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Absztrakt.

A kiszamithatatlan munkaerdpiaci kornyezet egyre tobb szervezetet késztet arra, hogy hosszu
tavon fenntarthato megoldasokat keressen a munkaerd biztositasara. Kiemelt szerepet kap a
munkavallaloi elégedettség novelése, amely nagyrészt a megfeleld motivacios tényezdk
alkalmazdsdaval érheté el. Kutatasom célja, hogy feltirjam van-e kiilonbség a regiondlis
kiilonbségek tekiteteben a munkavallalok munkahelyi motivacioja, elvardasai szempontjabol.
Primer és szekunder modszerekkel vizsgdltam az egyes motivdcios tényezék fontossdagat, valamint
azt, hogy tapasztalhato-e regionalis kiilonbség a munkavallaloi preferencidkban. A kérdoiv
modszerrel gyiijtott adatok (n=280) elemzése sordn leiro statisztikai modszereket, korrelacio- és
kereszttabla-elemzést alkalmaztam. Az eredmények alapjan a Hunt-féle célmotivacio elméletben
a tisztelet és megbecsiilés bizonyult a legmeghatarozobb tényezonek, féként nagyvarosi
kornyezetben. Ezzel szemben Herzberg higiénés tényezdi a kisebb telepiiléseken él6
munkavallalok esetében jatszanak nagyobb szerepet. A regiondlis kiilonbségek azt mutatjak, hogy
a munkavallaloi elvarasok a kérnyezeti sajatossagokhoz igazodnak. A regiondlis eltérések
elsésorban abban mutatkoznak meg, hogy egyes tényezék hatasa jelentésebb a kisebb telepiilések
esetén (valahova tartozads), ezzel szemben mas faktorok a nagyvarosi kérnyezetben élok szamara

a hangsulyosak (stabilitas, dnfejlesztés).
Kulcsszavak: motivdcio, elégedettség, Herzberg, Hunt kérddiv, HR
Abstract.

The unpredictable labour market environment is forcing more and more organisations to look for
sustainable long-term solutions to secure their workforce. Increasing employee satisfaction, which can
largely be achieved through the application of appropriate motivational factors, is a key issue. The
aim of the research is to explore whether regional differences in employee motivation and
expectations at work make a difference. Using primary and secondary methods, | investigated the
importance of individual motivational factors and whether there are regional differences in employee
preferences. Descriptive statistical methods, correlation and cross-tabulation analysis were used to
analyse the data (n=280) collected by questionnaire method. The results showed that respect and
esteem were the most influential factors in Hunt's theory of goal motivation, especially in metropolitan
settings. In contrast, Herzberg's hygiene factors were found to play a greater role for workers in
smaller municipalities. Regional differences show that workers' expectations are adapted to
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environmental characteristics. The regional differences are mainly reflected in the fact that some
factors are more important in smaller settlements (belonging), while other factors are more important
for workers in metropolitan areas (stability, self-development).

Keywords: motivation, satisfaction, Herzberg, Hunt, survey, HR

JEL Kod: O15
Bevezetés

A szervezetek elsédleges célja a magas szintli eredményesség elérése, mely hatékony munkavégzés
nélkiil nem jon létre. A munkavallalok célravezetd koordinalasat segiti egy kollektiv &sztonzési
rendszer kialakitdsa, formalasa és fejlesztése, ami bar egységesen kezeli a szervezetet, de mégis
kiilonallo odafigyelést kapnak az egyes munkavallalok, a kiilonbozoségiiket €s gondolkodasmodbeli
eltéréseiket szem el6tt tartva. Minden szervezetnél mas és mas emberierdforras-gazdalkodasi (HR)
gyakorlatok miikodhetnek, attol fiiggden, hogy milyen makro- és mikrokdrnyezeti tényezokkel talaljak
szembe magukat, illetve, hogy a munkavallaloi 6sszetétel esetében milyen hattérvaltozokkal (példaul
kor, nem, generacio) lehet szdmolni.

1. Szakirodalmi attekintés

Napjainkban az emberi er6forrasra, mint a szervezetek legértékesebb tOkeelemére tekintenek. Jol
érzékelhet6 az a tendencia, hogy az ember, mint eréforras, fokozatosan felértékelddik. A vallalatok
nem pusztan koltségtényezOként, hanem értékteremtd és megtériilé befektetésként tekintenek a
munkavallalokra. Az egyes szervezetek stratégiai céljait kiilonboz6 idétavok és prioritasok alakitjak,
amelyekhez szorosan kapcsolodik a humaneréforras stratégia kialakitasa is (Chikdn, 2020).

