Képzési motivacios vizsgalatok
mezogazdasagi vezetok korében

Zalainé Piros Marta
Debreceni Egyetem Agrartudomanyi Centrum,
Agrargazdasagi és Vidékfejlesztési Kar,
Vezetéstudomanyi Tanszék, Debrecen

OSSZEFOGLALAS

A cégek alapvetd érdeke, hogy az emberi erdforrdast minél
jobban hasznositsak. Az, hogy milyen formdban és milyen
hatékonysaggal hasznosul a munkaerd, nagymértékben fiigg attol,
hogy a szervezet vezetdje — amennyiben a szervezet mérete
indokolja és lehetévé teszi — és a munkaerd-gazdalkodassal
foglalkozo teriilet mennyire tamogatja, Osztonzi a munkaerdt az
egyéni fejlodésre, a hatékonyabb munkavégzésre. Hatékony
osztonzési modszereket kell kialakitani és miikodtetni. Az bsztonzés
formai kozott kiemelt szerepet kell kapnia a jovében a képzési
osztonzdknek.

A vezeték és a beosztottak képzési Osztonzdi kozétt jelentis
eltérés nem mutatkozott. Az anyagi dszténzés tovibbra is a fo
meghatdrozo  dsztonzé  tényezd. A vezetéknél a jelenlegi
gyakorlatban elsddleges képzési Osztonzék az informdciocsere,
annak a lehetdsége, hogy mas szakemberekkel talalkozhatnak, és
gondolatokat cserélhetnek, tovabba az anyagi jellegii motivacion
beliil a teljesitménytdl fiiggd kifizetés és a premizalds egyiittes
alkalmazdsa. A jovében egyre inkabb az anyagi érdekeltség
asztonzd ereje valik hangsiilyosabba. A beosztott dolgozok képzési
osztonzdi koziil a jelenlegi gyakorlatban az anyagi Osztonzok
miikodtetése eredményesebb. A jovire vonatkozoan sem valtozik ez
a vélemény, tovabb erdsodnek a mindségi munkavégzéshez kotott
elvarasok.

SUMMARY

It is a priority for companies to utilise human resources as

much as possible. The form and effectiveness of the utilisation of

labour largely depends on how much the manager of the company
and the human resource management area support and encourage
labour to develop individually and work more efficiently — as far
as the size of the company justifies and allows. Effective incentive
methods have to be set and run. Training incentives will have to
play an important part in the future.

There has been no major difference between training
incentives between managers and subordinates. Material
incentives continue to be the key factor. For managers, exchange
of information is currently a primary training incentive, as is the
opportunity to meet other experts and exchange their ideas.
Further, performance-related payment and bonuses applied jointly
are also some material incentives. In the future, material
incentives will gain in importance. For subordinates, the operation
of material incentives is currently highly important as a training
incentive. This is not expected to change in the future either, while
expectations linked to quality work will strengthen.

BEVEZETES

Az emberi eréforrasok fejlesztése folyamatos
tevékenységsorozat, amely szervezett tanulast jelent
abbol a célbdl, hogy az egyént képessé tegye sajat

viselkedésének megvaltoztatasara (Elbert és Farkas,
1999).

Viszt és Adler (2001) véleménye is azt erdsiti,
hogy azoknak a vallalatoknak a versenyhelyzete
javul a jovoben, amelyek képesek arra, hogy az
alacsony bérszintre épitett versenystratégiajukat
atértékeljék, és mas versenyképességi tényezoket, igy
a korszeri technika alkalmazasat, az emberi
er6forrasok fejlesztését, a korszeri vallalatvezetési
modszerek alkalmazasat helyezzenek el6térbe.

Berde (1999 ,a”) vizsgalatai szerint a
mezdgazdasagi vallalatok vezetdi legfontosabb
feladatnak a teljesitményértékelést és Osztonzést
tartjak, mig legkevésbé fontosnak az emberi
erdforrasok fejlesztését itélik meg. Hasonloan kisebb
jelentéségiinek mindsitik a személyzeti informacios
rendszert és a munkakor kialakitast, értékelést. Ez az
eredmény azt jelenti, hogy a hibas vezet6i szemlélet
gatja lehet az emberi eréforras fejlesztésének.

Martim és Staines (1994) hipotézise szerint a kis-
és  kozépvallalkozasok  EEG-jének  er8sségét,
kiépitettségét a kovetkezé négy tényez6 hatirozza
meg:

e A gyakori kontaktus a vevével, ebben a
helyzetben az EEG-t akar a marketingmix
elemének is tekinthetjiik.

e Cstcstechnologia alkalmazasa, sokkal
kvalifikaltabb munkaer6 alkalmazasat,
kidolgozott Kkarriertervezést és  bérrendszert

kovetel.

e A szervezet életciklusa, minél inkabb érett fazisba
keriil a vallalkozas annal inkabb valészinii, hogy
versenyelényét nem az Ujszerli, innovativ
termékeivel, hanem a koltséghatékony, szervezett
termelésével éri el. A koltséghatékonysag és
szerevezettség magasabb hozzaadott értéket
kovetel az EEG-tol.

e Minél magasabb az Onfoglalkoztatas, a csaladi
munkavallalok aranya, annal inkabb sziikség
lenne biztos EEG tevékenységre. Az el6z6 harom
tényezOvel szemben a sziikségletek itt nem
valdsulnak meg a valdsagban.

