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Absztrakt. A XXI. szdzadban a globdlis versenyképesség jelenti a vdllalkozdsok szdmdra az egyik legnagyobb
kihivdst. A vdllalkozdsnak magas szinvonalil és kiegyenstilyozott miikodést kell megvaldsitania ahhoz, hogy meg
tudjon felelni a globdlis kihivdsnak. A cégeknek erre a jelenlegi helyzetre kell minél hamarabb jél miik6dé stratégidt
kialakitani, mielétt az oOsszes tehetséges szakmunkds kiilféldre vdndorolna a jobb remények érdekében, még
nagyobb munkaerdhidnyt okozva ezzel a piacon. Tanulmdnyunk célja az volt, hogy a vdllalaton beliil megvizsgdljuk
a szervezeti magatartdst, illetve a motivdtorokat, és javaslatot tegyiink a fejlédési lehetdségekkel kapcsolatban. A
szervezet elemzéséhez elGszér a szervezetben dolgozokat soroltuk be a generdcios elméleteket alapul véve. A baby
boom generdcié szamdra motivdlo tényezdként jelenik meg a magas munkabér, a névekvd béren kiviili juttatdsok, a
Jjo munkatdrsi kapcsolatok, illetve az éndllé munkavégzés. Az X generdcionak is a magas munkabér és a jo
munkahelyi kapcsolatok a legfébb motivdlo tényezdk, illetve a modern technikai berendezések. Az Y generdciét
leginkdbb a jé munkahelyi kapcsolatok, a magas munkabér, valamint a béren kiviili juttatdsok novelése 6szténzi. A
cégnél dolgozé legfiatalabb generdcié szinte hallani sem akar a felel6sségi kér bévitésérdl és az eléléptetési
lehetbségrol. Szamukra is meghatdrozo a biztos munkahely.

Abstract. The XXI. In the 20th century, global competitiveness is one of the biggest challenges for businesses. The
business needs to implement high quality and balanced operations to meet the global challenge. Firms need to
develop a well-functioning strategy as soon as possible before all talented skilled workers migrate abroad for better
hopes, causing even greater labor shortages in the market. The purpose of our study was to examine organizational
behavior and motivators within the company and to propose development opportunities. For the organization to be
analyzed, we first classified employees in the organization based on the generation theory. The high-wage,
increasing fringe benefits, good employee relations, and self-employment are the motive for the baby boom
generation. The X generation also has high wages and good working relationships with the main motivating factors
and modern technical equipment. Generation Y is best promoted by good workplace relationships, high wages and
increased fringe benefits. The youngest generation in the company does not even want to hear about extending
responsibility and promoting it. For them, the sure job is also decisive.

Bevezetés

A XXI. szazadban a globalis versenyképesség jelenti a vallalkozasok szdmdara az egyik legnagyobb
kihivast. A vallalkozasnak magas szinvonalu és kiegyensulyozott miikodést kell megvaldsitania ahhoz,
hogy meg tudjon felelni a globdlis kihivasnak. A termékek és szolgaltatasok piacan 1évd

versenyképességnek a kihivasa mellett manapsag hazankban a vallalkozasok nagy részének problémat
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jelent az alkalmazottainak a megtartasa. Ezzel egyidében a munkaltaték egyre nagyobb mértékben
varjak el a kiilonb6z6 szakmai- és tudomdanyteriiletek tuddsanyagat kombindlni, szintetizalni tudo,
azonnal alkalmazhaté tudassal rendelkezd palyakezdd végzetteket, sokszor mindhidba (Arvané-
Katonané-Gal, 2017). A cégeknek erre a jelenlegi helyzetre kell minél hamarabb jél m{ikodé stratégiat
kialakitani, miel6tt az 0Osszes tehetséges szakmunkas kiilf6ldre vandorolna a jobb remények
érdekében, még nagyobb munkaer6hidnyt okozva ezzel a piacon. A vizsgalt vallalat estében is jelen
van ez a probléma, ugyanis a cég vezet6ségének egyre siirlibben kell szembenéznie azzal a helyzettel,
hogy egy-egy j6 szakember inkabb kiilf6ldre kivankozik, hogy szerencsét prébaljon. A kilépett dolgozé
helyére sok esetben csak nagyon nehezen, tobb jelentkez6 kiprébalasa utdn, vagy egyaltalan nem
sikeriil ugyanolyan kival6 munkavallaldt talalni. Tanulmanyunk célja, hogy ezt a helyzetet a vallalaton
beliil megvizsgaljuk és javaslatot tegylink a fejl6dési lehet6ségekkel kapcsolatban.