A motivacié alapvet6 szerepet jatszik viselkedésiink alakitasaban (Hattie et al., 2020). Szamos elmélet
foglalkozik azzal, hogy mi készteti az egyéneket bizonyos cselekvésekre, am a motivacido megjelenése
¢€s intenzitasa jelent0s egyéni kiillonbségeket mutat. A motivacié mértéke nagyban fiigg attol, hogy a
feladat elvégzése, illetve a cél elérése milyen jutalommal jar. E belsd hajtoeré hatékonyan
befolyasolhatdé egy jol kialakitott jutalmazasi rendszerrel, amely szorosan illeszkedik a szervezeti
célokhoz és az egyéni elvarasokhoz (Chikan, 2020).

A motivacionak két alapvetd tipusat kiillonboztetjilk meg: a belsé és a kiils6 motivaciot. A belsd
motivacié akkor érvényesiil, ha a munkavégzést onmagaban értékesnek érezziik, fontosnak tartjuk a
tevékenységiinket, rendelkeziink bizonyos fokt autondémiaval, valamint olyan kihivast jelentd
feladatokat latunk el, amelyek hozzajarulnak képességeink és készségeink fejlodéséhez. Ez a fajta
késztetés beliilrol fakad, nem kiilsé hatasok eredménye, és fokozhatdé példaul a munkafolyamatok
tudatos fejlesztésével. Ezzel szemben a kiilsé motivacio kiviilrél érkezd 6sztonzok hatasara alakul ki.
Gyakran azonnali és erételjes hatast fejt ki, azonban jellemzden rovidebb tavon fenntarthatd. A kiilsé
motivacid lehet pozitiv (béremelés, elismerés), de negativ is, mint a kritika, fegyelmezés vagy
szankciok alkalmazasa (Armstrong & Taylor, 2020).