Keep (1987) vizsgalatai szerint mialatt a
»legversenyképesebb munkaltatok Nyugat-
Németorszagban, Japanban és az USA-ban az éves
arbevétel 3%-at koltik tréningre, ugyanez az arany az
Egyesiilt Kiralysagban csak 0,15%”.

Tobb kisvallalkozasokat vizsgdlé kutatds is
probalja bizonyitani, hogy ebben a vallalkozési
formaban kevesebb figyelmet forditanak tréningre,
képzésre. Az ilyen tipust allitasokat
leegyszertsitésnek és igazsagtalannak érzik Curran et
al. (1996), akik szerint ezeknél a cégeknél sokkal
tobb és nyomatékosabb az informalis jellegli képzés.




Az American Society for Training and
Development szerint az USA-ban a tréning jellegli
képzési tevékenységeket a kovetkezd trendek

o A képzési koltség a bérkoltség %-aban
o Egy fore juto képzési koltség (dollarban)
e Képzésben részesiilok aranya %-ban

A leggyakoribb  képzési  tevékenységként
szerepelt a kutatasi eredményekben az uj belépdk
orientacioja (94%), a vezetdi képességek fejlesztése
(93%), a szamitogépes készségek fejlesztése (91%)
és a munkakor specifikus készségek fejlesztése
(88%).

Jameson (2000) és Vinten (1998) megfigyelései
szerint a kisvallalkozasok sokkal inkabb a munkakor
értéke szerint fizettek az ujonnan jelentkezéknek. A
kezd6 bér kialakitasanal azt vették figyelembe, hogy
a munkakoér mekkora értéket hordoz a wvallalat
szamara, tovabba a jelentkezd képességszintjét.
Nagyvallalkozasoknal inkabb a jelentkezd el6zd
helyen kapott bére és a munkakort el6zdleg betoltd
munkatars bére hatarozta meg a kezdofizetést.
Tapasztalataik szerint a kisvallalkozasokra sokkal
inkdabb  jellemz6, hogy a  munkafeladatok

Készségerodalodas tipusa

Hasznalat

Atrofia-sorvadas

Munkaspecifikus készségek valtozasa

o Piac altal vezérelt készségcsokkenés

e Villaltspecifikus készségerodalas

Az Angol Kisvallalkozasok Szovetsége Lange et
al. (2000) kozlése szerint az alabbi szempontokat
taldlta, melyek fontos motivacidés tényezbi a
kisvallalkozasok fejlesztésének:

e A kisvallalkozasok dontd tobbségében a
tulajdonosnak van meghatarozo szerepe a human
eréforras tevékenységek felvallalasanal, fel nem
vallalasanal.

e A tulajdonos kompetencia-készség szintje szoros
kapcsolatban, korrelacidban van az alkalmazottak
kompetencia-készség szintjével.

e A kisvallalkozasok tulajdonosai gyakran rossz
néven veszik, ha egy alkalmazottjuk tobbet tud
naluk az 0j technologiakrol.

Az elébbi jelenség viszont anndl inkabb nem igaz, ha

minél kozelebbi csaladi kapcsolatban van a

tulajdonossal az, aki a magasabb készségeket

birtokolja.

Toéth  (2000) tanulmanyukban 6sszefoglaltak
szerint az Eurdpai Szocialis Alap a strukturdlis
politika egyik eszkozét képezi, és a Rdmai Szerzodés
123. cikkelye szerint az a célja, hogy javitsa a
foglalkoztatasi lehetdségeket ,,Megkonnyitse az
elhelyezkedés lehetdségét, és megndvelje a dolgozok
foldrajzi és  szakmai  mobilitadsat, valamint
megkdnnyitse az ipari valtozasokhoz és a termelési

jellemezték 1997-ben (Training and Development,
1998. januar):

540 vallalat atlaga A piacvezet6 vallalatok atlaga
1,46% 3,93%
504 1659
68,7 85,9
alkalmazkodnak a  munkatidrshoz, mig a

nagyvallalkozasoknal az alkalmazottaknak kell
alkalmazkodnia a munkafeladatokhoz. A
megkérdezett angol kisvallalkozasvezeték ugy
érezték, hogy a felsGoktatds és a tarsadalom a
nagyvallatokat preferalja, az itt végzendé munkéara
késziti fel a végzdsoket, nem igazdn torddnek a
kisvallalati specialitasokkal. A kisvallalatoknak nincs
imazsa, azt csak masodlagosan, utolso lehetdségként
valasztjak a végzosok.