1. Motivacios elméletek

Az egyének megfigyelhet6 magatartasara a motivacié szolgdl magyarazattal. A viselkedésekre a
motivumok - azon dolgok, amik cselekvésre késztetnek - hatassal vannak, tobbnyire kézvetleniil nem
lathatéak, s6t szamos esetben az is el6fordulhat, hogy a végrehajtott cselekvésében még az adott
személy sincs tudataban. A motivumokat harom f6bb csoportra bonthatjuk. Az elsédleges motivumok,
amik fiziologiai alaptiak és 0Osztondsek. Az altalanos motivumok pszichés jellegliek, amelyek még
szintén nem tanultak, és az utols6 csoport a masodlagos motivumok, melyeket mar tanulas utjan lehet
elsajatitani (T6thné, 2004).

A motivacids elméletekrdl sz6 szoros értelemben csak a XVII. szazadot kovetéen lehet beszélni.
Osztonelmélet a velesziiletett oOsztonokre, az emberi viselkedés nem tudatos motivéatoraira
koncentralt. Descartes szerint az emberek a legésszer(ibben és legegyszeriibben valasztanak a
lehet6ségek koziil a tudasuknak megfelel6en. Behaviorizmus szerint a tanulds, a tapasztalat képes
befolyasolni a magatartast, valamint hogy az emberi viselkedés egyaltalan nem rugalmatlan (Atkinson,
1964). A Drive-megkozelitések szerint John A. McDougall Ugy gondolta, hogy a legfontosabb
meghataroz6 tényezdje az emberi viselkedésnek a tiz f6 emberi 6szton, bar nyomatékositotta, hogy
ezek koziil hét érzelmi allapoton keresztiil fejti ki a hatasat (Klein - Klein, 2012). Az 6sztoneikre
taimaszkodva dontik el, hogy milyen médon viselkedjenek. gy a tanulds nem tudja médositani az
0sztont magat, csak az arra adott magatartasi valaszt. A drive, a hajtéer6 nem mas, mint egy olyan
bels6 erd, amely a magatartdst motivalja. A kognitiv-megkozelitések szerint a sajat maganak
megfogalmazott elvarasok Kurt Lewin véleménye szerint igen fontos szerepet jatszanak egy személy
teljesitményképességében. (K. Kophazi, 2007). A tartalomelméletek azok a motivacidés elméletek,
melyek a szervezetekben észlelhet6 magatartast a viselkedéseket kivaltdé okokra koncentralva
értelmezik. Maslow elméletének alapvetd filozéfidja szerint az egymastol fliggetlen sziikségletek
hierarchikus sorrendben befolyasoljak az emberi viselkedést. Ez alapjan elmondhat6, hogy amig a
tudatunkat az alacsonyabb rendi sziikségletek kielégitése foglalkoztatja, addig a magasabb rendi
sziikségletek a hattérbe szorulnak. Herzberg miszerint azok a faktorok, amelyek véget vetnek az
elégedetlenségnek, egyidejlileg elégedetté is teszik az egyént, nem felel meg a valdsdgnak.
,Eredményeibdl az deriil ki, hogy a munkahelyi elégedettséget f6ként a motivator tényezék megléte
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valtja ki, mig az elégedetlenség megsziintetése a higiénés sziikségletek kielégitése révén érheté el.”
(Takécs et al.,, 2012:2). ,A higiénés tényez6k meglétének hianya torzithatja, illetve semlegesitheti a
motivacios eszk6zok hatdsat, ami példaul nagyban befolydsolhatja a szervezeti elkotelezettséget.”
(Takécs et al,, 2012:4). A motivatorok a munkahelyi elégedettséget kivalté f6 tényezok. A munka bels6
lényegéhez fliz6dnek, valamint a munka tartalmara, a teljesitési és a fejlédési igényekre haté specialis
egyéni tulajdonsagokkal allnak kapcsolatban. Ezek alapjan motivatoroknak tekinthet6ek az alabbiak:
elismertség, fejlédés, elért teljesitmény, nagyobb felelsség, Kkiterjedtebb hataskor, ondallésag a
munkavégzésben, illetve maga a munka. Arvané et al, (2016) szerint mind az elvarasok, mind a
motivaciok kutatdsa fontos és el6remutatd feladat, nemcsak a munkaerépiac szerepléi korében,
hanem mar az oktatasi rendszerek keretein beliil is.