A motivaciot munkahelyi kdrnyezetben a hagyomanyos HR funkciok kozott tartjuk szamot, mar az
1900-as évek elején szerepet kapott a HR torténelmében (Dajnoki & Héder, 2017). A munkavallaloi
motivacié kulcsfontossag tényezonek tekinthetd, mivel eldsegiti, hogy az alkalmazottak hajlandoak
legyenek személyes erbfeszitéseiket és energidjukat a szervezeti célok megvalositasara forditani
(Lorincova et al., 2019). Hangsulyos, hogy a motivalt munkavallalok nemcsak a szervezet
eredményességét novelik, hanem sajat fejlédésiiket is tamogatjak a munkavégzés soran (Indra et al.,
2023). Cheremisova és mtsai (2020) megallapitottak, hogy a jol kialakitott és kiegyensulyozott
motivacios  struktira erdsen Osszefiigg a munkavallalok magasabb szinti  szervezeti
elkotelezettségével. Példanak okan a csoporton belil a magasan motivalt egyének jobban
Osszpontositanak a feladatokra és produktivabbak (Layek & Koodamara, 2024). A dicséret kifejezése
is fontos 0sztdnzéje a munkahelyi motivacionak, mivel emlékezteti a munkavallalokat arra, hogy
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milyen fontosak a masokért tett er6feszitéseik, mikdzben azt is kimutatja, hogy képesek az autonom
munkavégzésre (Nicutd et al., 2024).
A legfiatalabb munkavallaloi generacio sajatossagai is okoznak némi fejtorést a munkaltatoknak. A Z
generacid tagjainak kiemelkedd motivald tényezé a tanulasi és fejlodési lehetGségek biztositasa,
valamint a bizalom (76rék-Kmoské & Dajnoki, 2023). A munkahelyi vezetd is példat tud statualni a
sajat hozzaallasaval (Barizsné, 2020), hiszen 0k azok, akiknek a véleménye jelentds hatassal van
masokra, ami motivalé vagy akar rombol6 hatasu is lehet (Berke & Komiives, 2021; Komiives et al.,
2023). Az a vezetd, aki hatékonyan kezeli az érzelmeket, és ezaltal megfeleld viselkedést tanusit,
valamint kiegyensulyozott emberi kapcsolatokat alakit ki, eredményesebben tudja motivalni
beosztottjait (Kémiives et al., 2024). S6t a vezetdnek érdeke is a motivalt munkavallaléi garda, mivel
szdmara a cégtulajdonosok altal megkdvetelt teljesitményszint elérése az egyik legfontosabb cél
(Fenyves et al., 2018).
Mohdacsi (2015) szerint a vallalati 6sztonzési €s motivacios rendszer jelentds mértékben befolyasolja a
munkavallalok viselkedését, teljesitményét és eredményességét. Az 6sztonzési rendszer két alapeleme
a javadalmazas és a nem anyagi juttatasok. A javadalmazasi rendszer hatékonysagat nagymértékben
befolyasolja a szervezeti kultira, a vallalaton beliil érvényesiilo vezetési stilus, valamint az
ugynevezett pszichologiai szerz6dés (Juhdsz & Matiscsdkné, 2013). Ez utdbbi, amelyet gyakran
Iélektani szerzddésként is emlegetnek, kiemelt jelentdségli, mivel alapvetden érzelmi alapokon
nyugszik. A pszicholdgiai szerzodés a munkaltatdé és a munkavallalé kézotti — nem irasban rogzitett —
megallapodast jelenti, amely kdlcsonds elvarasokat és kotelezettségeket foglal magaban. Bar nem
hivatalos dokumentum, sGlya a munkakapcsolat szempontjabol jelentés, mivel kdzvetleniil
befolyasolhatja a dolgozok elkotelezettségét, lojalitasat és teljesitményét (Balogh, 2015). Chikdn
(2020) szerint a pszichologiai tényezOk meghatarozo szerepet jatszanak a munka és az ember
kapcsolatanak megértésében, mivel ezek irjak le, hogyan viszonyul a munkavallalé a munkahelyi
kornyezetéhez. Az egyén sziikséglethierarchiaja eltéré keretek kozott alakul, vagyis minden
munkavallalé sajatos sorrend szerint torekszik azok kielégitésére. Az alacsonyabb szintii sziikségletek
altalaban hamarabb kielégiilnek, ugyanakkor a munkavallalok hosszii tdvon a magasabb szintii
sziikségletek elérésére is torekednek.
Herzberg kéttényezés motivaciés modellje hosszi multra tekint vissza. A modelljét egy mélyinterju-
sorozat eredményeire alapozva dolgozta ki, amely soran két f6 tényez6t kiilonitett el: higiénés
tényezOket és motivatorokat (Herzberg et al., 1959). A higiénés tényezOk (fizetés, kapcsolat a
munkatarsakkal) elsdsorban az elégedetlenség csokkentését vagy megsziintetését szolgaljak, azonban
onmagukban nem novelik a motivaciot (Bauer & Mitev, 2016). A fizetés meghatarozo tényezé és sok
esetben megjelenik a motivacidra iranyuld vizsgalatokban, annak ellenére, hogy nem motivator
tényez6 (Dajnoki et al., 2021). A higiénés tényezok a munkavégzéshez sziikséges alapfeltételeket
biztositjak, de nem eredményeznek elégedettséget, ha megfeleloen miikddnek. Ezzel szemben a
motivatorok, mint példaul az elismerés, az eldrelépési lehetOségek vagy a feleldsségvallalas
lehet6sége, hozzajarulnak az elégedettség és a bels6 motivacid kialakulasahoz (Herzberg, 1987).
Fontos azonban megjegyezni, hogy ezek hianya nem feltétleniil okoz elégedetlenséget, csak az
elégedettség érzésének elmaradasat. Am nem elhanyagolhato, hogy az elégedettség és elégedetlenség
szubjektiv, az egyéni kiilonbségek jelentds hatast gyakorolhatnak a kutatasi eredményekre, igy azok
szervezetenként és munkavallalonként is eltérhetnek (Sipos, 2016).
Hunt (1992) cél-motivacios elmélete az egyén személyes céljaira épiil, amelyek meghatarozo szerepet
jatszanak a munkahelyi viselkedés formaldsaban. Az elmélet hat alapvetd célt kiilonit el, amelyekhez
tobb részcél is tarsul:

- komfort és anyagi biztonsag: a sziikséges erdforrasok megléte, a stresszt okozd helyzetek

keriilése;

- strukturaltsag: a stabilitas iranti igény és a kockazatok minimalizalasa;

- kapcsolatok: a tarsas elfogadas és a csoporthoz tartozas fontossaga;

- elismertség: a személyes és szakmai megbecsiilés iranti vagy;

- hatalom: masok iranyitasanak és befolyasolasanak igénye;

- autonomia ¢és fejlodés: onallosag, Snmegvalositas, kihivasok keresése és személyes fejlodés.
Hunt (1992) szerint ezek a célok nem teljes mértékben hatarozzak meg viselkedésiinket, de iranyt
mutatnak annak alakulasaban. Elutasitja a célok hierarchikus besorolasat, mivel ugy véli, hogy azok az
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id6 elérehaladtaval és az egyéni élethelyzetek fiiggvényében folyamatosan valtoznak, igy nem
illeszthet6k egy merev strukturaba (Bakacsi, 2010; Reinhardt, 2017).

