitogépet vagy a laptopot, akkor talan a
Firefox bongész6t hasznaljuk, amit onkéntesek hoztak 1étre és alkottak meg, olyan emberek,
akik nem a pénzért dolgoztak, hanem a kdzos cél elérése érdekében. A legelején nem tudhattak,
hogy akar tobb milli6 felhasznalodja lesz majd a bongészonek, dket csak a belsé motivaciojuk
hajtotta. Vagy akar szétnézhetiink az informatikai részlegen is, hogy tokéletesen miitkodnek a
rendszerek Linux-al, amit ugyancsak 6nkéntes programozok irtak. Es ha ez nem elég akkor van
még rengeteg olyan dolog, ami dnkéntes alapon késziilt: szakacskonyvek, autotervek, orvosi
kutatasok, protézisek, iiditok, sorok, torvénytervezetek stb. Es hogy miért vesznek részt ezek
az emberek ilyen projektekben? A leger6sebb bels6 motivacid az 6rom, hogy a fejlesztd
kreativnak érzi magat, amikor ezen a projekten dolgozik. Ezek az emberek nem munkanak,
hanem 6romnek veszik a feladatokat, hiszen sajat magukért, a bels¢ 6rom kielégitéséért
csinaljak, az elégedettség érzetért, hogy valami 0jat €s hasznosat hoztak létre, alkotnak meg. A
nem rutinszerli munkanak a kulcsa az Oniranyitas. ,, Ha nekem kell motivalnom téged, akkor

inkabb nem veszlek fel...érett felnott emberek vagyunk, nem egysiku gondolkodasu gazdasagi

robotok.” (Daniel H Pink, 2009, Motivacio 3.0, 46. 0.)

Okok amiért a biintetés és jutalmazas nem valik be hosszutavon

A legfontosabb dolog, hogy csak akkor tudunk a motivacioval foglalkozni, ha az
embereknek az anyagi sziikségletiik ki van elégitve, amibdl meg tudnak €lni, van ahol lakjanak,
étel, amit egyenek és biztonsagot adhatnak csaladjuknak. Ha az embereknek nem kell
aggddniuk a koriilményei miatt, akkor tudnak koncentralni a motivaciora, akkor kezdhetjiik el

motivalni 6ket. De ha megfigyeljiik a jutalmazas és biintetés, csakugyan ahogy a Soma kockas
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feladatnal is olvashatjuk, a pénzbeli jutalom a kreativitast és a belsé motivaciot csokkentheti,
valamint itt a csalas gondolata, a fliggdség ¢s a sziiklatokoriiség is felmeriil.

Nézziink szét egy kicsit az irodalomban is, amikor Tom Sawyer (Mark Twain) azt a
feladatot kapja, hogy meszeljen le egy keritést. Tom nem lelkesedik a feladatért, de amikor
gunyolodni kezd rajta a baratja, akkor megmagyarazza, hogy a meszelés neki nem is munka,
hanem egy kivaltsdg. Olyan élvezettel besz¢l rola, mintha tényleg nem is munka lenne ezért
mar masok is meszelni akarjak a keritést. ,, Minden munka: amit meg kell tenni, és minden
szorakozas: amit onkeént vallal az ember.” (Daniel H Pink, 2009, Motivacio 3.0, 51. o.). Tehat
a jutalmazas atalakitja viselkedésiinket: képes a jatékbol feladatot csindlni és a feladatbol
szorakozast. Képes a kreativitast ¢s a teljesitményt romba donteni.

A jutalom rombol6 hatdsa mar a gyerekeknél is jelentkezett. Amikor David Greene és Mark
Lepper (Motivacio 3.0, Daniel H. Pink, 2009.) 6vodas gyerekeket vizsgaltak 3 csoportra
osztottak Oket. Az elsé csoportnak egy szines oklevelet ajanlottak, ha hajlandoak rajzolni, a
masodik csoportnak nem ajanlottak semmit, de aki rajzolt az kapott oklevelet ¢s a harmadik
csoport semmit sem kapott a rajzokért cserébe. Két hét elteltével az a gyerekcsoport akiknek
oklevelet ajanlottak a rajzokért, 6k elvesztették lelkesedésiiket a rajzolas irant, hiszen a jatékbol
munka lett azaltal, hogy jutalmat igértek ¢s kaptak érte. Ezek a gyerekek mar nem azért
rajzoltak, mert szerették ezt a tevékenységet, hanem azért, hogy jutalmat kapjanak. De
kijelenthetjiik, hogy nem feltétlen a jutalom vette el a kedviiket a gyerekeknek, hanem a
feltételhez kotott jutalom (,,ha-akkor” tipusu jutalom). Ez a fajta jutalom arra kényszeriti az
embereket, hogy feladjak oOnallosagukat, ebben az esetben a gyerekek nem 6nszantukbol
rajzoltak, hanem a dijakért. Sok kutatds alatdmasztja a ,,ha-akkor” tipust jutalmazas negativ
hatasat. Nagy mértékben hatra szoritja a harmadik tipusti motivaciot (belso). ,,7edd ezt, és azt
kapod" kovetkezménye az, hogy az emberek érdeklédése az "ezt"-t6l az "azt" felé fordul, a
cselekvés helyett a jutalomra 0sszpontosit. A gyerekeknél a jutalom altalaban édesség, tobb
mese nézése, a tinédzsereknél a nagyobb szabadsag/pénzbeli jutalom.

Az ember beliilrél motivalhat6 Iényként jon a vilagra. A kiils6 motivaciot élete soran ismeri
meg, amire feltételként tekint, hogy a jutalmat megszerezze vagy a biintetést elkeriilje. (pl.:
kisgyerek kiviszi a szemetet, mert a jutalomban reménykedik vagy nem szeretne biintetést kapni
amiért nem vitte ki.) Az emberek, ha nem kapjdk meg a beigért jutalmat, akkor biintetésként
fogjak értékelni (pl: a gyerek kivitte a szemetet, de nem kapta meg a csokit, amit megigértek,
ezt biintetésnek fogja fel).

Azzal, hogy az intézmények rovid tdvon gondolkodnak és irdnyitani akarjak az embereket,
azzal hosszl tdvon nagy kéarokat okozhatnak. A ,,ha-akkor” tipust jutalom nagyon hatéasos lehet,

de csupan rovidtavon. A jutalom sziikiti a 1atokdriinket, a kreativitdsunkat csokkenti, hiszen
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amikor jutalmat ajanlanak fel az elvégzendd feladatra akkor az emberek nem a feladat hatésos
megoldasara koncentralnak, hanem a kapott jutalomra. Mar a felajanlott jutalom pillanataban
elképzelik, hogy mit fognak kezdeni a pénzbeli jutalommal, mire fogjak elkolteni azt. igy
hattérbe szorul maga a feladat ¢s annak minél hatékonyabb megoldasa. Egy festomiivészt sem
lehet korlatok kozé tenni, mert akkor a kreativitasa minimalizalodik. Azok a miivészek, akiket
a belsé motivacidjuk hajt, 6ket kevésbé viseli meg a pénz vagy az elismerés hidnya, hiszen nem
is azért festettek, hogy pénzt kapjanak, hanem 6nmaguk kiteljesedése miatt. Itt nagyon igaz az
a mondas, hogy ,, Ha nem varsz érte jutalmat, akkor nem csalodsz, ha nem kapod meg”. Minél
kisebbek az elvarasaink annal kevésbé csalodunk.

Egy masik dolog, amit nem szabad jutalmazni az az dnkéntesség, hiszen aki onként
vallalja, hogy segit az nem is var el semmit cserébe. Richard Titmuss (Motivacio 3.0, Daniel H.
Pink, 2009.) azt allitotta, hogyha a véradasért fizetnének akkor csokkenne a véradok szama és
ezaltal az orszag vérkészlete is. Nem hittek neki, de 25 évvel késobb 2 kozgazdasz tesztelni
akartak az elméletet. 153 Onkéntes vérado nét 3 csoportra osztottak: az elsé csoportnak nem
ajanlottak pénzt a véradasért, a masodiknak pénzt ajanlottak fel, a harmadik csoportnak pedig
pénzt ajanlottak, amit ott felajanlhattak a gyermekrak-alapitvanynak. Az els6 csoportbol tobb
mint fele vallalkozott a véradassal, a masodik csoportbol, barmilyen meglepd is csupan 30%-a
volt hajland6 vért adni. A harmadik csoport pedig akarcsak az els6 53%-a volt hajland6 vért
adni. Erre a legmegfelelébb magyarazat az, hogy a pénz/jutalom tigymond bepiszkolta azt a
jotettet, amit a ndk onkét ajanlottak fel azért, hogy embertarsai életét menthesse meg. Minden
nehéz helyzetben az 6nkéntesek szdma megnd, mert a legtobb ember rendelkezik a jo szandék
vagyaval. Olaszorszagban a pénzjutalmat felcserélték fizetett szabadnapokkal és ez mar sokkal
pozitivabban hatott az emberekre. Ebbdl a példabdl is latszik, hogy veszélyes dolog jutalmazni
egy nemes cselekedetet. Nem szabad figyelmen kiviil hagyni a belsd motivaciot, amikor a
jutalmazast alkalmazzuk. A jutalmazas és biintetés képes fiiggdséget okozni és a hosszu tavu
gondolkodas helyett a rovid tavira 6sszpontositani.

A jutalmazas csokkenti a kockézatvallaldas hajlandosagat, hiszen az emberek
megprobaljak elkertilni azokat a dolgokat, amelyek veszélybe sodorhatjak a jutalomhoz jutast.

Az egyik legjobb motivald erd a célok kitlizése. Hiszen, ha vannak céljaink akkor
keményebben kiizdiink, kitartobbak vagyunk, hogy elérjiik azokat. Fontos, hogy mi magunk
tlizzilik ki ezeket a célokat €és ne legyiink rakényszeritve ezekre, ne masok mondjak meg, hogy
mik legyenek a céljaink. Ha szétnéziink a 21. szazadi vilagunkban akkor sokszor ezt lathatjuk:
igazgatok manipuldljadk az eredményeket, tandrok feljavitott jegyekkel kiildik a didkokat
egyetemekre, sportolok szteroidokkal javitjak teljesitményeiket. Mikozben célokat allitunk fel,

érdemes levenni a szemellenz6t, ami a sztklatokoriiségiinket képezi. Nem lovak vagyunk,
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akiknek a kikovezett egyenes uton kell haladniuk, akiket egy kényelmes székben iil6 ember
gyeplon iranyit. Itt alljunk meg és tegyiik fel azt a kérdést, hogy miért ajanlanak jutalmat egy
munkaért? Els6 elgondolasban talan nem is feltételezziik, amit Daniel H. Pink hihetetleniil jol
megfogalmazott a kovetkezdképpen: ,, 4 jutalom felajanlasaval a megbizo azt kommunikalja az
tigynoknek, hogy a feladat nem kellemes. (Ha az lenne, akkor nem lenne sziikség 6sztonzésre).”
Vegylink egy egyszerl példat: a sziil6 pénzt ajanl fel a gyerekének azért, hogy kivegye a részét
a hazimunkabdl és elpakoljon maga utan. Ezentul a gyerek mar elvarja, hogy minden egyes
alkalommal pénzt kapjon érte, ebbél mar nincs visszatt. Es minél tobbszor megkapja a pénz
mar elvarasai lesznek ¢és tobbet akar. Ebbdl ered a fliggdség. Akarcsak a drogfiiggdknek, olyan
aktivitast okoz a pénz az agyban, mint a drog. Elvezetet nyujt és megemelkedik a dopamin
szintlink, ami aktivitast eredményez, de sajnos ott a hatuliitje, hogy mind tobbet és tobbet
akarunk beldle.
Osszegezve, hogy miért nem jo megoldas a jutalmazas és biintetés:
1. Hattérbe szoritja a bels6 kommunikéciot
2. A teljesitményt csokkenti
3. Megoli a kreativitast
4. A jora valo torekvést elnyomja
5. Fiiggdvé tesz
6. Tamogatja a rovid tava gondolkodast

., Amikor a jutalmat hasznaljak motivalasra, az a leginkabb demotivalo dolog” (Daniel
H Pink, 2009, Motivacié 3.0, 52.0.). Az embernek velesziiletett motivacidja, hogy 6nallé legyen
¢€s sajat magat iranyitsa és masokkal kapcsolatot 1étesitsen. Ha ez a motivacié felszabadul akkor

az ember sokkal tobbre képes, mint gondolna.

Amikor jo a jutalmazas és a biintetés

Ezzel ellentétben van, amikor a jutalmazas ¢és biintetés jo. A kiindulépont mindig az,
hogy az alapjutalmak biztositva legyenek, a megélhetéshez €s joléthez vald sziikségletek ki
legyenek elégitve (bérek, juttatasok). Ezutan gondolhatunk a motivélésra.

Akkor jutalmazhatjuk (anyagi) az embereket, ha a feladat megoldasahoz nem feltétlentiil
kell 0j megoldast talalni, nem egy nehéz és 11j feladat all a dolgozo el6tt, hanem az mar egy jol
begyakorolt, vagy nyilvdnvaldé megoldasu feladat. A magasabb fizetség nagyobb
teljesitménnyel is jar, ha csak mechanikus feladatmegoldast varnak a dolgozoktol. Ezek a
feladatok egyaltalan nem jelentenek kihivast szamunkra, hiszen ezekbdl teviédik Ossze a
mindennapi rutinfeladat, az adatrogzités, a sémafeladatok, amik ugyan unalmasak, de

sziikségesek.
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Vannak olyan feladatok, amiket nem tudunk érdekesebbé tenni, hiszen tényleg csak
rutinmunka, amit egy séma alapjan készitiink el. Megvan a menete, a lefolyasa és az eredménye
is, csupan el kell végezni a feladatot. Nevezhetjiikk ezt robotmunkanak is. Tehat a
robotmunkahoz alkalmazhatunk jutalom felajanlast, mert akkor a dolgozonak nem kell sokat
agyalnia rajta, elvégzi ¢s megkapja a jutalmat érte. Ilyenkor nyugodtan 6sszpontosithat a pénzre,
hiszen az vezérli, hogy elvégezze a feladatot, hogy majd utdna elkoltheti a jutalmat. Nem megy
se a kreativitas se a teljesitmény karara, hiszen nem igényel kreativitast, s6t a teljesitményt csak
noveli. Am itt is vannak szabalyok, amit nem art betartani, ha szeretnénk, hogy a feladat
sikeresebb legyen:

e Mindig adjunk magyardzatot arra, hogy miért sziikséges a feladat elvégzése, ezaltal
értelmet adunk egy érdektelen munkanak, ezért a dolgozok is szivesebben fognak
nekiallni.

e Legylink empatikusak ¢s Oszinték, ismerjiilk be, hogy a feladat unalmas, de
mindenképpen sziikséges.

e Hagyjunk szabad teret: itt nem az iranyitas, hanem a végeredmény a fontos. Mondjuk
el, hogy milyen eredményt varunk el, de a munkafolyamatot bizzuk a dolgozokra,
ezaltal szabadsagot adunk nekik.

Térjlink vissza a nem rutinszerii, kreativabb munkara. Habar a pénzbeli jutalom
rombolja kreativitast, mégis megvan rd a mod, hogy hogyan is tudnank jutalmazni a dolgozdkat
anélkiil, hogy a teljesitmény rovasdra menjen. Mindenképp meg kell teremteni bizonyos
feltételeket. Meg kell lennie a tisztességes alapfizetésnek, motivalo kornyezetet (kellemes/tiszta
kornyezet, megfeleld biztonsag, stb.) kell teremteniink, ahol az ember szivesen végzi a
feladatait. A dolgozdknak meg kell adnunk az 6nalldésagot, nem szabad korlatok k6zé tenniink
Oket, mert akkor ugyancsak oda jutunk vissza, hogy a kreativitas hattérbe szorul. A hataridét fel
kell allitanunk, tehat a feladat siirgdss€gét €s jelentoségét kozolniink kell, majd alljunk félre az
utbol, hogy a dolgozok kreativitdsa szarnyalhasson a kivald teljesitmény felé. Ha ezek a
feltételek megvannak, akkor a dolgozok nekiallhatnak a feladatnak, de semmiképpen se
ajanljunk érte jutalmat. A kiils6 jutalomnak ilyenkor mindig vératlannak kell lennie és csak
azutan ajanlhatjuk fel, ha a feladat teljesitve lett. Ezzel elkeriilhetjiik, hogy a dolgozok ne a
jutalomra (mert nem is volt felajanlva) 6sszpontositsanak, hanem a feladat megoldédsara. Tehat
a,, ha-akkor” tipusi modszert felcseréltiik , most, hogy” tipust médszerre. Igy a dolgozok nem
a jutalomért dolgoztak, hanem jutalmat kaptak a kivalo teljesitményért. A jutalom viszont nem
feltétlen csak pénzjutalom lehet, ha ismerjiik a dolgozok izlését, akkor akar adhatunk egy jo

konyvet, egy finom bort, vagy akar egy utalvanyt is. Viszont nem szabad elfeledkezniink az
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elismerésrol sem, hiszen az ember Onbizalmat és lelkesedését a dicséret csak noveli, ezért
mindig dicsérjiik meg a dolgozokat a jol elvégzett munkajukért.

A jobol is megart a sok” mondas itt is érvénybe 1ép, hiszen a ,,most, hogy” tipusu
modszer tulzott hasznéalata nagyon hamar athidalhat ,,ha akkor” tipustt modszerbe és akkor mar
nem lesz alkalmazhat6 a meglepetés ereje sem. Akarcsak a gyereknél, aki a hazimunkat
elvégezte a jutalomért, itt is egy id6 utdn mar szdmitanak és elvarjak a jutalmat a dolgozok.
Ahhoz, hogy a ,,most, hogy” modszer miikddjon, sziikséges, hogy csak a kreativ feladatok
soran alkalmazzuk. Fontos, hogy inkdbb a nem kézzel foghato jutalmakat alkalmazzuk. ,, 4
pozitiv visszajelzés erositheti a belso motivaciot” -Deci (Daniel H Pink, 2009, Motivacié 3.0,
84. 0.). Tul egyszeriinek és banalisnak tlinhet ez a jutalmazas, de felemeld érzés dicséretet kapni,
hogy elismerik a munkankat és ezt a fonokiink teszi meg. Ezek a jutalmazasok nagyon pozitiv
hatassal vannak az 6nbecsiilésre ¢s a lelkesedésre, amitdl szivesebben végezziik a munkankat.