2. Motivacié 3.0

Motivacié 1.0 Maslow-féle sziikséglet hierarchidjan alapszik. Ez alapjan az egyént elsdsorban a
biologiai bels6 tényez6k 6sztonzik, és csak masodsorban reagalnak a kiilsé kornyezeti faktorokra. A
kovetkez6 elmélete a Motivaci6 2.0, amely az el6z6 verziét a kiilsé jutalmazas és biintetés fogalmaval
béviti ki. Ez rendkiviil bevalt rendszer volt a gazdasagi fejlédések és az ipari forradalom idején. ,Ha a
megfelel6 munkat a megfelel6 idében és megfelel6 médon végzik, a gépezet hibatlanul miikodik. Es,
hogy ez valéban igy is legyen, egyszertien csak jutalmazni kell az elvart magatartast, és biintetni azt,
amit rosszallunk.” (Pink, 2010:32). A Motivacié 2.1 elméletét McGregor allitdsa inspiralta, amely
szerint az emberek eredendéen nem lustak és a motivacié egy magasabb igénye létezik az egyénben. A
dolgozdék nagyobb 6nalldsagot és rugalmasabb munkaid6t kaptak, valamint enyhitett 6ltozkodési
szabalyokat alakitottak ki. A ,ha-akkor” tipusu 6sztonzést preferaltak. Ez azt jelenti, hogy a dolgozé
akkor kapja meg, amit igértek neki, ha elvégzi a kiadott feladatot. Vagyis a kiils6 jutalmazas volt a f6
motival6 eszkdz. Viszont ma mar a gyakorlatban ez nem felel meg a val6sagnak, teljes frissitésre van
sziikség. Igy jott a Motivacié 3.0 elmélete. Pink a munka elvégzését két kategériaba osztalyozza. Az
egyik az algoritmikus feladatok, ami a szabalyozott robotszer(i munkakat jelenti. Tehat a beosztottak
utasitasokra meghatarozott feladatokat (nem feltétleniil fizikai munkat) hajtanak végre az elvart
eredményért. Illyen példaul a szalagmunka egy konzervgydrban. A masik a heurisztikus feladatok
csoportja, ami a kreativ munkarol, az o6nallésagrél, valami 4j, eddig ismeretlen megoldasmenet
megsziiletésérél sz6l6 nem rutinszeridi munka. A biintetés és a jutalmazas jol miikodé 6sztonzd eszkoz
az algoritmikus feladatoknal, ugyanakkor a heurisztikus munkak esetében ez rombold hatassal bir
hosszutavon (Pink, 2010). A feladat elvégzése bels6 elégedettség érzéssel jart, igy beigazolddott, hogy
nemcsak a kiilsé és a bioldgiai jutalmazas lehet motival6 eszkdz. Amerikaban mar vannak dgynevezett
ROWE (Results-only working environment: eredményorientdlt munkakornyezet) munkahelyek,
amelyek jellemz6 vonasa, hogy a munkavallaloknak nem kotelez6 bemenni dolgozni, hiszen akar
otthonrdl is elvégezhetik a feladataikat raadasul a nap barmely idépontjaban. A vezet6ség szamara
csak az a lényeg, hogy a munka el legyen végezve.
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3. Generaciok