Van Loo et al. (2001) szerint nem elég csak
azokat a készségeket azonositani, amelyekre egy
agazatban sziikség van, hanem figyelembe kell venni
és kezelni a ,készségek erodalodasat” is.
Megallapitasuk szerint a készségek erodalodasat a
kovetkezd tényezOk okozhatjak:

Az értékcsokkenés a human t6kében

Természetes életkori folyamatok, betegség, baleset
Kevés vagy nem hatékony hasznalat

Uj készségek hasznalata valik sziikségessé a
tarsadalmi haladas miatt

Csokkend foglalkoztatés, vagy gazdasagi recesszio,
versenypiaci nyomas

A dolgozoénak valtoztatni kell munkafeladataiban,
hogy cégénél maradhasson

rendszer  fejlodéséhez  vald  alkalmazkodast,
kivaltképpen a szakképzés és az atképzes altal.”.

Kovacs (2001) kihangsulyozza az Europai
Szocialis Alap tamogatasi céljai koziil a hosszi tdvon
tartos munkanélkiiliség veszélyének kitett személyek
foglalkoztatasdnak céljat: szakképzés, eloképzés,
beleértve az alapképzettség naprakész szintre
hozasat, utmutatast ¢és tandcsadast; ideiglenes
foglalkoztatds tamogatasat; a megfeleld képzési,
foglalkoztatasi €s segélyezési struktarak
kifejlesztését, beleértve az oktatdoszemélyzet szamara
nyujtott tovabbképzést.

Palovicsné (2002) adatai arrél tanuskodnak, hogy
az EU tagorszdgaiban a mezdgazdasagbol
felszabaduld nagy létszami munkaerd ellenére a
mezdgazdasag fejlodése nem allt le. ,,Az EU
tagorszagaiban 1965 és 1975 kozott minden percben
atlagosan egy f6  feladta  mezdgazdasagi
foglalkozasat. A  felszabaduld6 munkaer6t a
nemzetgazdasdg mas 4agazatai felszivtak. Az
elvandorlas hatassal volt a birtokstrukturara, de a
mezdgazdasag fejlodését nem hatraltatta. A kieso
élomunkat bdségesen ellensilyozta a munka
termelékenységének novekedése. Az 1980-as évek
elején lelassult a mezdgazdasagi keresok elaramlasa,
s6t néhany orszagban némi ndvekedés is mutatkozott.
Ez atmeneti jelenségnek bizonyult. Az 1990-es




évtizedben a mezdgazdasagi munkaerd csokkenése a
magas munkanélkiiliségi rata ellenére meggyorsult. E
mérséklodés iliteme az Unid atlagaban az 1980-as
évtizedben mért évi 2,8%-rdl az 1990-es évtized elsd
felében 3,1%-ra, a déli orszagokban és Daniaban évi
4,5-5,5%-ra nott.”

A mezdgazdasagi dolgozdk szakmai
felkésziiltségét oktatasi és tovabbképzési programok,
az innovaciok elterjesztését ismeretterjesztd és
tanacsadé szervezetek segitik. A képzettség
fontossagat jelzi, hogy a gazdalkodas megkezdését
tobb  orszagban (Dénidban, Franciaorszagban)
kozépfoka szakmai képzettséghez kotik.

Tovabbi  gyakorlati  példa  mutatja a
mezOgazdasagi dolgozok szakmai felkészitésének
lehetéségét ¢és azok finanszirozasi megoldasat.
Boekel et al. (2000) irjak le azt a dan mezdgazdasagi
példat, amely azt mutatja be, hogy a kormany és a
gazdaszervezetek (a Dan Gazdaszovetség és a Dan
Csaladi  Gazdaszovetség)  milyen  formaban
miikddnek egylitt a Mezdgazdasagi Szaktanacsado
Kozpont kutatasi és fejlesztési programjaiban,
melynek témai tobbek kozott a termelés- és a
farmmenedzsment. Ennek a kdzpontnak a miikodését
a gazddk a  gazdaszervezeteken  keresztiil
finanszirozzdk. A finanszirozas tovabbi részét a
névényveédd szerek illetékébdl, allami tdmogatasbol
¢és adomanyokbdl szerzik. A kutatds eredményeit a
gazdakhoz a tanacsadd szervezetek juttatjak el. A
tanacsado szolgalatok csak szerény dijat szamitanak
fel. A  szaktandcsadok, a  gazdaszervezetek
alkalmazottai, a tanacsadd szervezetek a kormanytol
pénziigyi tdmogatast kapnak (a koltségvetés 15%-a).
»~Az Europai Unié vidékfejlesztési politikaja a
termékek tamogatasa helyett a termeld vagy
szolgaltaté ember tamogatasara helyezi a hangsulyt.
A Koz6s Agrarpolitika elfogadott reformja nem csak
a termékek eldallitasaért, hanem a tarsadalom
szamara nyuUjtott egyéb  szolgaltatasokért s
kompenzalja a farmereket” (Javor, 2001).

A SAJAT VIZSGALATOK ANYAGA ES
MODSZERE

A képzési 0sztonzokre vonatkozd felmérést egy
tizenharom valaszbdl allo kérdéssor felhasznalasaval
vizsgaltam (Cseh-Szombati ¢és Ferge, 1971 ,,a”).