A minél konkrétabb visszajelzés azt valtja ki a dolgozokbol, hogy a fondk tényleg
értékelte a feladatot és ki tudja emelni azokat a dolgokat, amiket nagyon jol elvégeztek. Tehat
ne csak annyit mondjunk, hogy ,, remek munka volt! ” hanem indokoljuk meg ¢és fejtsiik ki, hogy

mi tetszett az elvégzett munkaban.

I és X tipus

Az X tipusnak nevezett magatartdsuakat a kiils6 vagyak fltik, nem a munkaval valo
elégedettség érdekli, hanem sokkal inkdbb a munkaért jaro fizetség és jutalom. Ezzel
ellentétben az I tipustiakat a belsé vagyak hajtjak. Ez nem veliink sziiletett képesség, hanem
tanult, a koriilményeink, tapasztalataink alapjan alakul ki és nem fligg a kortdl, nemtdl vagy
nemzetiségtol.

Hosszl tdvon az I tipusu szinte mindig feliilmulja az X-et. A belsé motivaciotol hajtott
emberek tobbet érnek el mint ,jutalomhajhdsz” tarsaik. (Daniel H Pink, 2009, Motivaci6 3.0,
97.0.). Sajnos ez rovid tavon nem mindig igaz. Ha a kiils6 jutalmazast hajszoljuk, akkor gyors
eredményekhez vezet rovidtavon, de nehéz fenntartani. A tapasztalatok alapjan a sikeres ember
nem a jutalmat kergeti, hanem hosszl és kemény munkéval éri azt el, mert megvan benniik a
vagy, hogy megismerjék a vildgot és valami jjat és maradandot alkossanak.

A pénz mindkét tipusnak egyarant fontos, viszont az I tipusnak azért fontos a jovedelem,
hogy az anyagi kérdések helyett inkdbb a munkajara tudjon figyelni. Megfigyelhetjiik azt is,
hogy az I tipusii emberek az elismerést szeretik és ez szamukra megerdsitd, hiszen ez is egy
visszacsatoldsi folyamat. Az I tipusu magatartastol jobb lesz mind a fizikai, mind a szellemi
allapotunk is. Az Ondeterminacios elmélet kutatdinak (Self-determination theory-SDT)

tanulmanya (Daniel H Pink, 2009, Motivacio 3.0, 98.0.) szerint a belsd motivaciotol hajtott
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embereknek nagyobb az Onbecsiilésiik, jobbak az emberi kapcsolataik és pszichologiai
allapotuk is sokkal jobb, mint azoknak, akiket a kiils6 tényez6k motivalnak. Az I tipust
emberek mindig a jobbra torekednek, arra, hogy kiteljesiiljenek feladataikban és a lehetd
legkivalobb modon teljesitsék azt.

Mindenkinek van valasztdsa, hogy egy régi berdogzO0dott motivacios elmélethez
ragaszkodunk, vagy hajlandéak vagyunk fejlédni és hosszl tdvon sikeres eredményeket elérni
azaltal, hogy 0j rendszert hasznalunk. Ez a folyamat hosszu, de a végeredmény biztonsagos és

végtelen.

3 alkotdoelem
Onallésag:

Az Onallosag/szabadsag nagyon fontos egy munkahelyen. Ha a dolgozok elvégzik a
munkajukat, akkor nem kellene fontos legyen, hogy hol és mikor teszik azt, persze csak akkor,
ha a feladatok hataridejét betartjak. Az alkalmazottakat partnerekként kell tekinteni, nem pedig
eroforrasként. Mindenkinek a sajat kezébe kell vennie a sajat élete feletti iranyitast. Minden
ember mas ¢s minden embernek maskor forog jobban az agya, maskor van a teljesitménye
maximuman, mas napokon aktivabb. Ha a dolgozdknak megadjuk azt a lehetéséget, hogy
idejiiket 6k osszak be, rugalmas munkavégzésiik legyen, akkor mindenki akkor fog dolgozni
amikor a leghatékonyabb. Fel kell allitani szabalyokat, hataridoket és valamilyen szinten
ellendrzés is sziikséges. A dolgozok gy lesznek a leghatékonyabbak, ha sajat belatasuk szerint
dolgozhatnak. Ha hatalommal ¢s feleldsséggel ruhdzunk fel egy dolgozot és onallosagot adunk
neki, akkor a maguk médjan fogjak elvégezni a rajuk szabott feladatot. ,,Jo munkdsokat vegyél
fel és hagyd oket békén.” - William McKnight (Daniel H Pink, 2009, Motivacié 3.0, 113. o.).

Egy példaval szeretném szemléltetni, hogy miként is hat a szabadidd a teljesitményre:
Paul Bucheit (Daniel H Pink, 2009, Motivacio 3.0, 115.0.) a Google egykori mérndke a 20%
szabadidejében készitette el a G-mailt, ami a vilag legnépszeriibb levelezdje, hasonloan jott
1étre a Google News, Google Sky és a Google Translate is. Hogy mit is csindl ilyen jol a Google?
Szabadsagot ad. Megadja az esélyt, hogy munkaidejiik 20 szdzalé¢kéaval a dolgoz6 rendelkezzen
¢s abban az idében dolgozhassanak egy szamukra valasztott projekten. Tehat azaltal, hogy
hatalmat adott a dolgozoknak a munkaidejiik felett, ezaltal hosszl tavon azt érte el, hogy a
dolgozok olyan szolgaltatasokat/termékeket készitettek, amelyek altal a dolgozok nem csak
sajat céljaikat érték el és teljesedtek ki, hanem a céget is eldrébb vitték és fejlesztették
(kellemeset a hasznossal).

Az oradijnak a rutinfeladatoknal, (soron dolgozdoknak, adobevallas, adminisztracio stb.)

ahol az 1d6 és a munka szorosan dsszekapcsolddik, ott sok értelme van. De az oradijnak nincs
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helye a kreativ, szellemi munka soran. Azt mondja a mondas, hogy ,,a jo munkahoz ido kell”,
vagyis, ha azt akarjuk, hogy az emberek j6 munkat végezzenek, akkor hagynunk kell dket a
munkara koncentralni és nem a belefektetett idére. Az oradij ellentéte az eredményorientalt
munkavégzeés.

Egy unalmas rutinmunkaban dolgoz6 embert is lehet motivalni, ha szabadsagot adunk

neki. Példaul egy call centerben a dolgozdknak csak azt mondjuk meg, hogy mit mondjanak,
de azt nem, hogy hogyan. Lehetdségiik van nekik megvalasztani a szavakat, a mondatokat és
azok hosszusagat, tehat 6k rendelkeznek az idejlik és a munkajuk mindsége felett is.
A tdvmunka, otthonrél végezhetd munka bevonzza a munkaerdt, hiszen ki ne szeretne
kényelmesen otthonrol dolgozni. A sziiléknek, didkoknak vagy mozgéssériilteknek ez egy nagy
elényt jelent, hiszen akkor a maguk modjara dolgozhatnak otthonrdl. Persze ez is csak akkor
oldhaté meg, ha a munkavégzéshez nem sziikséges fizikai munkat végezni vagy a személyes
talalkozo.

Amikor 0j dolgozd érkezik mar egy Osszeszokott csapatba, igencsak kiviilalloként
tekintenek rd, hiszen a tobbiekkel ellentétben még nem tudja, hogyan miikddik a csapat, ki
miket szeret, milyen a munkamegosztas stb. Ezért fontos az, hogy egy csapatba a megfeleld
embert valasszak be €s a csapattagoknak is lehessen beleszoldsa az 11j csapattag kivalasztasaban,
hiszen 6k fognak majd egyiitt dolgozni vele. Fontos, hogy meglegyen a szimpdatia és az
Osszhang, hiszen senki sem szeret fesziilt csapatban dolgozni. Ha az érdeklddési koriik is
hasonl6 a csapattagoknak, akkor az erdsiti a csapatszellemet, hiszen nem csak a munkarol,
hanem akér a hobbijaikrol is beszélgethetnek vagy akdr munkan kiviili programokat is
szervezhetnek, ami ugyancsak az Osszetartozast erositi.

Az 0Onallosag olyan, mint az izlés, mindenkinek mds. Mindenkinek mast jelent
onallonak lenni, ezért nem art, ha a vezetd a csapattagjait ismeri és tudja, hogy kinek milyen
tipusu szabadsagra van sziiksége, melyek azok a tényezdk, amik segitik 6t a munkaja soran és
melyek azok, amik hatréltatjak.

., A torténelem folyaman az ember mindig a nagyobb szabadsdg felé mozdul. Es ennek egyetlen
oka, hogy az emberi természet része a szabadsagra térekvés.” - Richard Ryan (Daniel H Pink,

2009, Motivacio 3.0, 128. o.). PL.: a n6k kialltak a jogaikért és kiizdottek az onallosagaikért.

Szakmai igényesség:

A szakmai igényességre valo torekvés egyik legfontosabb jellemzdje a fajdalom. A
sikerhez nem vezet kikovezett, virdgos ut hiszen, ha igy lenne akkor sokkal tobben érnénk a
végére. A szakmai igényesség utja néha nagyon nehéz és fajdalmas, de ha kitartoak vagyunk

akkor sikeriil elérni azt, hogy egyre jobbak ¢s jobbak legyiink abban, amit szeretiink csinalni.
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Régen sziiletett tehetségnek neveztiik, ha valaki kivaléan zongorazott, aki gyonyoriien festett
vagy akar aki felépitett egy jol miikodod céget, de valdjaban tobb évnyi gyakorlas van mogotte.
Nehéz, fajdalmas, emberi lelket megprobaltatod, hosszu ideig tartd erdfeszitéseket igényel a
siker. Sokszor megesik, hogy keményen dolgozunk, hossz idon at és valahogy mégis apro
Iépésekben haladunk eldre €s ez nagyon farasztd. De ezt semmiképpen sem mondhatjuk
problémanak, hiszen ez a megoldas. Az eréfeszités ad értelmet az életlinknek, ez mutatja azt,
hogy van valami, amit szeretiink csindlni €s fontos a szdmunkra, amiért mindent megtesziink
¢s keményen dolgozunk.

,, Profinak lenni azt jelenti, hogy csindlod, amit szeretsz akkor is, amikor nincs kedved
hozza” Julius Erving (Daniel H Pink, 2009, Motivacio 3.0, 148. 0.) Mi is az, amit szeretiink
csindlni? Mi az az élvezet? Az élvezet az maga az erdfeszités, a torekvés, az Ut a célig és nem
pedig a megvalositas, az eredmény. Ez a vonzé a szakmai kival6sagban, hogy mindig van hova
fejlédniink, sosem érlink a csucsra. Mindig lesznek ujabb ¢és ijabb meghoditando feladatok.
Hasonlitsuk a szakmai kivaldsagot az ejtéernydzéshez. Itt is az Ut a fontos, a latvany, az érzés
mialatt a levegében vagy és nem pedig a foldre érkezés pillanata, nem a cél szamit. Ahogy

Maggie Stiefvater mondta: ,, Nem a landolas a fontos. Hanem a repiilés.”

Céltudatossag:

A masik fontos dolog, hogy mindig legyenek céljaink, a munkdban a maganéletben és
mindenhol.
,,Sokat lendit a motivaciodon, ha idonként kihuzod magad, és hangosan kimondod, hogy mit

akarsz az élettol.” Kordos Szabolcs

Ahogy Csikszentmihalyi Mihaly is mondta, hogy a célok adnak aktivitast és energiat az
¢lethez. Vajon miért van az, hogy a fizetett munkaban csokkend aktivitas és az ingyenmunkaban
novekvo aktivitds van? Egyszerl a valasz, mert az 6nkéntes, nem fizetett munka képes olyant
adni, amit a fizetett munka nem: lendiiletet, aramlast. Mig az 6nkéntes munkat kedvtelésbol
csinaljuk, azért, mert eredendden azt csinaljuk, amit szeretlink a szabadidonkben és ez lehet
nagyon hasznos is nem csak Onmagunkra, de masokra nézve is. Csikszentmihalyi Mihaly
(Daniel H Pink, 2009, Motivacio 3.0, 153. 0.) arra jott ra kutatasai alatt, hogy a flow-allapotot
a munkahelyen sokkal nagyobb valdsziniiséggel elérik az emberek, mint a szabadidds
tevékenységiik alatt, mert teljesiilnek az oncéli élmények kritériumai (célok, visszajelzés,
kihivas).

Az dnkéntes munka elégedettséggel tolt el, hogy valami olyat tesziink, amivel segitiink
masokat €s ezért mindenki héalas nekiink. Példaul az amerikai Blake Mycoskie altal alapitott

“TOMS Shoes” cégnek a célja a maximalizalas elérése azéltal, hogy minden eladott par cipd
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utdn egy masik parat ajdndékoz raszoruld gyerekeknek. Ez a cég egy profitorientalt, akinek
kozponti eleme az adakozas. A vevok iigymond jotevokké vallnak ezért szivesebben vasarolnak

itt cipoket.

Public Relations

., Public relations= informdacio+ alkalmazkoddas+ integrdcio. Azaz: a Public Relations
tevékenység tudatos, tervezett és tartos torekvés arra, hogy a kézvéleményben kolcsonos
megertést és bizalmat épitsiink ki és dapoljunk.” - Cutlip-Center-Broom (Public Relations-
Nyéaradi Gaborné, Dr. Szeles Péter,2011,51.0.).

A Public Relations (PR) tevékenységnek tobb definicidja is van, de kivalasztottam koziiliik a
szdmomra legjobban leirt megfogalmazast. A PR hiteles tényeken és bizalman alapulo
parbeszéddel alakitja ki az egyetértést. A PR tevékenység akkor lesz eredményes, ha hiteles.

5. 1épesod

4. 1épesé ,.Kornyezeti
_Konfliktus-  Integracio

‘ P nedzsment”
3. 1épesé menedzsme

SKommunikacio™”

2. lépesod

LHInformacio”
1. lépeso
wManipulacio”
Ingyen wMire vagy Szervezeti ¢s Proaktivitas, Bedgyazodas a
reklam kivancsi?” kozérdek egytitt:  image-védelem  tarsadalomba
parbeszed

3. abra Francz Bogner lépcsé modellje (Forras: Pubic Relations 1., Nyarady Gaborné, Szeles
Péter, 2004, 16.0.)
A Bogner 1épcsd (Francz M. Bogner - Pubic Relations 1., Nyarady Gaborné, Szeles Péter,
2004.) els6 két Iépcsdje kozott az informacid mindségében és megbizhatdosdgdban van a

kiilonbség. A 1épcsdk felosztasa €s jelentésiik:

e azelsd 1épcsot arra hasznaltak, hogy manipulaljak a kozvéleményt
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e a masodik [épcsd egy egyoldalu informaci6 aramlast jelez, a vallalat mindenrdl ,, onti

az informacidkat

e a harmadik lépcsé mar kérést is teljesit, hiszen itt a kommunikacié kialakitasara

torekszenek, masok véleményeire is kivancsiak. Kétoldali kommunikacié jon 1étre, az

egyéni és kozvéleményeket hangolja dssze

e a negyedik Iépcsé a konfliktusok megeldzésére fekteti a hangsulyt és arra, hogy a
kialakitott kapcsolatok békések legyenek. Kezdeményeznek és felismerik az imazs
fontossagat. (Imazs: egy olyan nem megfoghaté dolog, belsé kép, ami a kozérdek fejé
ben kialakul magdrol a cégrol, a markdrol vagy a termékrol. A kornyezet észlelése, a
benyomasai alapjan kialakitott kép.)

e az otddik 1épcsd a kdzérdekili problémakra keresi a megoldast. A PR feladata itt a hirnév
iranyitasa, befolyasolasa lesz.

Mivel dolgozatomban ugyan megjelenik a Pr, de csupén a szervezet belsd6 kommunikacids

részével foglalkozok, ezért tobb sz6 nem is hangzik majd el a kiils6 kommunikaciorol.

Belso Kommunikacio

A belsé kommunikdcio egyfajta informacié aramlas szervezeten beliil. Nagyobb
cégeknél tudatosan kell kiépiteni ¢és figyelni kell a kiilonbozd osztalyok kozotti
kommunikéciora is.

A kommunikacié a szervezeten beliil a legfontosabb. Hidba akarunk megkiizdeni a
magas fluktuacidval, ha nem juttatjuk el a dolgozok gondjait a megfelelé emberekhez (pl.:
gyartési fennakadasok is lehetnek, ha a beszerzés hianyosan kommunikal stb.). Nagy sziikség
van a vezetOk tAmogatasara €s arra, hogy nyitottak legyenek a probléméak megoldasara.

A belsé PR mibenlétét minden teriilet masképp magyarazza: a PR szemszogébdl az
arculat kiépitésének eszkoze, marketing oldalrél az értékesités része, a HR oldalrol a
dolgozokkal vald6 kommunikacid és motivacios eszkoz. Itt meg is allnék, hiszen a dolgozatom
témaja is a munkaerd motivalasa és a belsé kommunikéci6 kapcsolata. Itt felmeriil az, hogy a
belsé kommunikacio motivalja a dolgozdkat. De ezt a kérdést a késObbiekben jobban kifejtem.

A belso PR jelszava az, hogy a tevékenység hazon beliil kezdddik. Vagyis: csak azok a
dolgozdk értik meg a célokat, akik megfeleléen vannak tajékoztatva, a dolgozdkat motivalja a
személyre sz0610 figyelem ¢és a folytonos kontaktustartas, annal hatékonyabb egy kommunikacio
minél rovidebb az utja és minél kdzvetlenebb, a személyes kontaktus kotelezd, de az irasos
tajékoztatas sem maradhat el.