Egy adott szervezeti kulturat jél koriilhatarolni akkor lehetséges és viszonylag egyszeriibb, ha tagjai
kozel azonos generacidhoz tartozva, nagyrészt hasonlé uralkodé értékrenddel rendelkeznek (G4l et al.,
2017). Elesen elég nehéz elkiiloniteni a kiilonbozé generaciékat, hiszen nyilvanvaléan atfedések
vannak az egyes évek kozott, raadasul a megannyi szakirodalomban sincs megfogalmazva egységes
nézépont. Az sem lényegtelen, hogy a besorolas foldrajzilag hol torténik, mivel egyes teriileteken
példaul Eurdpaban és az USA-ban eltérd lehet. A veteran generacid - egyes szakirodalmak szerint
épitd, csendes generacié - tagjai ma mar jellemz6en nem aktiv a munkaerépiacon (Anantatmula -
Shrivastav, 2012). A vilagvalsag és a haboru gyermekei olyan kérnyezetben néttek fel, amelyben az
alkalmazkodas a siker zaloga. Tobbnyire egész életiikon keresztil egy munkaadénal és egy
szakteriileten dolgoztak. Ebben az id6szakban Magyarorszagon az elsédleges jellemvonasa az erds
kozponti iranyitas volt a munkaerdpiacon, ezért az embereknek leginkabb a termel6szovetkezetek és
az allami gazdasagok nyujtottak munkat. Akkoriban jellemz6 volt még a teljes foglalkoztatottsag és a
megtermelt javak igazsagos elosztasara torekedtek (Tari, 2010). A baby boom nemzedék a XX. szazad
kozepének sziilotteit a munkahely és az egymas iranti tisztelet, a fegyelem, a kitartds, a merev
konzervativ gondolkodasmod jellemzi (Tari, 2010). Schaffer Beata szerint ,a baby boom generacié
tagjainak egész élete soran jellemzd volt a viszonylagos sziikosség szerte a vilagban, ezért 6k ideje
koran megtanultdk, hogyan kell takarékosan gazdalkodni az er6forrasokkal.” A kétkeresds
csaladmodell ebben a korszakban terjedt el, amely sietette a n6i egyenjogtsag felgyorsulasat, valamint
a nék a kozép-és fels6fokda képzésben valé tomeges megjelenését. A baby boom generacid
meglehetésen felkésziilt, rengeteget megélt nemzedék. Azonban az eddig megszokott biztonsag és
nyugalom szertefoszlott. Az embereknek akkoriban kellett radébbenniiik, hogy nincs mar nyugdijas
allas, csak hajtas és kényszerhelyzetek vannak, amelyben allandéan jelen kell lenni. X generacié tagjai
gyakran sziil6i feliigyelet nélkiill maradtak otthon, mivel a két-jovedelmli csaldadmodell volt a
tarsadalmilag elfogadott. Az otthon latott példat kévetve arra torekednek, hogy élvezzék a munka utan
eltoltott idejliket, valamint megtalaljak az egyensulyt a maganélet és a munka kozott. Ez a generacid
mar felfedezte, hogy csak akkor lehet sikeres a munkahelyén, ha menedzseli 6nmagat. Az X generacié
tudatdban van annak, hogy milyen a biztonsag elvesztése, hiszen mar latta a sziileinél, az els6
munkahelyeinél érzékelhette, hogy egyaltalan ,nincs odaragasztva a székhez”. Az Gjonnan betelepiilt
multinacionalis vallalatok versenyképes fizetést kinaltak a munkaba allasukkor, amivel egyiitt
megkaptak a korlatlan munkaid6t és a munkahelyi stresszt is. Aktiv, buzg6 generacio, akik a munkajuk
soran a csoportos feladatokat preferaljak a szoros ala-folérendeltségi viszonnyal szemben. Minél tobb
hozzaadott értéket prébalnak termelni a szervezet szamara, hogy ezzel is a fejlédést segitsék el6. Az Y
generacid szamara az elektronikus vildg mar egy alapvet6 dolog. Gyermekkorukban taladlkozhattak az
internet adta lehet6ségekkel, és kés6bb az egyre modernebb eszkdzok kezelésével ismerkedhettek
meg. Rajottek, hogy a fogyasztd tarsadalomban csak a siker, a karrier, a pénz visz el6rébb, igy
szamukra els6rendi fontossaguva valtak ezek (Tari, 2010). Az X generacidval ellentétben, nemcsak
hogy onbizalommal tesznek fel kérdéseket, de az évekig bevalt mddszereket is megkérddjelezik, nem
ragaszkodnak az addig bevalt szabalyrendszerekhez sem. Az Y generacié a munkahelyiikre egy
kreativmihelyként tekintenek, ahol kényelmesen tudnak dolgozni, otleteiket egymassal megosztva. A
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Z generacié esetében a sziiletések szama jelentésen visszaesett, igy a korosztaly legtobb tagja
egykeként nétt fel. Ebbdl kifolydlag is adddhat majd az a tulajdonsaguk, hogy nem lesznek
csapatjatékosok. Az oktatast viszonylag hamarabb kezdik el, és joval kés6bb fejezik be, mint az el6ttiik
1évé generacidk tagjai (Ferincz - Szab6, 2012; Trunk, 2009). A figyelmik mar teljesen megoszlik.
Pontosan ebbdl addédik, hogy a pontossag helyett inkdbb a sebességet részesitik elényben és az
informacié utdni vagyuk csillapithatatlan. A Z generacié nyolc specialis jellemz6vel rendelkezik: a
szabadsag, a testre szabhatosag, az egylittm{ikodés, a részletesség, az integralas, az innovacio, a
sebesség és a jokedv. Az emberiség torténetében valdszintileg az alfa generacié fog a legtovabb élni, a
legmagasabb iskolai végzettséggel rendelkezni, ugyanakkor teljesen a vilaghald foglyai lesznek. Nagy
valoszintliséggel egyediili gyerekek lesznek és egyediil is fognak élni. Azt remélik, hogy ez a korosztaly
képes lesz megtaldlni a valaszokat a kihivasokra, és azt, hogy veliikk minden djra kezddédik, 4j
lehetéséget kapnak.