Kérdésenként megadtam azokat a tényezdket,
amelyeket fontossaguk, hatasuk, eredményességiik
alapjan a megkérdezett vezetoknek egytdl-otig
terjedd skalan mindsiteni kellett (1 pont — nem
megfeleld, 2 pont — részben megfeleld, 3 pont —
kozepes, 4 pont — eléggé megfeleld, 5 pont —
hangsulyozottan megfeleld). A valaszok ko6zott
lehettek azonos mindsitések is, illetve amennyiben a
vezetének nem volt tapasztalata, vagy nem
alkalmazta a gyakorlatban az adott funkciot, akkor
ahhoz a valaszhoz egy ,,0”-t irhatott.

A kiértékelésnél tobb fajta, a kutatashoz
sziikséges matematikai-statisztikai modszert
alkalmaztam: a Student-féle egymintas t-probat
(Vargha, 2000 ,,a”); egyszempontos fiiggetlen mintas
varianciaanalizist (Vargha, 2000 ,b”); linearis
kapcsolatot vizsgaltam, a Pearson-féle tapasztalati

korrelacios egylitthatd  szignifikancia-vizsgalataval
(Vargha, 2000 ,,c”) irAnymutatasai alapjan.

EREDMENYEK ES ERTEKELESUK
Képzési 6sztonzok vizsgalata

A téma feldolgozasanak célja valaszt kapni arra,
hogy a mez6gazdasdgban dolgozd vezetbket és
beosztottakat milyen tényezdkkel lehet Gsztondzni a
képzésekben valo részvételre. A képzési 6sztonzokre
vonatkozo felmérést egy tizenharom kérdésbdl allo
kérdéssor felhasznalasaval vizsgaltam. A valaszok
tartalmaznak anyagi és nem anyagi képzési
Osztonzoket, olyan tényezoket, amelyek a vezetdk és
beosztottak esetében is egy széles motivacios
lehetéséget biztositanak a valaszadonak a képzési
Osztonzés soran. A témaval kapcsolatos vizsgalati
eredményeket az /. tablazat tartalmazza.

Az els6 vizsgalatsorozat célja, a vezetdknél
alkalmazhat6  képzési  0OsztonzOk  vizsgalata,
mindsitése volt. Az elemzéssel célom volt az is, hogy
a jelenleg alkalmazott 6sztonzok mellett egy varhato
tendenciat is felvazoljak a jovOre vonatkozodan,
tovabba az adatok lehetéséget adnak arra is, hogy a
fejlesztési igényeket is meghatarozhassuk a vezetdk
valtoztatasi szandékan keresztiil.

Az 1. tablazat M = jelen oszlopanak adatai azt
mutatjdk, hogy a vélaszadok pontszdmai a 2,56 pont
¢és a 3,99 pont kozott valtozott. A vezetdk a felsorolt
tényezoket kozepesen 0sztonzének ¢és nagyon jo
0sztonzonek mindsitették a pontszamokkal.

A jelenlegi gyakorlatban alkalmazott eredményes
képzési 0sztonzok: informéaciocsere, mas
szakemberrel valo talalkozas igénye, teljesitménytol
fliggd 0Osztonzés és prémium egyiittes alkalmazasa,

egzisztenciajavulas lehetdsége. Legkevésbé
Osztonzok:  kilépés a  szokott  kornyezetbdl,
teljesitményt6l  fiiggetlen idébérek, munkaidd
kedvezmény.

Az anyagi 0sztonzok mellett a tanulasi,

ismeretbdvitési, a szakmai, tarsulasi igény is fontos
szerepet kapott az eredményes képzési 0sztonzok
kozott. A mindsitések rangsora alapjan az elsdszami
vezetdk kozepesen tudjak motivalni a vezetbket a
teljesitménytdl fiiggetlen id6bérrel és nem jelent
eredményes Osztonzést a munkaidé kedvezmény
sem. Az I. tablazat J = jov6 oszlopanak pontszamai
alapjan azt mutatjak, hogy a vezet6i motivalasban
eltolodik a hangstly az 6sztonzési modszerekben az
anyagi jellegi eszkozok felé, amelyek a munka
mindségetol, teljesitménytol és
prémiumérdekeltségtél, azaz az eredmények
elérésétdl fliggenek.

Az . tablazat harmadik oszlopédban a jelen ¢és a
jOvO pontszamainak kiilonbségei a valtoztatasi igényt
mutatjak. A kiilonbségek alapjan az allapithatd meg,
hogy a jelenleg alkalmazott Osztonzési formak
mellett a munkakoriilmények javitasaval, a munka
mindségétdl fiiggd anyagi dsztonzéssel és munkaidod-
kedvezménnyel tervezik még sztondzni a képzésben
vald részvételt. A vezetdk altal adott pontszamok
eloszlasanak eredményei azt erdsitették, hogy a
jovében nagyobb szerepet kapnak a képzési
0sztonzok.