Bels6 kommunikacié feladata: Scott Cutlip szerint ,,olyan kélcsénésen elonyos

kapcsolat létrehozasa és fenntartasa a szervezet és tagjai, alkalmazottai kozott, amelytol a
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szervezet sikere vagy bukasa fiigg.” (Public Relations, Dr. Nyaradi Gaborné, Dr. Szeles Péter,

2011, 182.0ld.)

Hatasfok
A

5. fok [ Azonosulas

4, fok Integracis

3. fok Motivacia

2. fok Informacio

1. fok Kommunikaci

=

4G

4. abra Wolfgang Armrecht -hatasmodell (Forras: Pulic Relations 1., Nyarady

Gaborne, 2004, 105.0.)

A fenti (4. abra) hatdsmodell egy linearis folyamatot mutat, ami fokozatosan fejlodik. A
kommunikaci6 a kiindulasi pont (belsé kornyezet megismerése ¢és értékelése), ami
informéciokat general (ismeretek, tények) ami tudast eredményez és ez a motivaciohoz vezet
el, aminek késobb az integracid és az azonosulas a kifejez6dése, ami a kommunikacio soran
1épcsdzetesen fejlodik ki.

Azok, akik azonosulni tudnak a szervezettel, annak a teljesitménye mar tobbé nem jelent

gondot, mert mindig hatékonyak a munkajuk soran. A belsé PR a munkatarsakat a 1épcséfok
legmagasabb fokara igyekszik eljuttatni.
A bels6 kommunikacié és a Human Eréforras (HR) képezi a szervezet tagjaival és
informacioival foglalkozo aktivitast. A HR tobbféle funkciot 14t el, ezeket csoportokra lehet
bontani (Bér ¢s jovedelem; Munkaszervezés-munkakorok meghatarozasa, munkaidd; Oktatas-
tanfolyamok; Munkakapcsolatok kezelése- szocialis kérdések, szakszervezetek; Altalanos
gazdalkodasi feladatok- munkaerd sziikségelt, toborzas, elbocsatas). Ezekhez a feladatokhoz
elengedhetetlen a megfelel6 kommunikacio. A bels6 PR és a HR kozds nevezdje a
kommunikacio.

A munkahelyi biztonsagérzetért is a kommunikacio felel, hiszen az alkalmazott és a
vezetd ezen keresztiil igazodnak el a normékrdl, a szabalyokrol és az értékekrdl. Ezaltal
tisztaban vannak azzal, hogy mit szabad tenni és mit nem, hogy milyen hatassal van a
teljesitményiik a szervezetre, ismerik az elvarasokat és igazodni tudnak hozza. A dolgozo6 a
torddést a vezetdtdl is ilyen formaban kapja meg, odafigyel és visszajelzéseket kiild. Ez segit a
beilleszkedésbe is ¢és az elfogadasban. A munkahelyi harmoénia és jolét fenntartdsahoz

sziikséges a vezetOk ¢és alkalmazottak kozotti rendszeres kommunikécio. Sziikséges, hogy az
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atadott informéacid 6szinte és szabadon iranyithato legyen. Meg kell teremteni a biztonsagos ¢s
egészséges munkakornyezetet, valamint a felek kozti bizalmat. A dijazdsnak mindig
igazsagosnak ¢és az elvégzett munka értékének megfelelonek kell lennie. Fontos, hogy
konfliktus nélkiili munkavégzés menjen végbe, vagy a felmeriild problémakat nyugodt
kommunikécioval el lehessen rendezni.

Az alkalmazott minden szervezetnél/vallalatnal kulcsfontossagu szerepet jatszik.
Nevezhetjiik akar cselekvé vagyonnak is, hiszen 6k termelik meg a haszont. Ezért meg kell
erOsiteni az elkotelezettséget azaltal, hogy noveljiik motivacidjukat. Ki kell alakitani a lehetd
legidealisabb kapcsolatot a vezetd és az alkalmazott kozott és ez a megfeleld kommunikacioval
¢érhetd csak el.

A belsé kommunikécié folyamata a célcsoport meghatdrozasaval kezddédik. Fontos,
hogy kinek milyen informacidéra van sziiksége, tehat tisztaban kell lenni a kittizott célokkal is.
Minden csoportnak olyan €s annyi informacio kell eljuttatni, ami megfelelden kielégiti céljait
¢s elvarasait. Habar gyorsabb lenne és energia hatékonyabb kikiildeni mindenkinek az dsszes
informaciot nem szelektalva, de ez a modszer nem jo megoldas, hiszen akkor az informéacio
mennyiség hatalmas lenne €s mindenki személy szerint kellene kiszelektalja a ra érvényes
informaciokat, ezért valdszinii, hogy nem forditana ra annyi energiat. Ebbdl fakadna az, hogy
nem kapnak elég informaciot a dolgozok és nem érzik azt, hogy fontosak valamint, hogy be
vannak vonva a szervezet €letébe. Tehat, ha azt akarjuk, hogy sikeres legyen a kommunikécio
¢s az informécio aramlas, akkor csoportokra kell bontanunk a dolgozokat és mindenkinek a
megfeleld informaciot tovabbitani.

A vallalat immaterialis és materidlis értékeirdl és azok kérdéseirdl a ,, belso kozonseég”
(dolgozdk) véleményt nyilvanit. Ez Osszefiigg a vallalat arculattal és hatdssal vannak a
termékek imazsara.

Van néhany feladat, amit a belsé kommunikécionak szem el6tt kell tartania:

e megfeleld informacio atadas a vallalat céljairdl, hogy mindenki részt vehessen a vallalat

fejlesztésében

e kiilonboz6 osztalyok altal elért eredmények megosztasa

e rendszeres, egyértelmi és idOszerti vallalati kommunikaci6 biztositasa

e a véleményalkotds szabadsaganak megalkotasa

e minden valsaghelyzetrdl idobeni és valos tajékoztatasa a dolgozok felé

Az alkalmazottak foglalkoztatasa egy folyamat, amely a belépést6l a munka megszakitasig
tart. Sam Black (Public Relations, Dr. Nyaradi Gaborné, Dr. Szeles Péter, 2011, 190.0ld.) szerint

3 szakasz kiilonithet6 el, amikor nagyon fontos a kommunikéciora odafigyelni:
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e az alkalmazas kezdetekor: allashirdetés, interji, a fontosabb vallalati informaciokat

(hagyomany, vallalat felépitése, szokasok)

e munkaviszony alatt: rendszeres informacidok a munkardl, munkavédelemrol,

eseményekrdl,  juttatasokrol, lehetdségekrol, elismerésekrol,  reklamokrol,

eléléptetésekrdl, intézkedésekrdl stb.

e a munka befejezésekor: pozicidé megsziintetése, betegség esetén, elbocsatas, sztrajk,
valsag stb.

Nagyon fontos, hogy a kommunikécié minden szakaszaban figyeljiink a vildgos és
Oszinte kommunikaciora, keriiljiik a bizonytalan kommunikaciét. Figyelni kell arra, hogy a
megfeleld idoben tajékoztassuk a dolgozokat az eseményekrdl, nem szabad til gyakran kiildeni
az informaciokat, mert akkor érdektelenséget ériink el. Az informacio a lehetd legrovidebb tuton
jusson el a célcsoporthoz. Minél tobb csatornan dtmegy anndl nagyobb az esélye, hogy torzul
az informdci6. Mindig alkalmazzuk a proaktiv kommunikaciét, hiszen ez megelézi a
szobeszédet, ami ugyancsak az informacié torzulasdhoz vezethet. A kommunikacidé hidnya
elszigeteltséget valt ki a dolgozokbol. A megfelelé kommunikéci6 elkeriili a félreértéseket.

A kommunikécio segit abban, ami az ember szdmara a legfontosabb, az, hogy érezze és
tudja, hogy sziikség van ra. Minden ember vagya, hogy egyénként kezeljék €s ne csoportként,
hogy vagyaikat ¢és otleteiket meghallgassak ¢és kielégitsék. Az informdacio atadasaval
elvarhatjuk a felelosségvallalast a dolgozoktol és a feleldsségvallalas szabadsaga olyan energiat
szabadit fel a dolgozdkban, ami amigy rejtve maradna.

A dolgozokat belsé kozonségnek is nevezhetjiik, akiknek az informaciét a leghamarabb
el kell juttatni, hiszen az informaci6 kiils6 kornyezeten (pl.: média) keresztiil is eljuthat
hozzajuk, ami rossz fényt vet a szervezetre. Ami a szervezet életében torténik (pl.:
1étszamcsokkentés, gyar bezdrasa vagy sziineteltetése, poziciok megsziintetése stb.) azokat a
dolgokat a dolgozok felé is kommunikalni kell. Erre ad lehetdséget a belsé kommunikécio. Ha
kiilso forrasbol értesiilnek a dolgozdk a valtozasokrol, akkor elveszitheti a szervezet az emberei
lojalitasat.

A belsé kommunikacio része a szervezetiranyitasi feladatoknak, amiben nagy szerepet
jatszik a public relations és az emberi eréforras menedzsment.

A belsé kommunikacioért felelds munkatars nem csak k6zol és informaciot atad, hanem figyeli
a visszajelzéseket és értékeli azokat, ezért nagyon fontos, hogy kell6 kompetencidkkal

rendelkezzen.
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Miben segithet a jol miikodoé bels6 kommunikacio?

Alegelso és legfontosabb feladata a céghez tartozas érzésének kialakitasa és fenntartasa.
Amikor a dolgozo tudja, merre tart a cég, ahol dolgozik, mik a céljai akkor 6 is hozza tud jarulni
a fejlédéshez és érzi, hogy fontos, amit csinal, ezért sokkal hatékonyabban dolgozik. Inspiralja
az embereket egylittmiikodésre. A bels6 kommunikacié képes arra, hogy révid idon beliil,
hatékonyan kis koltség mellett eljuttassa az informéciot a megfelelé célcsoportoknak.
Ugyanakkor a bels¢ kommunikacié munkéja hosszu és folyamatos tevékenységek utdn mutat
eredményeket, de hosszu tadvon ez a leghatdsosabb ¢s a legkdltséghatékonyabb megoldas a

dolgozok informalasara.

A bels6 kozonség felosztasa

A szervezet kiilonbozd szintjein a dolgozok informacio sziikséglete igen eltérd. A
magasabb szinten dolgozok motivacidja magasabb és igénylik a tényszeri informdacidkat.
Vannak az adminisztraciot végzé dolgozok, akik rutinszeri munkat végeznek nap mint nap, 6k
az informacidt passzivan fogadjdk be. Vannak azok a szakképzett dolgozok, akik nem
kiilondsebben keresik a belsé informéciokat és van az utolsé csoport, 6k az érdektelenek, akik
inkabb negativak és sok mindennel elutasitoak.

A nem jol miik6do belsé kommunikécio ezeket a csoportokat homogenizaljak €s csupan
azokkal a dolgozokkal foglalkoznak, akik keresik az informaciokat és befogaddak. Hazai
kutatok mellett nemzetkdzi kutatok is vizsgaltak, hogy az elsédleges informacid forrasnak a
kozvetlen fonokot tekintették a dolgozok. Tehat, ha nem homogenizaljuk a dolgozdkat és
inkabb rovidebb és kozvetlenebb informacids csatornat valasztunk, ugy, mint a kozvetlen
felettest, akkor a dolgozok sokkal inkabb befogadobbak lesznek az informaciora. Osszetettebb
tajékoztatasra lenne sziikségiik a szervezet céljaival és valtozasaival kapcsolatban. Ami pedig
a legfontosabb, hogy ezek a tdjékoztatadsok mindig iddben érkezzenek.

F. Herzberg (Pulic Relations I., Nyarady Gaborné, 2004.) vizsgalata szerint a dolgozok
elégedettségét a kiilsd tényezdk ¢és belsd tényezOk valtjak ki. Az emberi cselekvés
mozgatdrugodja a belsé motivacios tényezok, mint az elismerés, feleldsség stb. Ezek a belso
motivatorok hosszll tdvon hatnak, ami a dolgozd megelégedettségét és teljesitményét noveli.
Herzberg Iényeges kiilonbséget tapasztalt azok a tényezdk kozott, amik megelégedettséget
okoznak és amelyek a munkaval valo elégedettséggel jarnak. Eredményei megcafoljak azt a
felfogast, hogy a sziikségletek kielégitése képes motivaciot kivaltani és nem teljesiilésiik
elégedetlenséghez vezet. Tehat kijelenthetjiik, hogy a megelégedettségnek az ellentéte az

elégedettség hianya (nem pedig az elégedetlenség) a motivatorok esetében. A higiénias

26



tényezoknél pedig a munkaval valdo megelégedettségnek az ellentéte az elégedetlenség hianya

(nem pedig az elégedetlenség).
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5. abra F. Herzberg-féle kéttényezos modell (Forras: Pulic
Relations 1., Nyarady Gaborné, 2004, 108.0.)

Ez az, amikor a PR ¢és Hr egyiitt kell miikodjon és egyiittesen kell alkalmazniuk a
sziikséges technikakat empatiaval, hogy elérjék a kivant eredményeket. Katona Jozsef: ,, az igaz,
a tele has ritkan dolgozik, és jobban énekel az éhezo kandri — az ember oriil annak, ha munkdja
kézzel foghato figyelmet érdemel, mert ez ujabb munkdra teszi gondjat nyugodtta, de ha mar
latja, hasztalan esik fiityorészése, élelemrol gondoskodik, és elhallgat.” (Motivacio 3.0, Daniel
H. Pink) - Tehat ha az alapsziikségletek ki vannak elégitve (elég fizetés, hogy a dolgozonak ne
kelljen aggddni az élelem és szamlak kifizetésén), akkor képes a kovetkezd kihivasra figyelni
¢s teljes odaadassal jol teljesiteni azokat.

Osszegezve tehat a belsé PR feladatai kzé tartoznak a kovetkezok:

e Megfelel6 informacio6 atadasa a megfelel6 idoben a megfeleld célcsoportnak

o Tajékoztatas a szervezet eredményeirdl, a kudarcairol, a fejlodésirdl és céljairol

e A kommunikacids csatorndk nyitvatartdsa, gyors és pontos informéciok kozlése és a
visszacsatolasi lehetdség fenntartasa

e A fontos helyzetekben (pl.: valsadg) a dolgozok tajékoztatasa a kiilsé pontatlan vagy
téves informaciot megeldzve (média)

o Kérdések kielégitésére fenntartott lehetdségek kialakitasa

¢ A menedzsment munkajanak tamogatasa
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Empirikus Kutatas

A szekunder kutatdsom soran feldolgoztam az irodalom részt. Megtudhattuk, hogy mi
1s az a motivacid, hogy az embereket mi motivalhatja, milyen befolyassal lehetnek egyes dolgok,
személyek a motivacio fejlesztéséhez. Az is kideriilt, hogy a motivacio egyénfiiggd ¢és
mindenkit mas dolog motival. A bels6 PR feladatairdl is olvashattunk, arr6l, hogy miért felelds
¢s milyen modon befolyasolja a bels6 kommunikacid a dolgozdk motivaltsagat.

Primer kutatdsomban interju és kérdoiv segitségével mértem fel a motivald tényezoket,

a bels6 kommunikacié fontossagat és e két dolog 0sszefiiggését.

Interjuk

A kutatdsom soran interjut készitettem a kérddéiv mellett. Mivel nem csak a motivacio a
szakdolgozatom témdja, hanem a bels6 kommunikéicid kapcsolata is ezért egy belsd
kommunikaciés munkatarsat kérdeztem meg, egy Hr csoportvezetdt, valamint egy
Mérndkcsapat vezetdjét. Az interjualanyok mindegyike anonimitast kért, ezért egyiknek a nevét

sem emlitem majd meg dolgozatomban.

Elso interju:

Az elsO interjualanyom egy autoipari cégnél dolgozd, a HR osztalyon beliil a
Kompetencia és szervezetfejlesztés csapat belsé kommunikacios szakértdje. Neki a kovetkezo
kérdést tettem fel: , Véleménye szerint milyen kapcsolatban all a belsé kommunikacio a
munkaero motivacioval? Van-e koze a belso kommunikdacionak a munkaero megtartdashoz is?”

Nagyon sok hasznos informaci6 elhangzott az interjii soran. A megkérdezett
kommunikécids szakértd szerint a bels6 kommunikéacidé nagyon hasonlit egy béren kiviili
juttatashoz és fontos szerepe van a munkavallalok megtartdsdban. Azt is emlitette, hogy a bels6
kommunikacio ,, erdsiti a kozosseégi érzést és az osszetartozast”. Vagyis a munkatarsak hosszu
tavon szivesebben maradnak meg egy olyan helyen, ahol érzik, hogy egy igazan jé csapatban
dolgoznak, mint ott, ahol jobb a fizetés, de kevésbé jo a csapat. ,, Komoly munkaerd megtarto
hatasa is van a belsé kommunikacionak” hangzott el az interju soran, hiszen konnyebb
azonosulni a vallalattal, ha a dolgozok tisztdban vannak a vallalat céljaival.

Kidertilt az interju soran, hogy kdzdsségépitd szerepe is van a belsé kommunikécionak,
hiszen segit megismerni olyan munkatarsakat, akivel nincs k6zos feladatunk. ,, Erre jo példa
ma a vallalati ujsag: bemutatjuk a kiilonbozo tizemeket, egységeket, hogy minden kolléga
megismerhesse a vallalat azon részeit, akikkel nincsen napi kapcsolata, hogy ldssa milyen

keményen dolgoznak, hogy egy kész auto dsszealljon. Valamint az ujsagban barmelyik dolgozo
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megoszthat akar egy kardacsonyi siiteményreceptet, vagy a hobbijat, amit érdekesnek talal vagy
barmilyen eredményt amire biiszke és megosztana masokkal.” -hangzott el a szakért6tol. Ebbol
tehat kovetkeztetést vonhatunk le, hogy a dolgozok lathatjak, hogy milyen j6 emberekkel
vannak koriilvéve, hogy a mas teriileten dolgozok is ugyanolyan emberek dolgoznak, mint 6k.
Ezaltal lathatjuk, hogy a belsé kommunikacié segit megismerni az embereket és erdsiti a
csapatszellemet.