4. A szervezeti magatartdst befolydsold tényezok

Terepmunkank sordn megfigyeléseink igazoltak azt a feltevésiinket, hogy a tobb mint 20 éve fennall6
vallalat jelenlegi legnagyobb problémaja az, hogy nehezen tudja megtartani az alkalmazottait. Jelenleg
147 f6 dolgozik O0sszesen a szervezet kiilonbozé teriiletein. Az elmult évben igen magas fluktuacié
figyelhet6 meg, hiszen 40 munkatarstél valt meg a cég, ugyanakkor ezt kompenzalva 45 qj
munkavallalé alkalmazisa mellett dontott. A vallalat miikodését megfigyelve, illetve személyes
interjuk soran az alabbi tényezdket gytijtottiik dssze a fluktuacidval kapcsolatban. Egy munkavallalét a
munkajanak feladasara leginkabb az emberi kapcsolatokbdl szarmazo6 nehézségek késztetik. Tovabbi
nehézséget jelent a nem megfelelé probléma- és konfliktuskezelés a vezet6k és a beosztottak kozott. A
vallalat korszer(i gépallomannyal rendelkezik, modern technol6giat alkalmaz a gyartas soran, azonban
van néhany olyan altala hasznalt program, ami fejlesztésre szorul. Emellett gyakran belsé informatikai
problémak is el6fordulnak. A cég életét kiils6, kornyezeti tényezdk is befolyasoljak. Néhany beszallit6 a
kiszervezett munkakat nem megfelel6 min6ségben gyartja le, vagy munkalja meg. Rdadasul szamos
esetben nem is az adott kiils6 vallalkozas, hanem a bels6 munkaerd javitja ki a hibat.

[ Ember | [ Gépek ]

Egyes programok folyamatos
fejlesztésre szorulnak
. . | Nem tisztazott feladat-
Nem megfelel6 probléma-\ (¢ felelgsségi korok

és konfliktuskezelés Y Felelgsség masra

torténé haritasa

\ Magas
’Alapanyagok, Egyes beszallitok nem fluktuacio
alkatrészek nem idobe megfelel6 alkatrészeket
R

Beillesztési
program hianya \ Otletek ellopasa

Gyakori informatikiai
problémak

A prémiumok
elosztasa nem
egységes rendszer
alapjan torténik

torténé megérkezése gyartanak ajzok aktualizilasanak
hianya

Javitasuk plusz
munkit, plusz koltséget /Egyes esetekben a
igényel technolégiai leirasa

ellentmondanak a rajzoknak

Finanszirozz’lsl I Kornyezet | Moédszerek

1. dbra: A szervezet Ishikawa-elemzése
(Forrds: Sajdt adatbdzis alapjdn)
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5. Kutatas

Kvantitativ mddszeren alapulé onkitoltés kérdéivet allitottunk Ossze. A tarsasag munkavallal6it a
szervezeti hierarchidban elfoglalt poziciéjuk alapjan osztottuk két csoportra, a vezetlkre és a
beosztottakra. A kérd6iv osszesen 6 kérdésbdl allt. Az elsd, egy Osszevont mennyiségli kérdés,
amelynek attributumai az eltéré kategéridkba besorolt sziiletési éveket adja meg a valaszadd. Az
alapkérdések koziil szamunkra ez a leglényegesebb, mivel ennek alapjan tudjuk beazonositani, hogy a
kitolté melyik generacidhoz sorolhatd be. Az allitdsokat egy Likert-skalan kellett pontozni 1-5-ig, ahol
az 1 jelentése egydaltalan nem jellemzd, az 5 jelentése pedig, hogy teljes mértékben jellemzd. Ebben a
kérdéssorban a kitolt6ket a vallalat jelenlegi helyzetének értékelésére kértiik. 136 beosztottjabdl
osszesen 118 f6 toltotte ki, amelybd] 19 érvénytelen volt. Igy sszesen 99 kérdéivet elemeztiink. A 2.
abra a kérdéivet kitoltok korcsoportok szerinti szazalékos megoszlast szemlélteti. A kitolt6k koziil 12
f6 (12,12%) a baby boom generaciot, 43 f6 (43,43%) az X generaciot és 44 f6 (44,44%) az Y generaciot
erdsitette.
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2. dbra: Motivdcids eszk6zok értékelése az dsszes korosztdly dltal
(Forrds: Sajdt adatbdzis alapjdn)