1. tablazat

A képzésben valé részvétel 6sztonzési formainak vizsgalati eredményei (n=89)

e Jovoben elérni kivant Valtozas mértékének
” Jelenlegi 6sztonzo eré , , , ,
VEZETO() (M = jelen)(2) fontossag nagysaga (V = viltozas)
) J =jovo)(3) (jovo-jelen)(4)
. A
Osztonzé tényezok a képzésben valo Fontossagi | Pontértékek | Fontossagi | Pontértékek Kiilonbségek Pontértékek
n
részvételre(S) sorrend(6) | 1-5 skdla(7) | sorrend(6) | 1-5skala(7) | o "D oBCC | 15 skala(7)
rangsora(8)
El6léptetés(9) 10. 3,06 10. 3,51 5. 0,45
Munkakoriilmények javitasa(10) 9. 3,26 8. 3,83 1. 0,57
Onmegvalésitas (6nallé feladatok)(11) 5. 3,75 6. 4,07 9. 0,32
Erdekl6dés(12) 7. 3,61 7. 391 10. 0,30
Egzisztenciajavulas(13) 3. 3,76 5. 4,13 7. 0,37
Kilépés a szokott kornyezetb6l(14) 11. 3 11. 3,35 8. 0,35
Tarsasagi / munkahelyi 1égkor(15) 8. 3,51 9. 3,81 10. 0,30
Inf'orma?lo‘cs'ere / mas szakemberrel valo L 3.99 4 421 12 0.22
talalkozas igénye(16)
Munkaid6 kedvezmény(17) 13. 2,56 12. 3,06 3. 0,50
Teljesitményhez k 16d6 i 6sztonzé
e]ers1.meny ez apc.soyo o, anyflgl Osztonzés 4 375 L 424 4 0.49
(egyéni, csoportos teljesitménybérek)(18)
Teljesitménytol fiiggetlen idobérek: drabé
ej'e51'mc?ny 6 'ugge en idébérek: Orabér, 1. 272 13, 3 1L 0.28
havi bér, éves bér(19)
Teljesitmény és prémium(20) 2. 3,82 2. 4,23 6. 0,41
A Ka minéséedtd] fiiead :
A mlln ,ammosege 6l fiiggd anyagi 6. 37 3. 423 5 0.51
Osztonzés(21)

Forras: sajat vizsgalatok

Table 1: Findings of the analysis of the forms of training incentives

Manager(1), Current incentives (M=Present)(2), Future importance to be achieved (J= Future)(3), Size of variance (V= Variance)(4),

Training incentives(5), Priority of importance(6), Scores on a scale of 1-5(7), Priority of the differences(8), Promotion(9), Improved working
conditions(10), Self-realisation (challenging tasks)(11), Interest(12), Improved existence(13), “Stepping out of the usual environment”(14),

Workplace atmosphere(15), Exchange of information (demand to meet other professionals)(16), Worktime allowance(17), Performance

related material incentive (individual and team piece-rates)(18), Time-related wages independent of performance: hourly, monthly, annual

wages/salaries(19), Performance and bonus(20), Material incentive depending on the quality of work(21)

Tovabbi vizsgalatot végeztem a vallalat objektiv
mutatoibol képzett csoportok Gsszehasonlitasaval. A
kiilonboz6 szervezeti formaban miikddo vallalatoknal
azt megvizsgaltam, hogy van-e kiilonbség az altaluk
alkalmazott képzési 0sztonzok hatékonysaga kozott.
Megallapitottam, hogy a részvénytarsasdgoknal
kiemelkedett az a tényezd, amely a vezetdk
informaciocsere- és szakmai igényét elégiti ki.

Az I. abra alapjan lathato, hogy a szdvetkezetek
minden esetben alacsonyabb mindsitést adtak az
Osztonzési  formakra. Jelenlegi gyakorlatukban
els6sorban a kiilonb6z6 anyagi juttatdsoknak van
fontos szerepiik.

A munkakoériilmények javitasara — mint képzési
0sztonzo — szignifikans Osszefiiggést talaltam, vagyis
a részvénytarsasagok alkalmazzak elsésorban képzési
motivacioként.

A mikro-, a kis- és a kdzepes nagysagu vallalatok
valaszai hasonld tendenciat mutattak a jelenre és

jovore vonatkozo elemzéseknél. A jovo pontszamai
minden esetben magasabbak voltak.

A szervezet méretétdl fliggben eltéréek a cégek
Osztonzési modszerei. Az eldléptetést elsdsorban a
részvénytarsasagok alkalmazzak, a mikroszervezetek
méretiik és eltérd gazdalkodasi sajatossagaik miatt
nem tartjadk eredményesnek. Ez a megallapitas
szignifikansan ~ igazolodott.  Hasonldo  eltérés
tapasztalhato a munkaidd kedvezmény
alkalmazasanal a kiilonb6z6 szervezetekben. A
mikroszervezetek els6sorban a munka mindségétol
fliggd anyagi 0Osztonzést kedvelik, és az alacsony
létszamu szervezetekben az egzisztencialis kérdések
és a tarsasagi munkahelyi 1égkor javulasa jelent
Osztonz6  er6t. A vallalat  eredményessége
szempontjabol a képzési Osztonzok vizsgalata soran
azt az eredményt kaptam, hogy a veszteséges cégek
alkalmazzak legkevésbé az anyagi Osztonzoket, a
munkaerdre elsésorban a munkaidé kedvezménnyel




és a mas kornyezetben vald tanulds biztositasaval
hatnak.

Az észak, dél és az Alfold tajegységeinek képzési
Osztonzésre vonatkozd vizsgalati eredményei azt
mutatjak, hogy erésen preferalt forma az északi
tajegységen az anyagi 0sztonzés. Ez a megallapitas
szignifikdnsan igazolddott. A jovOben alkalmazni
kivant képzési 6sztonzoket a 2. abra tartalmazza.