A belsé kommunikacidnak motivald szerepe is van, hiszen sok ember szdmara fontos,
hogy lassa merre tart a cég, melyek a kozos célok, hiszen szivesen teszi hozza a dolgozo a sajat
részét, ha latja, hogy kiemelkeddek az eredmények. ,, Tudod, hogy jo helyen vagy, ha a vallalat
eredményei kimagasloak.”

A kommunikacios szakértd arrdl is beszamolt, hogy fontos a dolgozdkat meghallgatni,
hogy mire van nekik sziikséglik €s ,, aszerint kell megtalalni az eszkézoket és csatornakat, amin
el lehet juttatni hozzajuk a megfelelo idoben a megfeleld informaciot.”

A rendezvények is egyfajta béren kiviili juttatasnak szdmitanak és kdzosségépitd szerepiik van.
,, Példaul egy Csaladi nap 6sszehozza a dolgozokat, ahol a munkatarsak és csaldadjai egyiitt
szorakozhatnak a gyar falain kiviil.” Ez er0siti azt az érzést, hogy egy kozdsséghez tartoznak.
Mar csak a nevét illetden is jo lehet, hiszen ,, csaladi nap "-ban benne van egy igazan fontos
kulcsszo, a ,,csalad”, ami az Osszetartozast, a bizalmat, a biztonsagot sugarozza.

Szintén fontos kategoridba sorolta az informaciok lizenetének és csatornajanak osszhangjat a
szakérté. Igy nyilatkozott: ,, Fontos, hogy az iizenetek sszhangban legyenek azzal, hogy milyen
kommunikacios csatornat valasztunk, és hogy kihez szolunk.” Mivel a kommunikacional tobb
tényezdt is figyelembe kell venniink (pl.: csatorna, informacié mennyisége, kikhez sz6l stb.)
ezért nyilvan egy siirgds informéciot nem az Gjsagban kozliink, hanem egy figyelemfelhivo e-
mailben vagy plakaton, viszont, ha egy kozelgd eseményrdl szeretnénk hosszabb informac9iot
adni a dolgozoknak, arra kivald a vallalati (ijsag, mint kommunikacids csatorna.

Mivel nem csak a dolgozoknak jo a belsd kommunikécio, ezért beszélhetiink
vezetdtamogatd szereprdl is. ,, 4 belsé kommunikacio abban segiti a vezetoket, hogy sajat
emberei felé hatékonyabban tudjanak kommunikalni” -mondta a kommunikécios szakember.

Az interju alatt sok informacié elhangzott és nagyon sok informécid, amit hallottam
megegyezik az irodalomban feldolgozottakkal. Kivaléan megmutatkozott, hogy a szakértd
alkalmazza és tudja, hogy melyek a pozitiv hatésai a belsé kommunikacionak és minden fontos
szempontot szem elott tartva jol mikodtetteti azt.

Az interjuban elhangzottak nagy része igazolja az irodalomban leirtakat is, hiszen
mindét helyen megjelenik az, hogy erdsiti a csoportszellemet, fontos, hogy az informacio a

megfeleld csatornan keresztiil a megfeleld csoporthoz eljusson rovid idén beliil. Motivalja a
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dolgozokat, hiszen ezen keresztiil juthatnak hozza a szervezettel kapcsolatos informaciokhoz,
a szervezet értékeihez, céljaihoz csak a belsé kommunikéci6 altal tudnak igazodni. Erdsiti azt
az ¢érzést, hogy fontos az, amit végeznek a dolgozok és lehetdségiik van problémaikat és

igényeiket megosztani.

Masodik és harmadik interju 6sszehasonlitasa

A masik két interjuban ugyanazokat a kérdéseket tettem fel egy Hr csoportvezetdnek és
egy Termékmérnoki csapat menedzserének, ezért dsszehasonlitdsképpen fogom leirni a két
interjt egyszerre.

A kovetkez6 kérdések hangzottak el:
»1.Mit gondol mi a leghatasosabb megoldas a munkaer6é megtartasahoz?”

Mivel sokan vagyunk sokfélék, ezért a valaszok sem lesznek egydntetiiek, hogy ki mit
gondol a feltett kérdésben elhangzott dolgokrol.

A termékmérndk menedzser fontosnak tartja a nyilt kommunikéciot, az Oszinteséget,
mint bizalom kialakitdsat és megtartisat. Ugy vélte, hogy a bizalommal a dolgozok
megtarthatdak, hacsak nem maganiigy, betegség, vagy mas szakmai palyat valasztd ok miatt
menne el a dolgozd. Emellett viszont igy nyilatkozott: ,, Mindenkire érvényes recept nincs.”,
amivel arra utalt, hogy ez csak személyes vélemény és nyilvan vannak olyan dolgozok, akikre
nem feltétleniil a nyilt kommunikéci6 érvényes, mint megtartd ero.

A Hr csapatvezetd szerint pedig fontos a j6 munkahelyi 1€gkor megteremtése és az, hogy
az emberek érezzék, hogy fontosak, hogy egy csapat részei. ,, 4 dolgozok szivesen jonnek
munkaba, ha jo a munkahelyi légkor, jol tudnak egyiitt dolgozni.” A masik fontos dolog a
csapvezetd szerint a megfeleld képzés ,, mindenkit a megfelel6 modon képezziink”. Minden
csoportnak van valamilyen képessége ¢s feladatkoriikh6z mérten ilyen embereket toboroznak
¢s vesznek fel. Minden csapatnak ezért mas-mas oktatdsra van sziiksége, hogy a munkajat
hatékonyabban végezhesse. Valamint a megszerzett tapasztalatok a képzések soran, nem csak
a munkéban, hanem sokszor a magéanéletben is felhasznalhatéak (pld.: asszertiv kommunikacio,
kreativ problémamegoldas stb.).

,, Elengedhetetlen a pozitiv megerdsités” - nyilatkozott a hr csoportvezetd, hiszen fontos
az, ha a dolgozodk jol teljesitenek, akkor visszajelzést kapjanak a munkajukrél. Amikor valakit
,, vallon veregetiink” akkor dnbizalmat és nagyobb lendiiletet adunk, hogy munkajat folytassa
azon a szinten, vagy még magasabban. Tehat a pozitiv visszajelzésnek teljesitményndveld
szerepe is van. Nem maradhatnak el a munkahelyi ,,iinnepnapok” sem a csoportvezetd szerint,
mert ez erdsiti a csapatot €s az Gsszetartozas érzését. ,, Ahol egy csapat egyiitt tud dolgozni

harmoniaban és egyetértésben, ott a teljesitmény szarnyalni kezd.”
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Kiemelte még az ,, ajanloi programot is ” a csoportvezetd, mert benyomasa szerint ,, csak
olyan munkahelyet lehet ajanlani szivvel a baratoknak, csaladtagoknak, ahol 6 maga is jol érzi
magat.”. Ismerds kornyezetben a dolgozok is szivesen jarnak be a munkahelyre.

Kiilonbozo valaszokat kaptam a vezetdktdl, mégis kapcsolodnak a valaszok, hiszen az
Oszinteség hozzékapcsolodik ahhoz, hogy teljesitményértékelést végezzenek, Oszintén
elmondjak, hogy miben kell még fejlddniiik a csoporttagoknak €s mi az, amiben igazan jok.
Ebbdl kovetkezik pedig a fejlodési lehetdségek, hogy amiben fejlédniiik kellene ahhoz
megadatik a lehetdség is. A nyilt kommunikaci6 pedig bizalmi légkort alakit ki. Ezen faktorok
alatamasztjak azt, hogy a két kiilonbozd vezetd, valamilyen szinten hasonlé vdlaszokat adott,
illetve, hogy hasonl¢ stratégidkat, eszkozoket tartanak fontosnak.

2.” On mit tesz meg azért, hogy beosztottjai jol teljesitsenek, jol érezzék magukat a
munkahelyiikon és motivaltak legyenek?”

A Termékmérndki csapat menedzsere kiemelten a szabadsagot mondta, a sajat csapata
motivalasara. Azt is megemlitette, hogy azaltal, hogy szabadsidgot ad a csapatinak a
feladatokban, azéltal sokat tanul toliik, hiszen nem mindig ugyanazt a megoldast vélasztjak,

’

amit 6 valasztott volna. ,,Igyekszek kihivast jelento feladatokat a keziikbe adni.” -mondta a
menedzser. Latszik, hogy a vezetd ebben az esetben motivalni probalja dolgozoéit és reméli,
hogy a mddszereivel sikeriil elérnie ezt.

A Hr csapatvezetd ugyancsak, mint az eldz6 kérdésben, itt is a jo légkor kialakitasat
emelte ki. Igyekszik a csapatdnak megfeleld hangulatot és koriilményeket biztositania annak
érdekében, hogy a feladatokat kellemesen tudjdk elvégezni, zavard tényezOk nélkiil.
., Keérdezéssel vezetek.” -hangzott el a csoportvezetdtdl. Kifejtette, hogy nem hive a
parancsolgatasnak, sokkal inkabb egy megoldand6 feladat el6tt mindig véleményt kér a
csapattol, hogy milyen modon lehetne megoldani a problémat, milyen stratégiat alkalmaznanak
a csapattagok stb. A kevésbé sikeres feladatokban pedig egyesével beszélget a csoporttagokkal,
¢s ugyancsak kérdezve segit a fejlédésben ,, Sokszor haszndlom a kovetkez6 mondatot:
Véleményed szerint miben tudnadk segiteni, hogy a teljesitményeden javitani tudjunk és
megoldjuk a problémdkat? Ugy érzem ez sokszor bevdlt.” -jelentette ki a csapatvezeté. Nem
utolsdsorban megemlitette azt is, hogy fontos a személyes kapcsolat kialakitasa ,,Jo! esik az
embernek, ha megkérdezik, hogy vagy és meg is hallgatjak a vilaszt.”

A HR csapatvezeto felel0sséget ad a csoport tagjainak, hogy 6k maguk valaszoljak meg
azt, hogy hogyan lehet egy problémat megoldani, hogyan lehet javitani a sajat teljesitményén.
Ezzel eléri azt, hogy a dolgozok fontosnak érezzék magukat. Amint érzik a fontossagi

szerepiiket az elégedettséggel is tolti el dket, ami segit a kellemes 1€gkor kialakitasdban. A
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termékmérndk csapat vezetdje hasonldan utalt, csupan mas kifejezéssekkel, a szabadsagot, és
feleldsségvallalast fontosnak tartja.

Mivel két kiilonbozd szervezetrdl és kiillonbozd szaktertiletekrdl van szo, azt gondolna
nk, hogy mas stratégidkat tartandnak fontosnak, de valdjaban majdnem ugyanazokat emli tett
ék.

3.” On mit varna el feletteseit6l, annak érdekében, hogy 6n jobban érezze magat a
munkahelyen, jobban teljesitsen és motivaltabb legyen?”

A kovetkezd kérésemre a Mérndkcsapat menedzsere szerint a feletteseitdl nagyjabol
megkapja azokat a dolgokat, amiket ¢ sajat maga ad a csapatanak, hiszen ugyanazt varja el a
feletteseitdl is: szabadsag, 6szinteség és bizalom. Nyilatkozata alapjan a feletteseivel kialakitott
kapcsolat dszinte ezért mindent meg tudnak beszélni, hogy miben segithetik egymast és mitdl
lesz hatékonyabb a munkajuk. Csupan egy dolgot valtoztatna, a jelenlegi helyzeten, hogy a
célokat észszeriien tlizzek ki és realisan el tudjak érni azok teljesitését, mintsem sok cél kitlizése,
aminek a felére nem jutott id6.

A Hr csapatvezetd szamara az a motivald, ha a felettesei irdnyt mutatnak neki.
Fontosnak tartja, hogy elmondjak, hogy mi a vallalat kitizott célja, mik a prioritasok, ezaltal 6
is a feladataival hozza tud jarulni ennek segitésében ,,osszhangba tudom hozni a csapatom
munkdjat a vallalat kitiizott céljaival.”

Ahogy az el6z6 kérdésben is megemlitette, itt is fontosnak tartja a munkéval kapcsolatos
visszajelzéseket. Tehat amit a csapatdnak nyuajt 6sztonzésképpen, azt varja el feletteseitdl is.
Szamara motivalo, ha a vezetdi visszacsatolast adnak az elvégzett munkdjarol €s segitenek a
problémak megoldasadban. Fontos a parbeszéd €s nem a monoldg, hogy meghallgassak 6t és
segitséget nyljtsanak a munkajaban. Mivel a személyes megbeszéléseket preferdlja, ezért
elvarja, azt is hogy a nagyobb feladatok el6tt mindig Osszeiiljenek megbeszélni a kitlizott
célokat, az elvart eredményeket és feltételeket.

A harmadik kérdésnél is megegyezd valaszokat kaptam. A mérndkmenedzser ezt ugy
fogalmazta meg, hogy a fonokei legyenek vele 6szinték, legyen kommunikécié kozottik,
tovabba, hogy teljesitheté célokat tlizzenek ki. A hr csapatvezetd szintén kiemelte a
kommunikacidt és a célok kitlizését, mely abban segiti 6t, hogy a sajat beosztottjait ugy
iranyitsa, hogy a szervezet céljait teljesiteni tudjak.
4.Mit gondol a beosztottjai mit varnak el 6ntél, hogy hogyan cselekedjen veliik?”

A mérndkcsapat menedzsere ugy gondolja, hogy beosztottjai az dszinteséget varjak el
téle, ugyanakkor azt is hogy nekik is lehessen beleszolasuk azokba a dolgokba, amiben
¢érintettek. ,, Tiszteletet varnak el és azt, hogy egyenrangu mérnokként kezeljem oket, ami bizom

benne, hogy sikeriil.” -hangzott el.
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., Visszajelzés, csaldadias nyugodt légkor és rugalmassag.” - mondta a Hr csapat vezetdje.
Ezeket a dolgokat varjak el t6le a beosztottjai, hogy munkéjukrol visszajelzést kapjanak, hogy
mi az, amit jol csindlnak és min kellene valtoztatniuk. Elvarjak, hogy nyugodt 1égkdrben
dolgozhassanak ¢és ne kelljen azon aggddniuk, hogy fesziiltség van a csoportban. A
rugalmassaggal kapcsolatban a csapattagoknak fontos az, ha segitséget kérnek és nem érhet6 el
a felettesiik, akkor mindenképp rugalmasan alljon hozza és biztositson lehetdséget, hogy a
probléma nem mertiil feledésbe. Mind a ketten ugy gondoljak, hogy a kommunikécio és a

visszajelzés fontos a munkavdllalok szdmara.

Az interjuk soran észrevehettiik, hogy nagyjabdl az, amit nyujtanak a beosztottjaiknak

azzal, amit elvarnak a feletteseiktdl és hogy mit varnak el a csapattagok tdliik, megegyezik
valamilyen szinten. Tehat azt a kovetkeztetést vonhatjuk le, hogy azok a dolgok, amiket
nyujtani tudnak azokat varjak el a feletteseiktdl is. Valamilyen szinten ez egy idealis helyzet,
hiszen ,, Amit adok, azt varom el” alapon miikddik az egész. Hiszen, ha mindenki azt kapna,
amit adna, akkor egy idedlis vilag lenne, mert senki sem akar rosszat sajat maganak.
Az interjukban sok olyan dolog elhangzott amelyek a szakirodalomban is megtalalhatdak.
Lathattuk, hogy a belsé kommunikaci6 mennyi mindenben segit, hogy nem csak informacio
koz16 szerepe van, hanem ezalatt motivalo, megtartd, csapatépitd és még segitd szerepe is van.
A teljesitmény értékelés is megjelent, mint motivald tényezd a vezetdk szerint, akarcsak az
irodalomban, (Nemzetk6zi menedzsment eurdpai szemmel, Dr. Ternovszky Ferenc, 2003, 205.
0.). amit a szakdolgozatom elején kifejtettem, miszerint a munkaval jaro6 értékelés (akar kudarc
akar dicséret) motivalja a dolgozokat feladataik soran.

A két vezetd véleménye szerint pedig nagyon sokféle motival6 dolog lehet egy dolgozo
szamdra. Mindketten a sajat vallalaton beliili tapasztalatait mondtdk el és mindkettd
kiilonbozott egymastol, mégis Osszekapcsolodtak a valaszok. Volt, ami eltéré volt, de
Osszességében hasonldak voltak a stratégidk, amit a sajat szervezeteiken beliil hasznalnak.
Ennek oka az, hogy a legtobb motivald rendszerben, melynek célja a munkaerdmegtartas,
fontos szerepe van mindannak, amit a kérdezett vezetok elmondtak.

Az el6z6 két interjum is igazolta a szakirodalomban levoket. Itt is elhangzott az, hogy
motivalni sokféleképpen lehet. Hogy nagyon fontos a bizalom kialakitasa, a megfeleld pozitiv
munkakornyezet megteremtése, a teljesitmény értékelés folyamatos alkalmazasa. Megjelent itt
is, hogy a folyamatos tajékoztatas (bels6 kommunikacid) is nagyon fontos szerepet jatszik a

Az interjuk kielemzése utdn arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy a feltett

hipotézisemnek eleget tettek, hiszen a munkakoriilményeket és a kellemes 1égkort a jo csapatot
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fontosnak tartjak, valamint véleményiik szerint a belsé kommunikacionak épitd €s motivalo

Szerepe van.

o

Kérdoiv

A primer kutatdsom soran az interjuk mellett egy kérdoivet is készitettem, amit 6sszesen
82 szemely toltott ki, 4 kiilonbonb6zo cégtdl (2 autodipari, 1 bank, 1 informatikai cég). A kérdoiv
egyszerl kérdéseket tartalmazott és a motivaciot mérte fel a dolgozdoknal, hogy kit mi motival,
valamint mennyire elégedettek a munkahelyen.