A masodik kérdés soran a felsorolt motivacios eszkozoket kellett rangsorolni. A 2. 4bran az dsszes
korosztaly dsszesitett véleménye lathatd. Ez alapjan elmondhat6, hogy a Kft alkalmazottai kérében a
legmotivalobb tényez6 a magas munkabér, amely az dbran a maximalis 6t pontot kapta. Rogton utana
az emberek szamara a jé6 munkahelyi viszony, a j6 kapcsolatok kialakitasa a fontos, amely négy pontot
szerzett, majd harom ponttal a modern technikai berendezések, szép kulturalt kdrnyezet foglalhatja el
a képzeletbeli dobog6 harmadik fokat. A valaszaddk szdmara az 6nall6 munkavégzés ketté pontot ért,
és a legkevésbé fontos motivaciés eszkoz az értékelésiik alapjan a felelGsségi kor bovitése, az
el6léptetési lehetdség volt. A baby boom generacié szamara motival6 tényezoként jelenik meg a magas
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munkabér, majd rogton ezutan a jo munkatarsi kapcsolatok kovetkeznek. Szamukra a harmadik helyen
az 6nallé6 munkavégzés all. Nem meglepd, hogy az értékelésiik soran a modern berendezések és a
kulturalt kornyezet csak a negyedik helyen szerepel. A felelésségi kor bovitését, az elSléptetési
lehetdségeket egyaltalan nem tartjak fontosnak. Az X generaci6 is az els6 két helyre rangsorolta a
magas munkabért és a j6 munkahelyi kapcsolatokat. A harmadik helyre itt a modern technikai
berendezések kertiltek, és az 6nallé munkavégzés szamukra kevésbé fontos. Az Y generaci6 szamara a
magas munkabér lett a legfontosabb a felsorolt eszkozok kozott. A cégnél dolgozoé legfiatalabb
generacié szinte hallani sem akar a felel6sségi kor bovitésérdl és az el6léptetési lehet6ségrol.
Mindossze a valaszad6k negyedének volt fontos ez a motivacids tényezd. Egy y generacié kérében
végzett korabbi kutatds azt mutatja, hogy a munkavallalds el6tt dllva az anyagi ellenszolgaltatas, az
onérvényesités és a fizikai kornyezet a legfontosabb munkaérték szamukra. Es kevésbé jelentds a
tarsas kapcsolatok és a kreativitas (Gergely et al.,, 2016).

Fé6

60 - 55

50
50 -
40 39 41
40 - 1 m Egyaltalanem nem jellemz6.
33 B Tobbnyire nincs igy.
30 A 262 28 28 » Altalaban igaz.
. 2B 2 Ly TObbségében igy van
20 - Teljes mértékben jellemzd.
13 14
12 1
10 8 9
10 - L
A
2‘1 | L
O B T : T T T T T
1. allitas 2. allitas 3. allitds 4. allitds 5. allitas 6. allitas

3. dbra: A beosztottak értékelése a jelenlegi munkahelyiikkel kapcsolatban az ésszes korosztdly dltal
(Forrds: Sajdt adatbdzis alapjdn)

A 3. dbra az 0sszes beosztott véleményét mutatja a munkahelyiikon uralkodo jelenlegi helyzet alapjan.
Ebben a kérdéssorban az elsé kérdésnél arra voltunk kivancsiak, hogy a vezet6k mennyire szoktak
érzékeltetni, a beosztottak tudomdasara hozni azt, hogy milyen j6l végzik a munkajukat. 33 f6 gondolta
ugy, hogy ezt altalaban megteszik. A masodik kérdés a tovabbképzésekre, csapatépitd tréningekre
vonatkozott. Osszesen 83 f6 vélekedett gy, hogy a cég nem igazan szokott ilyen rendezvényeket
kezdeményezni. A harmadik kérdés a célkitiizésekkel, a tervek litemezésével volt kapcsolatos. A
beosztottak tobbsége az eredmény szerint tisztaban van ezekkel. A kérdéssor negyedik kérdésében az
érdekelt minket, hogy a vezet6k mennyire kérik ki a beosztottak véleményét egy-egy fontosabb kérdés
meghozatalakor. A valaszoldk kozel negyede azt allitotta, hogy a feletteseik érdekl6dni szoktak a
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véleménylk irant. Az o6todik kérdésben arra voltunk kivancsiak, hogy mennyire egyhanguak,
monotonok az elvégzend6 feladatok. A tobbség talal valtozatossagot a napi munkajaban. A kérdéssor
utols6 kérdésénél a tobbség vidam, kozvetlen kdrnyezetként tudta jellemezni a munkahelyét. A baby
boom generacié szamara a magasabb munkabér és a novekvd béren kiviili juttatdsok jelentek meg
motivatorként. Tovabba a valaszolok 75%-at 0sztonzi a vezet6k altali pozitiv visszajelzés, illetve a
folyamatos képzési lehet6ségek 6sztonz6 hatassal vannak a munkavallaldkra. A beosztottak 58%-a ugy
vélte, hogy noveli a munka iranti motivaci6jukat, ha tisztaban vannak az el6lépési lehetéségekkel, mig
42%-at egyaltalan nem érdekelte ez. A valaszadok 83%-a szerint a munkahelyi biztonsag, ha nem kell
félnie az elbocsatastdl pozitivan hat a munkajara. A j6 munkahelyi kapcsolat pedig csak egyetlen
embert nem motivalt a baby-boom generaciobdél. Az X generaciot leginkdbb a jé6 munkahelyi
kapcsolatok és a béren kiviili juttatasok novelése 6sztonzi, legkevésbé pedig az el6relépési lehetdség.
juttatasok, nagyobb felelsséggel jaréd feladatokkal valé megbizas, pozitiv vezetdi dicséret, folyamatos
képzés, tisztazott el6relépési lehet6ségek, biztos munkahely, valamint a j6 munkahelyi kapcsolatok. A
magas munkabér és a béren kiviili juttatasok emelése nem meglepé moédon a valaszadok tobb mint
90%-at 6sztonozné a produktivabb munkavégzésre. Az Y generacidt is leginkabb a biztos munkahely
és a j6 munkahelyi kapcsolatok motivalja, hasonléan a baby boom generacié tagjaihoz.