A kozépfoku végzettséggel rendelkezd vezetok
szivesen alkalmazzdk a képzési 0sztonzoket, ugyanis

a munkaid6 kedvezmény kivételével valamennyi
Osztonzési formandl magas pontszamot adtak.
Szignifikans eredményt kaptunk az el6léptetésre és
az informdacidcserére vonatkozodan is.

A képzési 0OsztonzOk szerepét és fontossagat
megvizsgaltam a beosztottakra vonatkozdan is.
Ugyanazt a kérdéssort és ugyanazokat a modszereket
alkalmaztam, mint a vezetdi vizsgalatoknal.

1. dbra: A szervezeti miikodési formak és a képzési 6sztonzok kozotti osszefiiggések eredménye (n=89)
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Figure 1: Findings of a study of the correlation between organisational forms and training incentives

Ltd.(1), Plc.(2), Co-operative(3), Material incentive(4), Performance related material incentive (individual and team piece-rates)(5), Time-

related wages independent of performance: hourly, monthly, annual wages/salaries(6), Performance and bonus(7), Material incentive
depending on the quality of work(8), Promotion(9), Improved working conditions(10), Self-realisation (challenging tasks)(11), Interest(12),
Improved existence(13), “Stepping out of the usual environment”(14), Workplace atmosphere(15), Exchange of information (demand to

meet other professionals)(16), Worktime allowance(17)




2. abra: A tajegységekre vonatkozoé képzési 6sztonzok eredményességvizsgalata (n=89)

Teljesitményhez kapcsolodo anyagi dsztonzés (egyéni,
csoportos teljesitménybérek)(5)

Informacidcsere (mas szakemberekkel valo talalkozas
igénye)(16)

‘ ODunantal(l)  MWAIfIdQ2)  OEszak(3) ‘

0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5 5

Anyagi 6sztonzés(4) —_l

—_l

Teljesitményt6l fiiggetlen id6bérek: orabér, havibér, éves bér(6) —:f'

Teljesitmény és prémium(7) ——I

A munka minségétd] fiiggd anyagi dsztonzés(8) —_I

Eléléptetés(9) —,

Munkakoriilmények javitasa(10) —
1 \ \ \ \ \ \

Onmegvalositas (6nallé feladatok)(11) —__ll

Erdeklddés(12) —'_|

Egzisztencia javulas(13) —J—l

"Kilépés a szokott kdrnyezetbol"(14) —_‘

Téarsasagi (munkahelyi) 1égkor(15) —

_—|

Munkaids kedvezmény(17) —q—'

Forras: sajat vizsgalatok

Figure 2: Study of the success of training incentives related to geographical areas

Trans-Danubia(1), The Great Plain(2), North(3), Material incentive(4), Performance related material incentive (individual and team piece-

rates)(5), Time-related wages independent of performance: hourly, monthly, annual wages/salaries(6), Performance and bonus(7), Material
incentive depending on the quality of work(8), Promotion(9), Improved working conditions(10), Self-realisation (challenging tasks)(11),
Interest(12), Improved existence(13), “Stepping out of the usual environment”(14), Workplace atmosphere(15), Exchange of information

(demand to meet other professionals)(16), Worktime allowance(17)

Célom az volt, hogy az elemzésekkel
megmutassam azokat a modszereket, amelyeket az
elsoszami  vezet6k fontosnak itélnek meg a
beosztottak képzési Osztonzésénél. A 2. tablazat
mutatja be a vizsgalatok eredményeit.

A jelenlegi gyakorlatban alkalmazott
leg6sztonzobb modszerek: teljesitményhez
kapcsolodo anyagi Osztonzés, teljesitmény aranyos
jovedelem ¢és prémium egyiittes alkalmazéasa, a
munka mindségétél fliggd anyagi Osztonzo;
legkevésbé 6sztonzd formak: érdeklddés, eldléptetés,
munkaid6 kedvezmény.

A kapott mindsitések azt mutatjak, hogy a
beosztottakat az anyagi  Osztonzokkel lehet
els6sorban képzésre motivalni. Nem tartjak hatékony
alkalmazasnak a vezeték a munkaidé kedvezményt
és az eldléptetést. A 2. tablazat J = jovo oszlopanak
elemzése szerint a jovében is a killonb6zd anyagi
Osztonzoket tartjdk a legfontosabb  motivalod

tényezonek a vezet6k. A mindségi mutatok keriilnek
elétérbe, és nagyobb szerepet kapnak, mint a
teljesitmény alapjan alkalmazott kifizetések.

A teljesitménytdl fiiggetlen idébérek alkalmazasat
teljesen elvetették a vezetdk, a pontszamesokkenés is
ezt mutatja (3,36 = 3,01). A vezetdk
pontszammegoszlasara vonatkoz6 vizsgalat szerint a
jovoben elsésorban a teljesitménytél és a munka

mindségétél fiiggd anyagi Osztdnzést tartjak
hatékonyabbnak. Ezt a megallapitast a vezetdk 4-es,
5-6s  pontértékii  valaszai  bizonyitjdk. Ezen

tényezoknél a vezet6k tobb mint 75%-a valasztotta
ezeket a magas pontszamokat.