Kiemelném azokat a dolgokat, amik nagyobb eltérést mutattak a diagrammok soran,
hogy melyek azok, amiket a ndket jobban motivalja, mint a férfiakat vagy az idésebbek mitdl
lesznek motivaltabbak esetleg, mint a fiatalabbak stb. 6 kategéridba osztottam a valaszolokat
(nem-, kor-, lakhely-, végzettség-, beosztas- €s pozicid szerint). A kategdridkban pedig tobb
alkategoridt hatdroztam meg. Majd az utols6 harom kérdést ezekben a kategoriakban
kielemeztem. Tablazatba szedtem az eredményeket végil pedig diagrammok segitségével
készitettem egy kimutatast. Mivel sok kategéria és sok alkategoria lett, ezért a kérdéseknek
kiilon készitettem diagrammokat. Osszesen 18 diagrammot hasonlitottam ssze és irtam ki a
nagyobb eltéréseket a valaszolok kozott. A diagrammok szépen kirajzoltak, hogy hol vannak az
eltérések, kit mi motival €s min véltoztatna a munkahelyén, valamint, hogy ki mennyire
elégedett.

A kiértékeléseket kiilon szedtem a harom elemzds kérdés szerint és ebbdl vontam le a
kovetkeztetéseket és kapcsoltam Ossze az interjiban elhangzottakkal. Majd végsGsorban
megvizsgalom, hogy az eredmények mennyire tesznek eleget a hipotéziseimnek vagy mennyire

eltéroek.

Elso kérdés:

Az els6 elemzds kérdés igy hangzott: ,,Melyek azok a tényezok, amelyek motivaljak ont az
alabbiak koziil?”

A férfi (9.abra) irodai dolgozdkat elsésorban a munkahelyi kapcsolatok, munkatéarsak
(91%) motivaljak majd csak utdna a jovedelem (89%), mig a néknél a jovedelem van az elsd
helyen (89%). A néket 14%-kal kisebb ardnyban motivaljdk a munkatarsak, mint a férfiakat.
Tehat lathatjuk, hogy a férfiak sokkal inkabb kijonnek és alkalmazkodnak a munkatarsakhoz,
mint a nék. Mig a nék 80%-a motivalt a teljesitmény értékelésrdl, a férfiak ardnya csupan 68%,
vagyis a ndk szivesebben dolgoznak olyan helyen, ahol az eredményeikrdél és munkéjukrol
visszajelzést kaphatnak, mint a férfiak. Mivel a ndket inkabb lelki alapon kell tdimogatni ezért,

Ok jobban elvarjak azt, hogy teljesitményiikrdl visszajelzést kapjanak, mint a férfiak.
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Mivel a kornal (10.4bra) tobb csoportba osztddott a valaszolok aranya, itt mar szerte
agazobbak a vélemények. A 18-25 év kozottieket a rugalmas munkaidd, a bizalom és a
munkakoriilmények motivaljak. A 26-35 év kozottieket a jovedelem (95%) és a munkatarsak
(84%) motivaljak. A 36-45 év kozottiek a munkatarsi kapcsolatokra, jovedelem és a bizalomra
szavazott leginkdbb. A 45 év felettiek motivacidja a jovedelem €és a munkatarsi kapcsolatok
alkotjak leginkabb. Ebbdl is latszik, hogy mig a 18-25 ¢év kozottiek (gyakornokok,
frissdiplomasok) kevesebb idejiik van az iskola mellett dolgozni ezért 6ket nagyban motivalja,
ha egy héten elég csupan 20 orat dolgozniuk, hiszen ez id6 alatt is tanulhatnak a gyakorlati
helyen, de mégsem vesz el a tanulési idejiikbdl. Valamint itt a bizalom is megjelenik, mert a
fiataloknak fontos, hogy bizonyitani tudjanak ¢s ha nem biznak benniik, akkor kevés esélyiik
van megmutatni, hogy milyen képességekkel és készségekkel rendelkeznek, de ha a bizalom
megvan a munkatarsaktol €s a felettestdl, akkor sokkal motivaltabban ¢s lelkesebben tudjak
végezni feladataikat. A 26-35 év kozottieknek (friss hdzasok, sziilok) fontos a jovedelem, hiszen
ez az az idészak amikor megalapozzdk az életiiket, kozos lakést vesznek, gyereket nevelnek,
iskolaztatjak és ezek mind joval tobb pénzbe keriilnek, mint fiatalabb korukban. A munkatarsi
kapcsolatok is fontosak, hiszen otthon egy kisgyerekkel nehéz ¢s farasztd lehet, de ha a
munkahelyen jok a munkatarsak és a kapcsolatok, akkor a dolgozok akar kikapcsolhatnak a
munkahelyen is azaltal, hogy értelmes ¢és jo munkatarsak kozott dolgozhatnak. A 36-45 év
kozottieket is, a jovedelem és a munkatarsak motivalnak akéarcsak az el6z6 korosztalynal, de
kisebb aranyban. A 45 év felettieket a jovedelem és a teljesitmény értékelés motivalja. Nagyobb
eltérést a teljesitményértékelésnél tapasztaltam, hiszen mig a 45 év felettieket 100%-ban
motivalja, a 26-35 év kozottieket csupan 61%ban.

A lakhely (11.4bra) szerinti csoportositasnal mindharom csoportban a jovedelem ¢€s a
munkatéarsak kaptam nagyobb motivalo szerepet. Itt a teljesitmény értékelésnél volt nagyobb
eltérés, hiszen azt tapasztaltam, hogy a vidékieket 30%ban joban motivalja, mint a
nagyvarosban ¢éloket. Véleményem szerint ez azért van, mert a vidékiek tobbet adnak méasok
véleményére, mint a nagyvarosiak, jobban érdekli 6ket, hogy a munkéjukat, hogy végzik és
mennyire vannak megelégedve veliik a vezetok. A vidéken €16k egy kisebb csoportot alkotnak
és nagy valészintiséggel szinte mindenki ismer mindenkit ezért a vélemények is jobban
szamitanak, mint a nagyvarosban.

A végzettségnél (12.4bra) a fels6fokti diplomaval rendelkezdket a jovedelem és a
munkatarsi kapcsolatok motivaljak, mig az érettségivel/szakmunkaval rendelkezdket inkabb a
bizalom ¢és csak utana a jovedelem ¢és a munkatarsi kapcsolatok. Ennél a csoportositasnal
nagyobb eltérést a belsé kommunikacional talaltam, mert a fels6fokti diplomaval rendelkezd

dolgozokat 21%-kal jobban motivalja, mint azokat, akik nem rendelkeznek felséfoku
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végzettséggel. A bizalomnal pedig forditva van, mert itt csupan az érettségivel rendelkezdket
jobban motivalja a bizalom 17%-kal, mint a diplomésokat.

A beosztasnal (13.4bra) a gyakornokokat tobb minden is motivalja 100%ban: bizalom,
teljesitmény értékelés, munkakoriilmények, fejlodési lehetdségek €s a rugalmas munkaidd. Itt
megint csak azt tudom kiemelni, hogy mivel a didkok/gyakornokoknak az iskola mellett nincs
sok idejiik ezért a rugalmas munkaidd sokat jelent szdmokra, a bizalom kialakitasa, hiszen még
csak kezddk, a teljesitmény értékelés, mert ezaltal tudjak, hogy melyek azok a teriiletek,
amelyeken fejleszteniiik kell és melyek azok, amiket jol csindlnak. Az irodai dolgozdkat a
jovedelem, a munkatarsi kapcsolatok, a teljesitmény értékelés és a rugalmas munkaidd
motivalja 6ket. Az irodai dolgozok nagy része kozvetleniil il a munkatarsa mellett ezért fontos,
hogy milyen kapcsolatban allnak ¢és hogyan tudnak egylitt dolgozni. Fontos nekik, hogy a
vezetdjliik a munkajukrol értékelést adjon, hogy tudjak milyen tertileteken kell még fejlodjenek,
hogy elérjék majd a jobb teljesitményt €s a jobb fizetést is. Valamint a rugalmas munkaidé is
motivalja 6ket, hiszen sokan vannak, akik akar otthonrol kényelmesen is tudjak végezni a
feladataikat, s6t lehet, hogy még hatasosabban is, hiszen vannak olyan emberek, akik nem 8-
Sig tudnak a leghatékonyabbak lenni, hanem mondjuk este 7 utdn €s a rugalmas munkaidd, ha
ezt megengedi akkor sokkal hatékonyabban ¢és eredményesebben tud majd dolgozni. A
vezetOket a jovedelem, a munkatarsi kapcsolatok és a tdvolsdg motivalja. Latszik, hogy szinte
minden csoportan megjelenik a munkatarsak, mint motivalo tényezd, hiszen a f6nok is jobban
dolgozik és jobban tudja kezelni a csapatot, ha nem fesziiltség, hanem jokedv uralkodik a
munkahelyen. A tavolsag is motivalo szamukra, hiszen egy vezetdnek az drabére is magasabb,
mint egy irodaii dolgozonak, ezért a munkéba valo bejutasi idot is ugy érzik, hogy munkaidének
szamit ezért minél kozelebb van a munkahely annal tobb id6t tolthet a csaladjaval, hobbijaval
stb. Ez nyilvan az irodai dolgozoknal is fontos, de a vezetd valamilyen szinten ,, értékesebbnek”
véli az idejét. Itt mar nagyobb eltérések jelentek meg tobb helyen is, mint példaul a
munkatarsaknal, a gyakornokoknak tobb, mint 35%al kevésbé motivalo, mint a vezetdk vagy
az irodai dolgozok szamadra. Talan ez annak is betudhato, hogy a gyakornokok joval kevesebb
1dot toltenek a munkahelyen, mint a teljes allasban dolgozok. A teljesitmény értékelésnél pedig
a gyakornokok 33%al motivaltabbak, mint az irodai dolgozok, nekik fontosabb a
munkarol/teljesitményiikrdl valo értékelés. A feslddési lehetdségeknél is a gyakornokokat
100%-ban, a vezetdket 86%ban, az irodai dolgozdkat csupan 63%ban motivalja. Itt is a
gyakornokoknak tobb fejlédésre van sziikségiik €s jobban kihasznalnak minden lehetdséget,
hiszen a munkahelyen ingyen elsajatithatnak bizonyos dolgokat, amik majd a jévoben nagyon
hasznosak lesznek. A vezetdk pedig céltudatosak és azért vannak olyan pozicidban, mert nekik

érdekiik, hogy fejlédjenek.
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A pozicional (14.abra) volt a legnagyobb eltérés, hiszen itt mar olyan kategéridkat
kiilonitettiink el, amelyek mar a személyiség tipusokat és a bedllitottsdgot hataroljak el. Az
informatikai szektorban dolgozokat a rugalmas munkaidd motivalja, hiszen 6k sokat vannak a
szamitogép elott €s mindenképp szellemi unkaval foglalkoznak, és mint emlitettem az agy nem
mindig 8 és 5 ora kozott ,, aktiv”. A mérndkdket a jovedelem és a munkatarsak 0sztonzik, hiszen
a tervezdi, szellemi munka, amit csoportban végeznek, nagy sziikség van a csoportban a
harmonidra és a konfliktusok megfeleld kezelésére, hogy hatékonyan egyiitt tudjanak dolgozni.
A HR-nek a teljesitmény értékelés és a jovedelem az 6sztonzoé. Mivel a HR foglalkozik a
teljesitmény értékeléssel ezért nyilvanvald, hogy fontosnak is tartjdk ezt, mint motivald
tényez6t. Az adminisztracion dolgozokat a munkatarsak és a bizalom motivalja, hiszen 6k is
egy irodaban 0ssze vannak zarva és napi 8 orat egyiitt toltenek munkatarsaikkal, ahol alapvetd
a bizalom, ha csapatban kiosztjak a feladatokat. Az egyéb kategoriat (tolmacs, beszerzo, jogasz,
ligyvezetd stb.) a jovedelem €s a munkatarsi kapcsolatok motivaljak. Nagyobb eltéréseket a
jovedelemnél ¢és a vezetd hozzaallasanal vettem észre, az informatikusokat és az
adminisztracion dolgozokat kevésbé motivalja, mint a tobbieket. A rugalmas munkaidénél
pedig magasan az informatika szektorban dolgozokat 6sztonzi, majd a tobbi csoportot tobb mint

20%-kal kevésbé.

Masodik kérdés:

A maésodik elemzdés kérdés igy hangzott: ,,Mely tényezokon valtoztatna a jelenlegi
munkahelyén?”

A férfiak (15.4bra) a jovedelmen valtoztatna, mig a ndk a munkakoriilményeken ¢€s a
fejlodési lehetéségeken. A nemek kozti kiilonbséget nézve a jovedelmen a férfiak 25%-kal
nagyobb ardnyban mondtdk azt, hogy valtoztatnanak rajta, mint a ndk. Ebbdl arra
kovetkeztethetiink, hogy a ndk elégedettebbek a fizetésiikkel, mint a férfiak. A munkatarsakon
a ndk 21%al tobben valtoztatnanak, mint a férfiak. Vagyis a nék kevésbé jonnek ki jol
munkatarsaikkal, mint a férfiak.

Akor (16.4bra) szerinti csoportositdsban minden korosztaly mas tényez6kon valtoztatna
leginkdbb. A 18-25 ¢év kozottiek a jovedelmen, munkakdriilményeken ¢és a belsd
kommunikacion valtoztatna, 26-35 év kozottiek a fejlodési lehetdségeken valtoztatna. A 36-45
év kozottiek a jovedelmen, a 45 felettiek pedig a rugalmas munkaiddn valtoztatna leginkabb. A
jovedelmen a 36-45 év kozottiek tobb mint 15%-kal tobben véltoztatnadnak a jovedelmen, mint
a tobbi korosztdly. A munkakoriilményeken a 45 év felettieck tobb mint 215al tobben
valtoztatnanak rajta, mint a tobbiek. A 36-45 ¢év kozottiek a vezetd hozzaallasan és a
munkatarsakon valtoztatndnak tobb mint 13%al mit a tobbiek. A 26-45 év kozottiek 20%al

tobben valtoztatnanak e fejlédési lehetdségeken, mint a 18-25 év kozottiek és a 45 felettiek csak
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10%avaltoztatna rajta. A tablazatot 6sszességébe nézve a 3645 év kozottiek valtoztatnanak a
legtobb dolgon a munkahelyiikon. Mondhatni, hogy ¢k a legelégedetlenebbek a
munkahelyiikkel.

A vidékiek (17.4bra) leginkdbb a munkakoriilményeken €s a rugalmas munkaidén
valtoztatnanak, valdsziniileg azért, mert nekik né¢ha konnyebb lenne otthonrol dolgozni, mint
bejarni minden nap a varosba a munkahelyiikre. A varosiak leginkabb a jovedelmen majd a
fejlodési lehetdségeken valtoztatna. Nekik a jovedelem tobbet ér, hiszen a varosban minden
magasabb aron van (albérlet, bevasarlas, kavézok stb.). A nagyvarosiak a munkakoriilményeken
¢s a rugalmas munkaidon valtoztatnanak. Nagyobb eltérések itt is észlelhetdek. A nagyvarosiak
joval tobben valtoztatnanak a jovedelmiikon, mint a masik két csoport. A fejlédési lehetdségen
is inkabb a nagyvarosiak valtoztatnanak, mint a vidékiek (33% kiilonbség). A rugalmas
munkaiddn pedig a vidékiek 30%al tobben valtoztatndnak, mint a nagyvarosiak.

A végzetséggel (18.abra) kapcsolatosan az érettségivel rendelkezdk a jovedelmen és a
munkakoriilményeken valtoztatna leginkdbb. Ebbdl is latszik, hogy aki nem rendelkezik
fels6foku végzettséggel joval kevesebb fizetést kap. A fels6fokuval rendelkezdk a fejlodési
lehetéségeken ¢és a bels0 kommunikéacion valtoztatnanak leginkabb. Naluk a pénz csak
harmadlagos volt, mint valtoztatni kivant tényezd. Az érettségivel rendelkezdk tobb mint 25%al
tobben valtoztatnanak a jovedelmen és a munkakdriilményeken, mint a diplomaval rendelkezok.
Viszont a felséfokuval rendelkezdk a fejlédési lehetdségeken 22%al tobben valtoztatnanak,
mint azok, akik nem rendelkeznek fels6foku végzettséggel.

A gyakornokok (19.4abra) leginkabb a béren kiviili juttatasokon valtoztatna, hiszen ez az,

amit legkevésbé kapnak meg (szépkartya, étkeztetés stb.). Az irodai dolgozok a jovedelmen
majd a munkakoriilményeken valtoztatna. Valosziniileg azért magas a munkakoriilményeken
valo valtoztatasi ardny ennél a csoportnal, mert sok nagyobb cégnél az irodai dolgozok egy
nagy terembe vannak zarva sok munkatarssal szorosan egymas mellett iilve. A vezetdk a
jovedelmen, valamint a fejlédési lehetdségeken valtoztatna leginkdbb. Ebbdl is latszik, hogy a
vezetOk folyamatosan fejlédni akarnak, hogy még magasabb pozicioba tudjanak eljutni.
Mig a vezetdk és az irodai dolgozdk tobb mint 50%a valtoztatna a jovedelmen, a gyakornokok
0%a, hiszen altalaban tudjak a gyakornokok, hogy nem vérhatnak el sok fizetést, amig csak
tanulok. A munkatdrsakon a gyakornokok joval magasabb szdzalékuk mondta azt, hogy
valtoztatna rajtuk. Sok helyrdl hallottam, hogy a gyakornokok ugymond ,,kdvét foznek” és
nincs lehetdségiik a fejléddésre, mert csak kihasznaljak dket a selejt munkara. A gyakornokok a
béren kiviili juttatasokon is nagyban valtoztatnanak, mig a masik két csoport

kevésbé, hiszen minél magasabb pozicidban van valaki, annal tébb minden kap a cégtdl.
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Az adminisztracion (20.abra) dollgozok, a HR-ek és az egyéb teriileten dolgozok a
munkakoriilményeken valtoztatnanak leginkabb a munkahelyiikon. A mérnokok a fejléddési
lehetéségeken, az informatikai teriileten dolgozokat pedig a jovedelmen. Ezekbdl az
eredményekbdl az lathato, hogy kinek mi hidnyzik a munkahelyérdl €s mivel elégedetlen. A
jovedelemnél magas eltérések voltak, mig az informatikusok 82%-a, az adminisztracion
dolgozdk 51%-a, a mérndkok csupan 24%-a valtoztatna rajta. Itt két lehetdségre is gondoltam,
vagy az informatikusok nincsenek eléggé megfizetve ahhoz képes amennyi és amilyen munkat
dolgoznak, vagy sokkal magasabbak az elvarasaik, mint a Hr-nek. Nagyobb eltérés a
munkakoriilményeknél is észlelhetd: az infomatikusok csupan 18%-a valtoztatna rajta, az
adimisztracion dolgozok, az egyéb teriiletek és a HR tobb mint 50%-a valtoztatna rajta. A
fejlodési lehetségeket nézve a mérnokoknek a lemagasabb az ardnyuk, hogy valtoztatni
szeretnének ezen, 6k azok, akik folyamatosan a technolégian €s a praktikusabb megoldasokon
gondolkodnanak.