Kérdéiviinkben megvizsgaltuk a vallalat irdnti lojalitast, a tdléra és a munkabér viszonylataban, ehhez
kapcsoléddan a tlir6képességiiket. A baby boom generaci6é arra a kérdésre, hogy mennyi idé alatt
mondana fel a jelenlegi munkahelyén, ha napi tobb 6érat kellene taléraznia alacsony munkabérért rossz
munkahelyi kapcsolatok mellett azzal az eredménnyel szolgalt, hogy nem toleralnak ezt a széls6séges
esetet, és a korosztaly tagjainak tobb mint fele azonnal felmondana. Ha nem kellene tulérazni,
megfelel6 bért kapna, de a munkahelyi kapcsolatai rosszak lennének, akkor a valaszadok azonnal
felmondananak. Ha pedig nem kellene talérazni, de a bérezés alacsony, a munkahelyi kapcsolatok
viszont jok lennének, ebben az esetben is azonnal felmondanéanak a valaszaddk. Az utols6 esetben a
rossz faktor a napi tobb 6ras talérazas volt, amit a korosztaly tobbsége nem vélt komoly problémanak,
igy megvarnak az adott idészak végét a vallalat életében, és nem mondananak fel. Az eredmények
alapjan elmondhat6, hogy a vallalatnal dolgoz6 baby boom generacié tagjainak igen alacsony a
tlir6képessége. Az X generacid tagjait sem a rossz munkahelyi kapcsolatok, sem az alacsony bérezés
nem tantoritand el. A napi tobb 6ras tiléra még nem jelentene szamukra felmondasi okot. Az X-ek altal
adott valaszok 0sszességében torténd értékelésekor elmondhatjuk, hogy a tarsasag alkalmazottainak
igen magas a tlir6képessége. Az Y generaci6 is az azonnali felmondast valasztana akkor, ha sokat
kellene tulérazni alacsony bérért rossz munkahelyi kapcsolatok mellett. Ha a munkahelyi
kapcsolatokkal lennének problémak, akkor inkabb Kkitartananak, és megvarnak, amig rendezédik a
helyzet. Amennyiben alacsony munkabérért kellene dolgozniuk, Ggy fél éven beliil elhagynak a céget
az Y generacié munkavallaléi. Az utols6 helyzetben a negativ paraméter a rengeteg tilérazas volt, ami
lathatolag egyaltaldn nem okozna gondot a szdmukra. Tobb mint 86%-a a valaszaddknak kivarna a
kritikus id6szak végét, és nem mondana fel.
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6. Kovetkeztetések, javaslatok