A 2. tablazat adatai alapjan, amely a valtozasokat
mutatja, l1athatd, hogy a jelen és jové pontszamai
kozotti kiilonbség legnagyobb értéket két tényezonél
mutat: alkalmazni kivanjak a vezetdk a munka
mindségétél fliggd anyagi Osztonzést, illetve a




tovabbtanulas utan, nagyobb tudasszint elérése esetén
célként jelolik meg a munkakoriilmények javitasat.

A képzési 0OsztonzOk szerepe — a magasabb
atlagpontszamok alapjan megitélve — novekszik a
jovében. A valtoztatasi  szandék  mértéke
egyértelmiien azt mutatja, hogy a beosztott dolgozok
képzési Osztonzésére olyan anyagi 0Osztonzoket

tartanak fontosnak, illetve motivalonak, amelyekbe
beépiil a munka mindségének a kontrollja, tovabba a
munkakoriilmények javitdsdval és az érdeklodés
felkeltésével tervezik még a vezetdk az 0sztonzést. A
negativ pontszamkiilonbség alapjan megallapitottam,
hogy a teljesitménytl fliggetlen id6bérek nem
alkalmasak 6sztonzésre a képzés teriiletén.

2. tabldzat

A képzésben valé részvétel osztonzési formainak vizsgalati eredményei (n=89)

. PP Valtozas mértékének
Jelenlegi 6sztonzé erd Jovében elérni kivint nagysaga
BEOSZTOTT(1) e fontossag gysaga
(M = jelen)(2) d = jov6)3) (V = valtozas)
= jov
) (jvé-jelen)(4)
.. A
Osztonzé tényezok a képzésben valo Fontossagi | Pontértékek | Fontossagi | Pontértékek Kiilonbsézek Pontértékek
részvételre(5) sorrend(6) | 1-5skala(7) | sorrend(6) | 1-5 skala(7) g 1-5 skala(7)
rangsora(8)
ElSléptetés(9) 11. 2,9 10. 3,34 6. 0,44
Munkakdriilmények javitasa(10) 7. 3,25 5. 3,83 1. 0,58
Onmegvalésitas (6nallé feladatok)(11) 9. 3,04 8. 3,54 3. 0,50
Erdekldés(12) 10. 2,99 9. 3,48 4. 0,49
Egzisztenciajavulas(13) 4. 3,38 4. 3,83 5. 0,45
Kilépés a szokott kornyezetb6l(14) 13. 2,72 12. 3,04 11. 0,32
Tarsasagi / munkahelyi 1égkor(15) 6. 3,32 6. 3,73 8. 0,41
lnfrorma?lo.csrere / mas szakemberrel vald g 314 7 3.57 7 0.43
talalkozas igénye(16)
Munkaidd kedvezmény(17) 12. 2,79 11. 3,12 13 0,33
Tel]erstenyhez kapc‘solrod(? anyfigl 0sztonzés L 374 ) 41l 10 037
(egyéni, csoportos teljesitménybérek)(18)
Teljesitményt6l fiiggetlen idébérek: orabér,
. 13. 1 12. -

havi bér, éves bér(19) > 3,36 3 30 0,33
Teljesitmény és prémium(20) 2. 3,63 3. 4,03 9. 0,40
{'\ m.l.mk,a mindségétdl fliggd anyagi 3. 358 L 415 5 0.57
0sztonzés(21)

Forras: sajat vizsgalatok

Table 2: Findings of the analysis of forms of training incentives

Employee(1), Current incentives (M=Present)(2), Future importance to be achieved (J= Future)(3), Size of variance (V= Variance)(4),
Training incentives(5), Priority of importance(6), Scores on a scale of 1-5(7), Priority of the differences(8), Promotion(9), Improved working
conditions(10), Self-realisation (challenging tasks)(11), Interest(12), Improved existence(13), “Stepping out of the usual environment”(14),
Workplace atmosphere(15), Exchange of information (demand to meet other professionals)(16), Worktime allowance(17), Performance

related material incentive (individual and team piece-rates)(18), Time-related wages independent of performance: hourly, monthly, annual
wages/salaries(19), Performance and bonus(20), Material incentive depending on the quality of work(21)

A mikroszervezetek vezetdi — egy tényezd
kivételével — mindeniitt a  legalacsonyabb
pontszammal mindsitették a képzési 6sztonzoket (3.
abra). A mikroszervezetek tartjak a
legeredményesebbnek a képzésekre valo
Osztonzésnél azt a lehetdséget, hogy a képzések utan
javul a tarsasagi, a munkahelyi légkor. Szignifikans
Osszefiiggést kaptam arra, hogy a kozepes vallalatok
esettben az  informdciocsere és a  mas
szakemberekkel ~vald talalkozds Osztondz a
képzésekre elsGsorban.