Ezeket a diagrammokat azért is 6vatosan hasonlitgattam, mert nem egy munkahelyen
dolgozok toltotték ki a kérddivet, ezért nehéz Osszevetni és nem is olyan mérvadoak az

eredmények, hiszen kevés kitolté volt ahhoz, hogy reprezentativ eredményeket kapjak.

Harmadik kérdés:

Az utols6 kérdés egy megelégedettséggel kapcsolatos kérdés volt feltéve a kitoltoknek:
wElégedett vagyok: azzal, hogy elég idot toltok a csaladommal; hogy a karrierem nem
akaddlyozza a maganéletemet; a fizikai kondiciommal; azzal, hogy elég idot toltok a sajat
szellemi fejlodésemmel; hogy dltalaban boldog vagyok; oromomet lelem a munkamban; hogy
a magdnéletem nem akaddlyozza a munkdamat; hogy eredményeim boldogsaggal toltenek el.”.
Ennél a kérdésnél a valaszolok az egyetértek és nem értek egyet valasztasi lehetoségekbdl
valaszthattak, hogy melyik érvényes leginkabb rajuk. A kovetkezOkben ezeknek a diagramjait
fogom kielemezni.

A nemek (21.4bra) kozti eltérés nagyon kis szazalékvolt. Altaldban egységes volt, hogy
mennyire elégedettek a férfiak és a ndk. A ndi valaszolok 20%kal boldogabbak, mint a férfiak.
A férfiak 14%kal tobben valaszoltak azzal, hogy elég id6t tdltenek csaladjukkal, mint a nok.

A 16-25 (22.abra) év kozottiek a fizikai kondicidjukkal, szellemi fejlodésiikkel €s az
altalanos boldogsagukkal nem elégedettek, de a tobbivel nagyrésziik elégedett. Legmagasabban
a csaladdal toltott idével vannak megelégedve és azzal, hogy a karrierjiik nem akadalyozza a
maganéletiiket.

A 26-35 ¢év kozottiek leginkabb az eredményeikkel vannak megelégedve és azzal, hogy
maganéletiik nem befolyasolja a munkéjukat. Ok is elégedetlenck a szellemi fejlodésiikkel és a

fizikai kondicidjukkal.
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A 36-45 ¢év kozottiek leginkabb azzal elégedettek, hogy maganéletik nem akadalyozza
munkajukat, hogy altaldban boldogok és eredményeik boldogsaggal toltik el dket. Legkevésbé
a szellemi fejlodésiikkel, csaladdal t6ltott id6vel és a fizikai kondiciojukkal elégedettek.

A 45 ¢év felettiek altalaban boldogok ,a maganéletiilk nem befolyasolja a munkajukat, viszont
elégedetlenek a csaladdal toltott idével €s azzal, hogy karrierjiik befolyasolja a magéanéletiiket.
Ennél a diagrammnal a legnagyobb eltérést a csaladdal toltott idészaknal vettem észre. Minél
fiatalabbak annal tobbet toltenek a csaladjukkal. Minél fiatalabbak annal jobban a karrierjiik
nem befolyasolja maganéletiikket. A szellemi fejlodést tekintve a 45 év felettiek tobb mint
30%eal elégedettebbek, mint a tobbi korosztaly. Az altalanos boldogsag pedig az 1d6 elteltével
(minél idésebbek) anndl nagyobb aranyban boldogok.

Ebbdl a diagrammbol azt vettem észre, hogy a fiataloknak sokkal tobb idejiik van, hogy a
csaladdal toltseék az idejiiket, hiszen még fiatalon nincs annyi kotelezettség sem, munkahelyen
nincsenek nagy elvarasok €s nagy felel0sségek ezért a karrierjiik sem avatkozik annyira bele a
maganéletiikbe. Viszont minél idésebbek, annal kevesebb iddt toltenek csaladjukkal és annal
tobbet a munkahelyen. A kor novekedésénél az is latszik, hogy a karrierjiik mar jobban
beleavatkozik a maganéletiikbe, de viszont a kor novekedésével az altalanos boldogsag érzése
1s n6. Ami meglep6 volt szamomra, hogy a fizikai kondicioval és a szellemi fejlédéssel az
iddsebbek elégedettebbek, mint a fiatalabbak, habar a fiataloknak tobb idejiik lenne a fizikai
kondicidjukra vagy a szellemi fejlédésiikre. Igaz nincs annyi jovedelmiik, mint az idésebbeknek,
de fiatal korban a szellemi fejlédés sokkal gyorsabb, mint az iddskori.

Lakhelyet (23.4bra) vizsgéalva a 3 csoport nagyjabdl ugyanazokkal a tényezdkkel

elégedett leginkabb: magénéletiik nem akadalyozza a munkdajukat, boldogsaggal toltik el
eredményeik és altalaban boldogok. Amivel viszont elégedetlenek az a szellemi fejlodésiik és
a fizikai kondicidjuk.
A vidéken €16k joval tobb 1ddt toltenek a csaladjukkal, mint a vdrosban vagy nagyvarosban €16k,
hiszen altalaban tobb is a teendd otthon, ezért kevesebbet taloraznak és altalaban kozel laknak
a sziilokhoz vagy nagysziilokhoz. Fizikai kondicidjukkal is a vidékiek elégedettebbek, mint a
nagyvarosiak. Ebbdl is csak arra kdvetkeztethetlink, hogy altaldban a vidékieknek a kertjiikben
is dolgoznak, ezzel a szellemi munka mellett fizikai munkét is végeznek, ellentétben a
nagyvarosiakkal, akik csak a konditerembe tudnak a fizikai kondicidjukkal foglalkozni.

A végzettséggel (24.abra) kapcsolatosan nagyon minimalis az eltérés, ezért nem is
elemeztem ki 6ket, mert mind a két csoport ugyanazzal elégedett és szinte ugyanabban a
szazalékban.

A beosztasnal (25.4bra) mar sokkal nagyobb eltéréseket vettem észre. A gyakornokok

csupan a fizikai kondicidjukkal és a szellemi fejlddésiikkel nem elégedettek eléggé, de a
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tobbivel mind 100%-ban elégedettek. Az irodai dolgozok leginkabb azzal elégedettek, hogy
maganéletiik nem befolyasolja a munkéjukat és eredményeik boldogsaggal toltik el Oket,
viszont elégedetlenek a szellemi fejlésédiikkel €s a fizikai kondiciojukkal. A vezeték 100%-a
valaszolta, hogy altalldban boldog, hogy oromét leli a munkdjadban, valamint azt, hogy
eredményei boldogsaggal t6ltik el. Amivel viszont nagyon nem elégedettek az a csaladjukkal
toltott idejiik.

Osszehasonlitva a csaladdal toltott idét nézve minél nagyobb beosztasban van valaki annal
kevesebbet tolt szeretteivel, hiszen nagyobb a feleldsség, tobb a munka és sokan még este is
dolgoznak otthonrol a vezetok. A karrierjiik tehat sokkal jobban befolyasolja a magéanéletiiket
a vezetdknek, mint az alacsonyabb beosztisban dolgozoknak. A fizikai és szellemi
fejlodésiikkel is inkdbb a gyakornokok elégedettebbek, mint a vezeték vagy irodai dolgozok,
hiszen a gyakornokoknak joval tobb idejiik van ezekkel foglalkozni és nekik a szellemi
fejlodésiik folyamatban van hiszen még tanulnak az iskoldban/egyetemen. Az irodai dolgozdk
tobb mint 30%al kevesebben boldogok altalaban és lelik 6romiiket munkdjukban, mint a
vezetdk vagy gyakornokok. Itt kiemelném azt, hogy a gyakornokok ugye olyan helyet
valasztanak gyakorlati helynek, amit szeretnek csinalni, hiszen azt is tanuljak és a vezetok pedig
azért jutottak el ilyen pozicioba mert ugyancsak szeretik azt, amit csindlnak és élvezettel
csinaljak. Az irodai dolgozok, ha valtani szeretnének mert nem jutnak eldre €s nem szeretik mar
annyira a munkajukat és vele jaro feladatokat nehezebb egy masik palyat valasztani, hiszen
nem azt tanultdk vagy nincs tapasztalatuk mas teriileten.

A poziciot (26.4bra) illetden nagyjabol egyetértettek minden teriileten, hogy elégedettek
azzal, hogy maganéletiik nem befolyasolja munkdjukat, altalaban boldogok és eredményeik
boldogsaggal toltik el. Viszont az, hogy mivel nem elégedettek az mar egy kicsit kiilonbozdek
voltak. A fizikai kondicidjukkal nem elégedettek az informatikusok, az egyéb teriileteken
dolgozok €s az adminisztracion dolgozok, de a mérnokok és a Hr-ek sokkal nagyobb ardnyban
elégedettek, mint a tobbiek. A szellemi fejlédéssel az adminisztracion dolgozok, az egyéb
terlileten dolgozok és a mérnokok nem elégedettek, de az informatikusok és a Hr-ek sokkal
elégedettebbek, mint a tobbiek.

Lathattuk, hogy a diagrammok koziil sok eltérés volt hiszen sokféle csoportba osztottam oket.
Kielemeztem nem, kor, lakhely, végzettség, beosztas €s pozicid szerint és kiilon vettem a 3
elemzds kérdéseket is. Ezaltal kiilonféle eredmények jottek ki, amiket az el6z6kben ki is

fejtettem.
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Osszegzés:

Most pedig szeretném Osszegezni az eredményeket, majd 6sszevetni a hipotéziseimmel.
Mint lathattuk sokféle eredmény jott ki arra, hogy kit mi motival, mely tényezok segitik a
dolgozokat abban, hogy hatékonyabbak legyiink.

Az els6 diagramm (6. abra) a megkérdezettek motivacidés ardnyat mutatja a megadott

tényezdkre.
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6. abra Motivalo tényezok aranya a megkérdezettek korében (sajat forrds)

A kutatadsomban a dobogos elsé helyen a megkérdezett 82 embert atlagban a jovedelem
motival (89%-at). Szorosan a masodik helyen pedig a tarsas kapcsolatok azok, amelyek
motivaljak a dolgozokat.(85%). A harmadik pedig a bizalom (80%). Ez a harom tényez06 elég
szorosan kapcsolodik Gssze, hiszen a szdmok is kis tendenciat mutatnak. Ez a 3 tényezd
megegyezik a Motivacio 3.0-ban leirtakkal, hiszen ott is megjelenik a jovedelem (pénz), mint
motivalo tényezd, de csupan rovidtdvon. Valoszinii, hogy ha a kérdésemet is igy tettem volna
fel, hogy ,, hosszu tavon” mi motivalja az embereket akkor kicsivel eltérobbek lettek volna az
eredmények is. A pénz mindenki szamara fontos, hiszen ez teszi lehetdvé, hogy ne szenvedjiink
semmiben sem hidnyt, hogy kielégitsiik els6dleges sziikségleteinket (biologiai motivacionak
nevezziik): ¢hség, szomjusag csillapitisa. Ha minden alapvetd sziikséglet teljesiil (van elég
pénziink, hogy ne ¢éhezziink, legyen biztonsdgos otthonunk, szdmlédinkat befizetjiik és a
gyerekeink tandijara is elég a havonta megkeresett jovedelem), akkor a pénznek nincs nagy
motivalo szerepe hosszu tdvon. Jelen esetben a dolgozdk nagy szdzalékban mondtak azt, hogy
Oket motivalja a pénz. Masodsorban (alig 5%-kal kevesebb) a munkatarsakat jelolték motivalo

tényezonek. A munkatarsak €és kapcsolataik nem csak a szakirodalomban jelentek meg, mint
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fontos motivald tényezd, hanem az interji alanyaim kozott is megemlitették azt, hogy ha valaki
egy jo csapatban dolgozik, szereti a munkatarsait és a koz6s munkat, akkor nehezebben dont
amellett, hogy munkahelyet valtson és sokkal magasabb teljesitményt nyujtanak azok a dolgok,
akiknek nem kell fesziilt 1€égkorben dolgozniuk. A harmadik helyen a bizalom jelent meg, mint
motivalo tényezd, ami azt jelenti, hogy az embereknek fontos az, hogy feladatokat bizzanak ra
¢és ezt bizalommal tegyék. A bizalom nem csak feleldsség atruhazéssal jar, hanem egy olyan
érzést kelt az emberben, hogy fontosnak érzi magat. Azt érzi, hogy szdmitanak ra és
teljesitményére, ezért a lehetd legjobbat akarja majd kihozni magabol. Tehat a bizalom, mint
motivald tényezd egy igen jo teljesitményndveld moddszer. Mivel a dolgozatom a belsd
kommunikéci6 és motivacid kapcsolatéra is kiterjed ezért a kérdések kozott ez is szerepelt, de
sajnos nem erre az eredményre szamitottam, hiszen a bels6 kommunikacid, mint motivalo
tényez0 az utolso helyen végzett (59%-kal). Igazabol tobb, mint felét motivalja a dolgozokat,
de tobbre szamitottam. Ezért ebben az esetben kijelenthetem, hogy bar a kutatdsom nem
reprezentativ, de ezt a 82 embert a legkevésbé motivalja a belsé kommunikacid. Itt is feltehetd
az a kérdés, hogy vajon azért, mert nem elég j6 a bels6 kommunikacié ezeken a munkahelyeken
¢€s nincs viszonyitasi alapjuk az embereknek, vagy tényleg nem motivalja 6ket. Ez az eredmény
nagyon ellentétes azzal, ami az interju soran elhangzott, hiszen ott rengeteg motivalo tényezot
soroltam fel a belsé kommunikacioval kapcsolatosan.
Ezeket a kérddivekben szerepld kérdéseket tovabb lehet gondolni és felmérni, hogy ezekben a
helyzetekben hogyan is lehetne motivalni a dolgozokat. Legfontosabb az, hogy felmérni a
jelenlegi helyzetet, majd kiilonb6zé motivald modszereket alkalmazni és egy i1dO elteltével
1jbol felmérést késziteni, ezaltal meglathatjuk a motivaciéo mértékét, hogy mennyiben

A Motivéci6 3.0-ban is megjelent az, hogy ha jo kdrnyezetben dolgoznak az emberek
€s jO csapatban, akkor motivaltabbak is lesznek. Az eredmények alatamasztjak az irodalomban
leirtakat. Habar az irodalom a jovedelmet joval hatrabb teszi a motivacids skaldn, de azt is
megemliti, hogy hosszl tdvon nem az a legmotivalobb. Nagyon sokat szamit az is, hogy az
emberek mennyire ismerik a lehetdségeket (fejlddési lehetdség, belsd6 kommunikacio,

teljesitmény értékelés stb.) amik motivalhatjak oket.
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A mésodik diagrammon (7. abra) azok az eredmények szerepelnek, amelyeken a

dolgozdk valtoztatnanak a jelenlegi munkahelytikon.

60,00%
50.00% 49,00%
, (]
43,00%
41,00%
40,00% 38,00%
! 35,00% 35,00%
30,00%
24,00%
20,00% 20,00%
20,00% 17,00%
- .
0,00%
B 1.Jovedelem H 2.Vezets hozzaallasa B 3.Munkatarsi kapcsolatok

4. Teljesitmény értékelés 5. Munkakorilmények  m 6. Fejl6dés
W 7. Bels6 kommunikacié  ® 8. Béren kivili juttatasok M 9. Rugalmas munkaidé

M 10. Tavolsag
7. @abra Valtoztatni kivant tényezok a jelenlegi munkahelyeken (sajat forras)

Mivel tobb szervezetet ¢€s céget megkérdeztem, ezért a kovetkezd kérdést csak
érdekesség szempontjabol hasonlitottam Ossze €s atlagositottam. Erre a kérdésre (,, Mely
tényezokon valtoztatna a jelenlegi munkahelyén”) ugyancsak a jovedelem lett az els helyen
(49%al). Az eredmény szerint a dolgozok kicsivel tobb mint, fele elégedett a jelenlegi
fizetésével. A masodik helyen (43%) a fejlodési lehetdségeket jeldlték meg a kitoltdk. Tehat a
dolgozok tobb, mint fele elégedett azzal, amit a munkaadojuk nyujt nekik fejlédés terén. Itt
Osszevethetjiik azzal, hogy a dolgozdkat a jovedelem motivalja, hiszen, ha a dolgozdk nem
kapnak lehetdséget a fejlodésre, nincsenek olyan ,, béren kiviili juttatisok” ami motivalna Oket
akkor a pénzt valasztjak az emberek. Sok dolgozonak nem adatik meg ilyen lehetdség és nem
tudjak, hogy ez sokszor jobb is, mint a pénzbeli juttatas (,,Jo a szaraz kenyér is, ha nem ismerjiik
a lagyat.”). Az emberek szeretnek jutalmakat kapni és ha mas lehetéség nincs akkor
nyilvanvalo, hogy a pénzt vélasztjak. 41% a munkakoriilményeken valtoztatna. Ez mar egy
kicsit magas, hiaba kevesebb mint fele, de véleményem szerint az, hogy milyen koériilmények
kozott dolgoznak az emberen nagyban befolydsolja a teljesitményiiket is. Mivel tobb
munkahelyrdl érkeztek be az eredmények, ezért tobb helyen is gond lehet a koriilményekkel,

ahol az emberek dolgoznak. Ennél a kérdésnél a tdvolsag lett az utolso helyen (17%), valdszinii
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azért, mert errdl inkdbb a dolgozd dont €és nagyjabol olyan munkahelyet vélaszt, ami alehetd
legkdzelebb van az otthondhoz.