A beosztottak egyetértettek abban, hogy a tarsasagnal vidam, kozvetlen kornyezetben valtozatos
feladatokat kell elvégezniiik nap, mint nap. Tovabba azt is akceptaltak, hogy a célkitlizéseket, a tervek
litemezését a felettesek minden esetben megosztottadk veliik. A kapott eredmények alapjan
megfogalmaztuk a véllalat szamara a fejlesztési lehetGségeket. A legfontosabb lépésként egy
teljesitménymenedzsment rendszer kialakitasat tartanank fontosnak. A munkavallalékban 1évé
potencial és kompetencidk felismerése, valamint azokra torténd épités a vezet§ feladata egy
szervezeten bellil. A harom generacid egylittes véleménye alapjan a kitolték kozel felét a folyamatos,
fejlesztés és a tisztazott el6relépési lehet6ségek motivaljak, ezért kovetkezd 1épésként célszeri a
munkaerdé-fejlesztés és a munkakor-gazdagitas, valamint a karriermenedzsment kialakitasanak
témajat napirendi pontnak felvenni, igy 6szton6zve az Y generacio lojalitdsanak és elkotelezettségének
novekedését a cég iranyaba. A kovetkezd cél ezt kdvetSen egy kompetencia-térkép és a kompetencia-
menedzsment kialakitdsa lehetne, abbdl kifolydlag, hogy adott id6kozonként javasolt a vallalat
munkatarsainak képességeit felmérni mind vezetdi, mind beosztott szemszogbdl is. Ez a vizsgalat
pozicidban dolgoznak-e. Amennyiben a valasz nemleges, akkor vagy a szdmara testhezalld
munkakdorbe kell athelyezni, vagy ki kell deriteni, hogy milyen mértékben képes és hajlandé fejlédésre
az adott személy. Ha a munkavallalé elutasit6 viselkedést mutat az elemzés soran, akkor érdemes
elgondolkozni az egyéntdl valé megvalasrol. Ez a térkép a tovabbiakban az 1j munkatars
kivalasztasaban is fontos szerepet kaphat. Kardindlis irdnyvonal lehetne az dnfejlesztés batoritasa
mind a beosztottak, mind pedig a vezet6k szadmdara, amely esetében egyéni és szervezeti
kezdeményezés is elképzelhetd. A csoportos tréningek, tovibbképzések is j6 valasztas lehet a tarsak
huzo6 és motivald ereje miatt. Ezeket a kezdeményezéseket akar a vallalat a kovetkezé éves céljai kozé
is beveheti. Fontos, hogy a vallalat munkatarsai egymasra egy nagy kozosség egyenrangu tagjaiként
tekintsen. Ennek érdekében az dsszetartozas érzését kell erdsiteni benniik, aminek a legegyszeriibb és
leghatékonyabb maédja az évente tobb csapatépitd tréning szervezése.

Osszegzés

Tanulmanyunk célja az volt, hogy a vallalaton beliil megvizsgaljuk a szervezeti magatartast, illetve a
motivatorokat, és javaslatot tegytink a fejlédési lehet6ségekkel kapcsolatban. A szervezet elemzéséhez
el6szor a szervezetben dolgozoékat soroltuk be a generacids elméleteket alapul véve. A csoportok
kialakitasa utdn megallapitottuk, hogy a baby boom generacié szamara motivalé tényez6ként jelenik
meg a magas munkabér, a névekvé béren kiviili juttatasok, a jo munkatarsi kapcsolatok, illetve az
6nall6 munkavégzés. A modern berendezések és a kulturalt kdrnyezet nem hat rajuk motivaléan. A
felel6sségi kor bovitését, az el6léptetési lehetGségeket egyaltalan nem tartjak fontosnak. A baby
boomerekre a vezetdk altali pozitiv visszajelzés, valamint a folyamatos képzési lehet6ségek 6sztonz6
hatdssal vannak. Noveli a munka irdnti motivacidéjukat, ha tisztdban vannak az el6lépési
lehet&ségekkel. A munkahelyi biztonsag, ha nem kell félnie az elbocsatastol pozitivan hat a munkajara.
A vallalatnal dolgozé baby boom generacié tagjainak igen alacsony a tlir6képessége. Az X generacionak
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is a magas munkabér és a j6 munkahelyi kapcsolatok a legfébb motivalé tényezdk, illetve a modern
technikai berendezések. Azonban az ©6nallé munkavégzés, az el6relépési lehetdségek szamukra
kevésbé fontos hasonldan a vezetdi dicséretekhez és a folyamatos képzési lehet6ségekhez. Ugyanakkor
a kor sziilottei szdmara felettébb lényeges a munkahelyi biztonsag. A kutatdsunk alapjan az is
elmondhat6, hogy a vallalat alkalmazottai koziil az X-ek tlir6képessége a legmagasabb. Az Y generaciot
leginkabb a j6 munkahelyi kapcsolatok, a magas munkabér, valamint a béren kiviili juttatasok novelése
0sztonzi. A cégnél dolgozé legfiatalabb generacié szinte hallani sem akar a felel6sségi kor bévitésérol
és az elbléptetési lehetdségrél. Szamukra is meghatirozé a biztos munkahely. Ok azok a
munkavallalok, akiket nemcsak motival, de igénylik is a pozitiv vezetSi visszajelzést. A szitudcios
jatékunk alapjan elmondhaté, hogy az Y generaciénak is igen magas a tlir6képessége, hiszen kivarna a
vallalat életében bekovetkezd esetleges kritikus idészak végét, és nem mondana fel.
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