A tajegységek szerinti vizsgalatok azt mutatjak,
hogy a vizsgalt szervezetek vezetdi azonosan itélték
meg a képzési 0Osztonzok szerepét. A kapott
adatokbdl az a kovetkeztetés vonhatd le, hogy az
északi teriiletek vezet6i elsdsorban az anyagi
Osztonzést tartjak eredményesebbnek. A dunantili
teriilet vezet6i fontosabbnak itélik meg a beosztott
nem anyagi természetli igényeinek kielégitését,
példaul  javuldo  munkakdrnyezet  biztositdsat,
egzisztencia javulasanak elGsegitését, vagy olyan
6nallé feladatok elvégzését helyezik kilatasba,
amelyek a dolgozok 6nmegvalositasat segitik.




3. abra: A szervezeti méretre vonatkozé vizsgalatok eredményei (jové) (n=89)
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Figure 3: Findings of the analysis of organisational sizes (future)

Micro(1), Small(2), Medium(3), Material incentive(4), Performance related material incentive (individual and team piece-rates)(5), Time-
related wages independent of performance: hourly, monthly, annual wages/salaries(6), Performance and bonus(7), Material incentive
depending on the quality of work(8), Promotion(9), Improved working conditions(10), Self-realisation (challenging tasks)(11), Interest(12),
Improved existence(13), “Stepping out of the usual environment”(14), Workplace atmosphere(15), Exchange of information (demand to

meet other professionals)(16), Worktime allowance(17)

Vizsgalati cél volt annak a megallapitasa is, hogy
a kiilonb6z6 kora vezeték milyen képzési
OsztonzOket tartanak eredményesnek. A munka
mindségétél fliggd anyagi Osztonzést valamennyi
vezetd eredményesnek mindsitette. Megallapitottam,
hogy az iddsebb vezetdk (50 év felettiek) az
Osztonzési tényezOk koziil els6sorban az anyagiakat
tartjak eredményesebbnek. A 39 év alatti vezet6k az
anyagi 0sztonzOk mellett nagyobb jelentGséget
tulajdonitanak a munkaerd egyéb igényeinek

kielégitésére, pl. mas szakemberekkel valo
taldlkozas, egzisztencia javulasanak lehetdsége.
Mindkét  megallapitds  esetében  szignifikdns
Osszefliggést kaptam. Szignifikans 0Osszefliggést
kaptam az 50-55 éves vezetdk véleményét
megerdsitve arra, hogy az eldléptetés is jelentds
motivacios erdként hat a tovabbtanuldsok esetében. A
leirt szignifikans Osszefiiggést a 4. abra mutatja be.
A néi és a férfi vezet6k valaszai kozott nem volt
jelentds eltérés.




4. abra: A vezetok kora szerinti vizsgalat szignifikans eredményei (n=89)
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Figure 4: Significant findings of the analysis by the age of managers

(M =jelen, J =jov6)(4)

Promotion(1), Exchange of information (demand to meet other professionals)(2), Improved existence(3), (M = Present, J = Future)(4)

OSSZEGZES

A képzési 0sztonzok vizsgalata soran a vezetok
képzési motivacidit elemeztem. Az eredmények azt
mutattak, hogy az informaciocsere, annak a
lehetésége, hogy mas szakemberekkel talalkozhat, és
gondolatokat cserélhet, tovabba az anyagi jellegl
motivacion belill a premizalas alkalmazasa hat
0sztonzodleg a vezetdkre. A jovoben egyre inkdbb az
anyagi €rdekeltség 0sztonzd erejét emelték ki. Az
adott pontszamok azt bizonyitottak, hogy a vezetdk
korében a képzési 0sztonzOk a jovOoben nagyobb
szerepet kapnak. A mikroszervezetek eredményei
eltérést mutatnak a nagyobb szervezetekétol.
Esetiikben az anyagi 0sztdnzés mellett az
egzisztencialis kérdések ¢és a munkahelyi 1égkor
javulasa erdsodott meg. Szignifikans eredményt
kaptam arra vonatkozdan, hogy a kozépfoki
végzettséggel  rendelkezé  vezetdk  szivesen
alkalmazzak az eldléptetés lehetoségét a tanuldsi
0sztonzés soran.

Megallapithaté, hogy a beosztott dolgozok
képzési 6sztonzobi koziil a jelenlegi gyakorlatban az
anyagi 0sztonzék mikodtetése eredményesebb. A

jovében sem valtozik ez a vélemény, tovabb
erdsodnek a mindségi munkavégzéshez kotott
elvarasok, melynek elérése esetén magasabb

jovedelemre tehet szert a dolgozo. A teljesitménytol
fiiggetlen idobérek alkalmazasat teljesen elvetették a
vezeték. Szembetindé megallapitds, hogy a
mikroszervezetek pontszamai valamennyi tényezdénél
(egy kivétel: informaciocsere) alacsony. A
mikroszervezetek esetében a tovabbképzés a
szervezet miikodoképességének €s fenntartasanak az
alapja. A fels6foku végzettséggel rendelkezd vezetok
eredményesebben alkalmazzak a képzési
Osztonzoket. A vezetdk €s a beosztottak képzési
0sztonzoi kozott jelentds eltérés nem mutatkozott. Az
anyagi 0sztonzés a f6 meghatarozo képzési 6sztonzo
tényezo.
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