Az utolsé diagrammon (8. abra) a megelégedettség aranyat lathatjuk a kitoltok korében.

100,00% 94%
90%
90,00% 85%
’ ’ 82%
80,00% 74%
70,00% 68%
60,00% 57%
50,00% 48%
40,00% 1 "
30,00% { -
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0,00%
H Csalad M Karrier és maganélet M Fizikai kondicio Szellemi fejl6dés
H Boldogsag m Orém a munkdban ® Maganélet és munka B Eredmények

8. dabra Elégedettség mértéke a kitoltok korében (sajat forras)

Az irodai dolgozok 94%-a elégedett azzal, hogy maganélete nem akadilyozza a
munkajat. Ezzel ez lett az els6 helyen, amivel atlagban elégedett a 82 kitdlté. Ez jo jel, hiszen
akkor a dolgozok sikeresen el tudjak kiiloniteni a maganéletet a munkatol és nem tereli el Oket
a csaladi gondok a munkardl. A masodik (90%) amivel elégedettek az a boldogsag, amit az
eredményeik altal kapnak. Ebbdl arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy az emberek szeretik,
amit csindlnak €s azt, amit csinalnak az boldogsaggal tolti el dket. Az eredményeik altalaban
pozitivak, hiszen ettdl lesznek boldogok ¢és eldrejutast hoznak. Az altalanos boldogsag csupan
a harmadik helyen volt 85%-kal. Ahhoz, hogy az ember taléljen ahhoz nem csak a biolégiai,
hanem a lelki kielégiilésnek is teljesiilnie kell. Ha pozitivan allunk hozza, akkor ez egy jo
eredmény, hiszen az emberek nagy tobbsége altalaban boldog. Ha az ember boldog, akkor nem
aggodik amiatt, hogy valamivel boldogga tegye magat €s ezért azt az energiat is a munkajara
tudja forditani. Az utols6 helyen a szellemi fejlédés van (48%-kal), ami kevesebb, mint fele.
Ahogy az el6z6 kérdésnél is megjelent a szellemi fejlédés, mint valtoztatni kivant tényezo, ezért
logikus is, hogy elégedetlenek ezzel az irodai dolgozok. Ezen a teriileten kellene inkéabb

fejleszteni ezeknél a cégeknél, hogy a dolgozdknak lehetdségiik legyen 1j dolgokat tanulni.
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Befejezés

Minden cégnek, szervezetnek és vallalkozasnak a legfébb vagya a minél nagyobb
profittermelés. Ahhoz, hogy profitot termeljiink elengedhetetlenek a dolgozdk. Ahhoz, hogy a
dolgozok jo teljesitmény nyljtsanak olyan munkat, kornyezetet, emberi kapcsolatokat, fizetést
stb. motivacios hatteret kell biztositanunk, hogy azok elégedettséget, s6t motivaciot
biztositsanak (Herzberg). A fizetés aranyos legyen a teljesitménnyel/tudéassal/képzettséggel,
kellemes kornyezet biztositasa, bizalom kialakitasa, béren kiviili juttatasok stb. Ha egy cég a
legjobb teljesitményt szeretné elérni akkor ki kell elégiteni az emberi célokat, amik magukkal
hozzak a jobb gazdasigi eredményeket. Ehhez pedig nagyobb figyelmet kell forditani a
munkatarsak elvérasaira.

Az els6 hipotézisem beigazolodott, hiszen a jovedelem mellett, mint motivalo tényezo
megjelenik a munkatarsi, tarsas kapcsolatok és a munkakoriilményeik is elég nagy aranyban.
Tehat a feltételezésem és a kutatasom kozott nincs szignifikans eltérés. Az irodalom is igazolja,
hogy ezek a tényezOk nagy hatdssal vannak a motivacidra. A motivacié 3.0-ban hosszasan
kifejti ezeknek a pozitiv hatdsait, amit a dolgozatom elején kifejtettem (a kellemes 1égkor és
munkatérsi viszonyok nagyban segitik a teljesitmény ndvekedését, kellemes és motivalo légkort
teremtenek). A jovedelem els6 helyen jelent meg a motivalo tényezok kozott és megfigyelhetjiik,
hogy a Maslow piramis a jovedelmet a masodik 1épcséfokra tette a biztonsaghoz. A mésodik
fok biztositja az elsot (étel, ital, otthon), hiszen jovedelem nélkiil mindezek nem lennének meg.
Mig az irodalomban tobb forrasbol is olvashatjuk, hogy a pénz €s a jutalom nem motival, mégis
a legtobb dolgozdt ez motivalja a kutatdsom szerint. Az anyagi biztonsaguk ennyire fontos
ezeknek az embereknek. A Maslow piramis ezen fokan tartanak, valoszinilileg, mert féltik
biztonsagukat. Ahogy az irodalmi résznél emlitettem, a motivalas ott kezdddik, ahol az alapvetd
sziikségletek ki vannak elégitve (a Maslow piramis els6 €s masodik 1épcséfoka).A masodik
hipotézisem is teljesiilt, hiszen a kérddivben a bels6 kommunikacionak 59%-os aranyban van
motivald szerepe, ami tobb mint a felét jelenti a megkérdezetteknek. Az is igaz, hogy az utolsé
helyen volt a rangsorban, de ez annyit jelent, hogy a felsorolt motivald tényezdk koziil
mindegyik motivalja a 82 ember tobb mint felét. Az interjuim soran is lathatd, hogy a szakértd
szerint a bels6 kommunikécionak nagy szerepe van a motivalasban. Ahhoz, hogy megtudjuk,
hogy a dolgozdknak miért az utolsé helyen jott ki a belsé kommunikacio, mint motivalo tényezo,
ahhoz meg kellene vizsgalni, hogy az adott szervezeteknél, hogyan miikddik a bels6
kommunikécid. Mivel, ha nem miikddik megfeleléen, akkor a motivalo szerepe is elvesztodik.

Sok munkahelyen a bels6 kommunikécidra nem fektetnek nagy hangstlyt ezért a dolgozok nem

46



tudjak magukénak érezni a szervezetet, mert nem tudjak merre tart, melyek a céljai és milyen
elvarasai vannak. Fontos az eredmények folyamatos kozlése a dolgozok felé, hiszen, ha kevésbé
jok az eredmények, akkor arra motivalja a dolgozokat, hogy még jobban kell dolgozniuk a jobb
eredmények érdekében.

A harmadik hipotézisem, miszerint a bizalomnak is nagy szerepe van a dolgozok motivalasaban,
is igaznak bizonyult, hiszen a megkérdezettek 80%-a jelezte azt, hogy a bizalom motivalja dket.
A bizalom a Motivacios Maslow piramis 3. fokan helyezkedik el a tarsas kapcsolatoknal, hiszen
ahhoz, hogy befogadjanak minket a csoportba ahhoz elengedhetetlen a bizalom.

A negyedik hipotézisem ¢és a kutatasom kozott nincsen eltérés, a rugalmas munkaidé (76%) a
megkérdezett irodai dolgozok nagy részét motivalja a munkdjuk sordn. Ahogy az irodalomban
(Motivacié 3.0, Daniel H. Pink, 2009,) is megjelenik a rugalmas munkaidének nagy szerepe
van az 0sztonzésben, hiszen az agyunk nem egy gép, ami mindig készen all 100%-ban
teljesiteni. Vannak idészakok amikor az agynak pihennie kell és ez nem feltétleniil ¢jszaka
torténik. Egyéntdl is fiigg, hiszen van, aki este teljesit jobban van, aki pedig reggel koran. Ezért
célszerli a rugalmas munkaiddt bevezetni, hogy ezzel a dolgozokat is maximalis teljesitményre
0sztonozziik és akkor dolgozzanak amikor teljes erdvel koncentralni tudnak a munkara. A
kutatdsom egy nem reprezentativ kutatds, hiszen az elemszdm csupan 82, mig a
Magyarorszdgon dolgozok (irodai) szdma joval nagyobb. Nem vonhatok le éltaldnositva
kovetkeztetéseket, csupdn erre a kis kdzegre, amit kutatdsom alatt mértem.

Osszegzésképpen felsorolom, hogy miért is jo, ha a dolgozok motivaltak:

1. Novekszik az elkotelezettség: nagyobb energiaval és lelkesedéssel dolgoznak, csokken a

fluktuacid és novekszik a teljesitmény

2. Novekszik a munkavallaléi elégedettség: pozitiv munkahelyi 1égkdrt megteremti.

3. Folyamatos fejl6déshez vezet: a motivacio arra 0sztdnzi a dolgozdkat, hogy elérjék magan

¢s karriercéljaikat, ez segiti a szervezet eldrelépését.

4. Novekedd hatékonysdg: a jo eredményhez nem csak képesek, hanem akarat is egyarant

sziikséges.

5. HR ¢és motivacid Osszefliggése: legfontosabb célja, hogy az egyéni célokat tdmogassa ¢€s

inspiralo kornyezetet teremtsen.
6. Célok elérése: csak akkor lehetséges, ha a munkahelyi kdrnyezet megfeleld, ha a dolgozok

céljaik altal vezérelten végzik munkéjukat és egyiittmitkddnek.

7. Csokkenek a koltségek: a motivalt dolgozok gyorsabban dolgoznak ¢és kreativitasukat arra
hasznaljak, hogy folyamatosan egyszeriibbé tegyék a munkafolyamatokat.

8. Hibaarany csdkkenése: a motivalt dolgoz6 arra torekszik, hogy kitlinéen végezze el feladatait.
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9. Novekedd értékek: a motivalt munkaerd sajatjaként tekinti a céget, ezért maximalisan

odafigyel a kitind eredményekre. Az elégedett dolgozd mindent megtesz, hogy a
szervezet/vallalat kitlinjon a versenytarsak koziil.

10. A teljesitményértékelés a szervezetfejlesztés alapja: egy motivalt munkavallalo lelkesebben

végzi feladatat, mert tudja, hogy ha sikeres lesz az eredmény, akkor kozelebb keriild is a
céljaihoz ¢és a sikertudatossag is kialakul.

A felsorolt pozitiv hatast nézve, minden szervezet szeretné, hogy teljesiiljenek ezek a
feltevések. Nem szabad elfelejteni soha, hogy a dolgozdk termelik a bevételt és ezért az 6
jolétiiket, kornyezetiiket kell biztositani €s akkor a hosszu tdvii eredmények is kedvezdek

lesznek.
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Mellékletek:

Interjuk

1.Bels6 kommunikacios szakérto

1.Véleménye szerint milyen kapcsolatban all a bels6 kommunikacié a munkaer6
motivacioval?

,, Azt szoktak mondani, hogy a belsoé kommunikacio egy béren kiviili juttatas. Ahol jo a
belso kommunikdacio, ahol az emberek idoben jutnak informaciohoz, tudjak, hogy merre tart a
vallalat, milyen értékeket kovet, ott szivesebben maradnak még akkor is, hogyha mdshol akar
tobbet keresnének. Ezért szerintem a bels6 kommunikacionak, azon tul, hogy van egy
adatkozIo praktikus szerepe (pl: hétvégéig le kell adni az adobevallasokhoz a papirt), ennél
sokkal magasabb szintii céljai is vannak. Példaul az, hogy eljuttassa a kolléegdkhoz a fontos
informaciot /iizenetet, kozli, hogy melyek a legfontosabb vallalati értékek, merre tart egy
vallalat, milyen iizleti céljai vannak az adott évre vonatkozoan vagy mik azok az értékek,
amiket minden dolgozo magaénak kell, valljon.

Ezen kiviil munkaero megtarto hatasa is van a belsé kommunikdcionak, mert ha
mindezekkel tisztaban vannak a dolgozok (miért dolgozunk), akkor kénnyebben azonosulnak
egy vallalattal és ha konnyebben azonosulnak a vallalattal vagy céljaival, (szuper autokat
gyartanak és én is részese vagyok a folyamatnak)- ennek megtarto ereje van. Kozosségepito
szerepe is van azaltal, hogy segit megismerni egymast, amit mi az ujsagban csindlunk:
bemutatjuk a kiilonbozo iizemeket, teriileteket, hogy legyen arrol fogalma a kollégdknak, hogy
mas teriileteken is keményen dolgoznak, hogy a végén egy kész auto dsszealljon. Ebbdl latjuk
azt, hogy egy kozosségnek vagyunk a részei és annak a kozosségnek milyen értékes szereploi
vannak. Példaul azok a pici interjuk, amik az ujsagba keriilnek, a fozocskézo fiurol, a
kézimunkazo nagymamarol vagy akar a kertészkedo anyarol, igen banalis dolgok, de
egyebkent ennek is az a funkcioja, hogy megismerd, hogy a kozosség, aminek tagja vagy az
milyen nagyszerii emberekbdl all. Amikor a kézosséghez és az emberekhez kapcsolodsz, akkor
nehezebben mész el onnan, vagyis megtarto ereje van, mert tudod, hogy szuper emberek
kozott dolgozol. Van motivalo szerepe is, hiszen, ha latod, hogy merre tart a cég akkor
szivesen bele rakod a részed, latod az értelmeét, hogy mit miért csinadlsz. Az, hogy tavaly a
Suzuki volt Magyarorszagon a piacvezeto az eladasi statisztikakat nézve, akkor azt érezheted,
hogy egy jo helyen vagy, mert nem lehet olyan rossz az a vallalat, aki elad sok tizezer autot
csak Magyarorszagon és 180 ezret vilagszerte. Fontos, hogy ezeket az informdciokat is el

lehessen juttatni a dolgozoknak.
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Rendezvényeknek is k6zosségépito szerepe van és egyfajta béren kiviili juttatas (pl:
csaladi nap). Egyiitt buliztok, egyiitt vagytok, ami erositi, hogy EGY kozosség vagytok.
Nyilvan van egy juttatas érzete, mert a csaladod ingyen ehet, ihat és szorakozhat a tobbi ott
dolgozo csaldadjaival egyiitt. Az all emlpoyee meeting is nagyon fontos, mert ez nem a
szorakozasrol, hanem arrol szol, hogy a vezetok elmondjak, hogy mivel foglalkoznak, hogy a
vallalat milyen értékeket képvisel, a céljait, hogy mik azok a magatartas formak, amik
tamogatottak/ elvartak. Nagyon fontos, hogy azok az informdciok és iizenetek, amiket el
akarunk juttatni a dolgozokhoz, ésszhangban legyenek azzal, hogy milyen csatornakat
hasznalunk és hogy kinek szol (plakat hirdetésekre t6bb szoveg keriil, mint a kijelzokre, az
ujsagban pedig tobb oldalt is irhatunk az adott eseményrol). Egyiknél inkabb a vizudalis
dolgokra figyeliink oda, a madsiknal meg a kozlendo informaciora/ iizenetre.

Vezeto tamogato szerepe is van a belso kommunikdcionak, egy olyan szocso, amin a
propaganda szertii vezetoi tizenet 6mlik dt. A belsé kommunikdcio abban segiti a vezetoket,
hogy a sajat emberei felé vagy akar az egész vallalat felé jobban tudjanak kommunikalni,
megint oda kanyarodtunk vissza ezzel, hogy az emberekhez jobban eljut az informdacio és
jobban magukénak érezhetik a vallalatot is.

A belsé kommunikacio része kell legyen a motivacionak, meghallgatni a dolgozokat,
mire van sziikségiik és aszerint megtaldlni az eszkozoket és csatornakat, amiken el lehet

Jjuttatni hozzdjuk a megfeleld idoben a megfelelo mennyiségii informdaciot.”
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2. Termékmérnok csapat vezetdje
1. Mit gondol mi a leghatasosabb megoldas a munkaerd megtartasahoz?

,,JO kérdes! Mindenkire érvényes recept nincs. Altalaban a nyilt kommunikdcio,
oszinteség a szakmai és az altalanos témakban sokat segit a bizalom kialakitasaban.

A bizalommal pedig mindenki megtarthato, aki nem szeretne magantiigy miatt tavozni
vagy mas, jobban a szakmai profiljaba ill6 munka miatt elhagyni a csapatot, céget.

Eddig 3 mérnékom tavozott, abbol ketté maganéleti okok miatt, egy pedig gépész
munka helyett a programozoi (Ipar 4.0) teriiletet valasztotta. ,,

2. On mit tesz meg azért, hogy beosztottjai jol teljesitsenek, jél érezzék magukat a
munkahelyiikon és motivaltak legyenek?

) Sok szabadsagot adok nekik az iigyeik intézésében, ami remélem, motivalja oket. Sokat
tanulok ilyen esetekben toliik, mert gyakran nem azt a ,,konzervativ’” megolddast valasztjak,
amit én alkalmaztam volna.

Igyekszek kihivast jelento termékeket, projekteket a keziikbe adni, de ebben sajnos
fliggiink a kiilfoldi csapatoktol, akik eldonthetik, hogy mely projekteket adjak at nekiink vagy
egyaltalan adnak-e projektet.”

3. On mit virna el feletteseitol, annak érdekében, hogy 6n jobban érezze magit a
munkahelyen, jobban teljesitsen és motivaltabb legyen

" Mivel nekem is van felettesem, nem nehéz erre valaszolnom. Elég dszinte kapcsolatunk
van, igy nem sok olyan valtoztatast tudok mondani, ami fejlesztene a fentieken és nem tudna
rola a fonékom.

Talan, ha a célok szamat le tudnank csokkenteni az aktualis 10-12 célrol egy redlis 5
célra, ami fokuszban tarthato.”

4. Mit gondol a beosztottjai mit varnak el 6ntél, hogy hogyan cselekedjen veliik?

" Oszinte kommunikdciét varnak télem tovabba azt, hogy legyen beleszolasuk a
koriilottiik zajlo dolgokba - egészen a legaprobb pontokig: pl. ki mikor mehet szabadsagra,
egéeszen a legkomolyabb dontésekig: ki az, aki 3-6 honapra becsatlakozik egy komolyabb
céges projektbe. Tiszteletet varnak és azt, hogy egyenrangu mérnokkent kezeljem oket, ami
bizom benne, hogy sikeriil.”
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3.HR egységvezeto

1. Mit gondol mi a leghatasosabb megoldas a munkaerd megtartasahoz?

,, Véleményem szerint a legfontosabb, hogy a dolgozok azt érezzék, hogy fontosak,
hogy egy csapat részei. Ahogy a valo életben is mindenkinek sziiksége van arra, hogy
tartozzon valahova, ez a munkahelyen is igy van. A dolgozok szivesebben jonnek munkaba, ha
a munkahelyi légkor jo, kedvesek a kollégak és jol tudnak egyiitt dolgozni, mint csapat.
Fontos, hogy a dolgozok azt érezzék, hogy jo bejonni a munkaba. A masik fontos dolog az,
hogy mindenkit a megfelelé modon képezziik ki. A képzések nem csak arra szolgalnak, hogy a
munkahelyen felhasznalhassak, hanem a maganéletben is értékesiteni tudjak (pl: asszertiv
kommunikacio, konfliktuskezelés stb.). A képzéskompetencia 2 iranybol tamad: belso
munkakompetencia és a személyes fejlodés (softskill tréningek).

A munkaero megtartashoz elengedhetetlen a pozitiv megerosités is. Az, hogy a
dolgozok tudjak, hogy fontos az, amit csinalnak és hozzajarulnak a végeredményhez. Sok
kicsibol osszedll a nagy egesz és egyetlen kicsi hianya is ront a végeredményen, tehdt minden
dolgozo munkaja fontos és értékes. Ha ezt érzik az emberek, akkor motivaltabbak a munka
soran is.

Fontosnak tartom a cégen beliili ,, tinnepnapok megteremtését”, példaul egy csaladi
napot vagy akar egy kozos turat, ahol a dolgozok munkan kiviil is egyiitt lehetnek,
megismerhetik a munkatarsakat. Ennek nagy szerepe van a csapatépitésben, az
osszekovacsolodasban, hogy megismerjiink olyan kollégakat, akiket amugy a munkahelyen
nem tudndnk megismerni, mert nem kotodik a két munkafolyamat szorosan egymashoz.

Az ajanloi programnak ugyszintén nagy megtartasi ereje van, hiszen csak egy olyan
munkahelyet lehet szivvel ajanlani a baratoknak, rokonoknak, ahol jol érzi magat az ember és
szeret ott dolgozni. Ha ismerds kornyezetben dolgozik az ember, akkor szivesen jar munkdba,

hiszen egyiitt dolgozhat azzal, akit régota ismer, kedvel.”

2. On mit tesz meg azért, hogy beosztottjai jol teljesitsenek, j6l érezzék magukat a
munkahelyiikon és motivaltak legyenek?

., Kiemelném a kellemes légkort, hiszen, ha a koriilmények adottak, a csapat jo akkor a
munkat is jobb kedvvel lehet végezni. A csoporttagoknak mindig probalok pozitiv
megerositéseket kiildeni, hogy legyen kedviik a munkahoz. Sokszor vannak megbeszéléseink,
hogy ne csak a munkarol, hanem arrol is beszamolhassanak, hogy hogy telt a hétvegéjiik, ha
éppen arrol szeretnének beszélni. Jol esik az embernek, ha megkérdezik, hogy vagy és meg is

hallgatjak a vailaszt.
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A masik dolog, hogy én személy szerint kérdezéssel vezetek. Ez annyit jelent, hogy
sokszor hasznalom a kévetkezo mondatot: Véleményed szerint miben tudndk segiteni, hogy a
teljesitményeden javitani tudjunk és megoldjuk a problémdkat? Ugy érzem ez sokszor bevdlt.

A feladatokba mindenkit bevonok, mert sose tudni, kitol hangzik el egy jo megoldas. Az
Ok keziikbe is felelosséget és bizalmat helyezek, hogy érezzék fontosak.”
3.0n mit varna el feletteseit6l, annak érdekében, hogy 6n jobban érezze magat a
munkahelyen, jobban teljesitsen, motivaltabb legyen?

,,Szamomra az iranymutatas egy nagyon fontos dolog és ezt varnam el feletteseimtol
is, hogy elmondjak, hogy mi a vallalat célja, mit tartanak prioritasként, mik azok a dolgok,
amik a kozeljovoben fontosak, mert ezaltal 6sszhangba tudom hozni a csapatom munkdjaval,
szem elott tartva a vallalat kitiizott céljaival.

Fontos szamomra, hogy ha nehézségekbe iitkézok akkor tamogatast kapjak a
felettesemtol, iranyt mutasson és segito kezet nyujtson, valamint tamogassa a munkamat. Az
motival engem, ha a felettesem értékeli a munkamat és visszajelzést kapok téle, ugy pozitivat,
mind fejleszteni valot is egyarant.

Fontos a parbeszéd, hogy a felettesem ne csak elmondja a meglatasait, hanem
meghalgassa az én véleményemet is. De én hdlas vagyok, mert a felettesem mindenben
tamogat és segitséget nyujt amikor kell.

Fontosak szamomra a pozitiv dolgok, ezért nagyon motival, ha nem csak a problemdk
megoldasanal iiliink 6ssze megbeszélésre, hanem ugyanugy a sikereket és az apro éromoket is
megosztjuk egymassal.”
4.Mit gondol a beosztottjai, mit varnak el ontél, hogy hogyan cselekedjen veliikk? Mivel
tudn4 motivalni a dolgozoit?

,,Szerintem a csapatom azt varja el tolem, hogy visszajelzéseket adjak a munkaikrol,
értékeljem oket és tamogassam. A csaladias, nyugodt legkér megteremtéset varjak el.
Valamint a rugalmassagot, ha segitséget kérnek és nem tudok abban a pillanatban segiteni,
viszont nyitott vagyok és késobbi idopontra tervezve visszatérek a probléema megoldasanak

segitésében.”
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Motivacios kérdoiv!

Kérem toltse ki az alabbi kérd6ivet, amivel szakdolgozatom elkeszitését
fogja segiteni! Koszonom! :)

1. Kitdlté neme:

L1

2. Kitolt6 életkora:

L1

3. Kitolt6 lakhelye:

() Vidék (5 ezer lakos alatt)
() Kisvéros (5-20ezer lakos)
() Véros (20-100 ezer lakos kézétt)
() Nagyvéros (100 ezer lakos felett)

4. Kitdlt6 végzettsége

/.

\, 8 altalanos

() Erettségi

s

(O Szakmunkas végzettség

s

O okJ

(O Felséfoka (diploma)

Egyéb:

5. Kitéltd beosztasa?
() Gyakornok
() Irodai dolgozé

() Vezets

Egyéb:

6. Kitdltd munkakdre? PL: Bérszamfejtd, Konyveld, Mérnok, stb.

55



7. Melyek azok a tényezék, amelyek motivaljak ont az aldbbiak kdzil?

Motival Nem maotival
Jévedelem ® @
Vezet O O
Munkatarsi ~
kapcsolatok et o
Bizalom O O
Teljesitmény
értékelés a O ®
munkamrol
Munkakériilmények &) CJ
Fejlédési
lehetbségek =
(képzések, et \_/
tréningek)
A belsd
kommunikacié
elégséges ) )
informacidval lat el
engem
Béren kivili ~
juttatasok — —
Rugalmas
munkaidé, atipikus
foglalkoztatds O O
(tavmunka,
részmunkaidd)
Tavolsag (lakhely
és munkahely @ @
kdzott)

8. Mely tényez6kdn valtoztatna a jelenlegi munkahelyén?

[ ] Jévedelem

[ ] Vezet6 (hozA4lldsa)

[ ] Munkatdrsi kapcsolatok

[ ] Teljesitmény értékelés a munkamrol
Munkakdérilmények
Fejlédesi lehetéségek (képzések, tréningek)

Belsé kommunikacio

Rugalmas munkavégzés, atipikus foglalkoztatas (tavmunka, részmunkaidd)

Tavolsag (lakhely és munkahely kdzott)

0
O
0
[ Béren kivilli juttatdsok
O
0
O

Egyéb
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9. Az bn megelégedetisége

Elég id6t toltdk
a csaladommal

A karrierem
nem
akadalyozza a
maganeletemet

Elégedett
vagyok a fizikai
kondiciémmal

Elég idé6t toltok
a sajat szellemi
fejlesztésemmel

Altalaban
boldog vagyok

Orémdmet
lelem a
munkamban

A maganéletem
nem
akadalyozza a
munkamat

Boldogsaggal
toltenek el az
elért

eredményeim

Teljes mértékben
egyetértek

Egyetértek
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Diagrammok

7.Kérdés: ,, Melyek azok a tényezok, amelyek motivaljak ont az alabbiak kéziil?”

Nem
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
o o - %
o & 2 X O . S
& & S W & &S
& 2 » & N o N >
K NV NG Q & N & S RS O N
© \5(\ ™ : (0 Q‘JQ & .&\\ c,& N
'\‘ N & © N & S o
% & NG & NS & &
o S © A& N &
¥ N N 2 o o
<@ © ‘ge’ N %Q/ Q
& A o s
HFérfi mNG
9. abra Mi motivalja a férfit és a nét
Kor
120%
100%
80%
60%
40%
20%
0%
o 0
\Q/ Q: . ‘ (, , O
be}el Q;\,Q/ 5 @‘" . ,\’,b\o o o ) °"Qj?o N @ & ‘ Aoe
& 3 M , L o N N 3 G
N\ Vv N " ) D & S R > K
© N Q R & S N & N
> = & A o \506\ O &
K & N 2 o N >
é\@% @0 <<Q’§O %Q} %Q}?}\ %Q%

H18-25 m26-35 m36-45 m45 felett

10. abra Mi motivalja a kiilonbozo korosztalyokat?

58



Lakhely

120%
100%
80%
60%
40%
20%
0%
o & Rl O o : o
@Q' z’”e' ol . 'z>° & o ‘;,e% & N \{p\ &
& > v x& ) & <2 S 5
= " N oo & X & & S & <
W o & o\ & & N & N
? = O S &
) <& & L ao\{‘ 8 A
& N & o & o
e A ® N
B Vidék mVaros M Nagyvaros
11. abra Mi motivalja a kiilonbozé lakohellyel rendelkezoket?
Végzettség
100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
& 2 & o 0 oF & o
o & & # & P &
< 2 N O QO X2 Q& >
K Py NG ) & A8 & S & S o
© S ks © O x§ & SH < N
N N & N @ & S © N
; > o S ' &
K 5 & F o* & >
\\e")\ @\) Q§0 %ée’ kQ'Q Q\QQO
2 ©* £ : 2 Q
(,;.\ ® g?) N

W Erettségi M Felséfoku diploma

12. abra Mi motivalja a kiilonbozo végzettséggel rendelkezoket?
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Beosztas

120%
100%
80%
60%
40%
20%
0%
o & e ‘ oo ‘ ) o
b&‘b ?}’Q’ & '\,'?}0 il & p s‘z’oo N ’@‘9 \@\ &
& N 3 X 8 & O Q < < Q
3 v & » 5 X & SR S <
W K\ o & R & O 3 g
) & NG & N o &
S S S & o ©
&é\@ (°® <<Q'§ ‘Z>Q> Q;Q’& 0?9
o ' 5 >
B Gyakornok M lrodaidolgozé m Vezetd
13. abra Mi motivalja a kiilonb6z6 beosztasokban dolgozokat?
Pozicid
120%
100%
80%
60%
40%
20%
0%
& o & e ‘ Ry o : S
bée & & -’@}0 Sl & p (_)Q?o & & ‘l-'b\ S
& N 3 X & & & S < 3 O
o n N b S R & N L @\5 <
© & S N & & N >
N N o) NS A S R ® N
> & & ¥ oF o N
\\?:1 Vv\) g§ %Qg—) ‘J\Q'Q Q&Qo
& ©F 4% N AN

B Adminisztraci6 ®WHR mMérnok mEgyéb ™ Informatikus

14. abra Mi motivalja a kiilonbozo poziciokban dolgozokat?
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8.Kérdés: ,.Mely tényezékon vdiltoztatna a jelenlegi munkahelyén? ”

Nem
70%
60%
50%
40%
30%
i 0 |
0% .
& 5 -0 e
& e ) e NG , O ey ; f—)'b
ebe} & é@a o \é\*\ 'b"el% R & 8@ ‘%40\
K A N & N & S RS N A
© X Q e AN & R & o
N I o O NZ & S ) N
> N Q & O ) S
N & o o \a >
& N > & & ®
b:s@ < ‘°<< A (bibe %
HFérfi mNG
15. abra Mely tényezdkon valtoztatnanak a férfiak és a nék?
Kor
70%
60%
50%
40%
30%
20%
it hil, I| | Il
0%
kS & LS & o
bée R ,@k" .Q\’{.Q« & , eef’o Na & NG &
R4 N NG & A& <9 N R N 3
¢ - ¢ S ‘
o D QA O S & R N
N @ & NS N2 & S > N
" & NG & N & &
AN Q ks () X >
o @0 \0 é“-’ &Q,Q 0‘:’0
o 4 @ Q ® 0%
2 @’

H18-25 m26-35 m36-45 m45 felett

16. abra Mely tényezokon valtoztatnanak a kiilonbozé korosztdalyok?
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70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Lakhely

el
\@ , (_;b \Q’ \\Q’ | ¢o p 0\ | c,o \ \f—)
Qp@ AQ"' B ' l\@e & & S &‘9 )@,ﬂo & R ?;\o
\.-04 Vv 06{. < ‘Q Q~§\® < . \\> <
A K\ oS S X S R > ke
>’ & NG & NS & N
\\@a\ \&o‘\ é‘o Q)Q’c) & q&%
o © R K
W Vidék ™ Véaros ™ Nagyvaros
17. abra Mely tényezokon valtoztatnanak a kiilonbozo lakohellyel rendelkezok?
Végzettség
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
o i
\?f ?'; , «‘v"’ z AQ’ y °o "aéo ! ‘v S \‘97’%
R & &~ & & il & \.’5@ & >
8 A NK &L N & S S & o
© N Q & & & N 3 ~
N N & © N & & @
K & NG & oF & N
& ®°° NS RO L& =
b:.\@ & N /\ib %?7‘21 o

W Erettségi M Felséfoku diploma

18. abra Mely tényezokon valtoztatnanak a kiilonbozo végzettséggel rendelkezok?
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80%

Beosztas

70%
60%
50%
40%
30%
20%
0%
N & o & e o0 o . 5o
CV T A S A & S
W« ) N & N & N 0\'.@ & <
© N Q o\ S & N & N
b N & & N S IR &
” & NG A N & N
& RN ¥ > & RS
2 2
B Gyakornok M lrodaidolgozé M Vezetd
19. abra Mely tényezokon valtoztatnanak a kiilonbozo beosztasban dolgozok?
Pozicid
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% | II
0%
& e;sb 2 & Ae ‘% o0 o5 P E
N O A & o
R\ : N PRS BN X LXK O A
© v & N S ¢ SR & kS
N J o3 NG N & O 3
%’ & N 8 oF & N
& K N o & S
& 2 «® A® o %
™ %"

B Adminisztraci6 ®MHR mMérnok mEgyéb ™ Informatikus

20. abra Mely tényezékon valtoztatnanak a kiilonboz6 pozicidkban dolgozok?
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9.Kérdés: ,,Az on elégedettsége”

Nem
120%
100%
80%
60%
40%
20%
0%
Csalad Karrier és Fizikai Szellemi Altaldnos Oréma Magénélet és Boldogag -
maganélet kondicio fejlédés boldogsédg  munkaban munka eredmények
m Férfi mNG
21. abra Mivel elegedettek a férfiak és a nok?
Kor

120%
100%
80%
60%
40%

20% I
0%

Csalad Karrier és Fizikai Szellemi Altaldnos Oréma  Maganélet és Boldogag -
magdnélet kondicié fejlédés boldogsdg  munkdaban munka eredmények

W 18-25 mW26-35 m36-45 m45felett

22. abra Mivel elégedettek a kiilonbozo korosztalyok?
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Lakhely

120%
100%
80%
60%
40%
20%
0%
Csalad Karrier és Fizikai Szellemi Altaldnos Oréma Magéanélet és Boldogag -
maganélet kondicio fejlédés boldogsédgg  munkaban munka eredmények
HVidék ™ Varos M Nagyvaros
23. abra Mivel elégedettek a kiilonbozo lakohellyel rendelkezok?
Végzettség
120%
100%
80%
60%
40%
20%
0%
Csalad Karrier és Fizikai Szellemi Altaldnos Oréma Magénélet és Boldogag -
maganélet kondicio fejlédés boldogsdgg  munkaban munka eredmények

W Erettségi M Felséfoku diploma

24. abra Mivel elégedettek a kiilonbozo végzettséggel rendelkezok?
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120%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

120%

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Beosztas

Csalad

25. abra Mivel elégedettek a kiilonbozo beosztdsaban dolgozok?

Karrier és Fizikai Szellemi Altaldnos Oréma  Magénélet és Boldogag -

maganélet kondicio fejlédés boldogsédg  munkaban munka

B Gyakornok M Irodai dolgoz6 mVezeté

Pozicio

eredmények

Csalad

Karrier és Fizikai Szellemi Altalédnos Oréma  Maganélet és Boldogag -

magdnélet kondicié fejlédés boldogsdg  munkdaban munka

B Adminisztraci6 BHR mMérndok mEgyéb M Informatikus

26. abra Mivel elégedettek a kiilonbozo pozicioban dolgozok?
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