2. Anyag és médszer

A vizsgalt teriilet hatékony feltarasa érdekében kvantitativ kutatasi modszert alkalmaztam. A vizsgalat
alapjat Pelyak (2021) kutatisa képezte, amelynek Osszegzd eredményeit Tudomdnyos Didkkori
Konferencian mutatta be. A sajat Osszeallitdsu kérddiv célja a munkavallalok elégedettségének,
motivacidjanak €s 0Osztonzési lehetdségeinek feltérképezése volt, melyben olyan kérdések és
elégedettségre hato tényezok is szerepelnek, amelyek motivacios elméletekben is megjelennek, am a
kérdodiv sajatossdga végett tovabbi tényezOk is beemelésre keriiltek, hogy mas elégedettségre hato
tényezOk vizsgalatara is lehetdség legyen az atfogd kép megalkotasa végett. A felmérés online
formaban zajlott, tobb online csoportban is megosztasra kertilt, amely lehet6vé tette, hogy a valaszadoi
kor szélesebb munkavallaloi rétegeket érjen el. A megadott iddintervallumban 280 {6 toltotte ki az
trlapot. Minden valasz értékelhetdnek bizonyult (n = 280). A rendelkezésre 4all6 adatbazison
részletezd elemzésekre keriilt sor, melynek keretében a jelen tanulmanyban ismertetett
részeredmények a regionalis sajatossagok feltarasat fokuszba helyezve a varmegyeszékhelyeket, mint
nagyobb kozponti varosokat allitja szembe nem kozponti telepiilésekkel, egyéb varosokkal és
falvakkal, kozségekkel. Az elemzés soran arra kerestem valaszt a munkavallalok elégedettsége és
elvarasai hogyan alakulnak kiilonb6z6 telepiiléstipusokon térténd munkavégzés fliggvényében. Ezek a
részletezd elemzések azért szdmitanak aktualisnak és fontosnak napjainkban, mert a regionalis
eltérések jellemzéen lassan valtozo tényezokon alapulnak, igy kdzéptavon tendencialisan is érvényes
eredményeket képesek tiikrozni €s a késobbi longitudinalis kutatasokhoz is eredményiil szolgalhatnak.
Legfoképp az egyes tényezOk motivalod hatisaira és az altaluk elért és elérhetd elégedettségi szintekre
voltam kivancsi a felmérés kapcsan. A kérdések tobbségében a hazai gyakorlatban is széles korben
alkalmazott 1-t61 5-ig terjedé Likert-skalat alkalmaztam, mely lehetévé tette a kiilonb6z6 tényezék
egyidejii értékelését és Osszehasonlitasat. Azért esett a valasztasom a Likert-tipust skalaformatumra,
mivel jobb 0sszehasonlitd adatokat eredményezett azoknak a kutatoknak, akik a csoportok kozotti
Osszefliggéseket szeretnék vizsgalni (Heo et al., 2022). A Likert-tipusu formatumok elényei, hogy
folyamatos valaszokat kinalnak, lehet6séget nyujtanak az egyenld intervallumok vizsgalatara
(Bdckstrom & Bjorklund, 2024). A kérdéivben az esetek tobbségében az 1-es érték az egyaltalan nem
fontos, az 5-0s érték pedig a nagyon fontos értéket jelentette, igy lehetdséget adva a valaszadoknak a
finomabb attitlidbeli kiilonbségek kifejezésére.

A kutatas limitacidja, hogy a minta nem reprezentativ, holabda modszerrel tortént az adatgyiijtés, igy
biztositva a kitoltok szdmat. A Z generaci6 tulsulya mellett a néi kitdltok szdma is jelentds tobbségben
van. Fontos kiemelni, hogy az eredmények nem altalanosithatok, az azokbol levont kdvetkeztetések
kizarolag a kérddivet kitdltd mintara vonatkoznak, elsésorban egy varmegyére korlatozodnak az
eredmények.

Az online kérd6éivet négy blokkra osztottam. A szocio-demografiai kérdések (nem, generacio, lakhely,
diploma) segitségével pontosabb képet kaptam a valaszadok jellemzoirdl, igy az eredményeket
célzottabban tudtam értelmezni. Ezt a kérdésblokkot kdvetden a vizsgalat konkrét targykorére iranyulo
kérdések kovetkeztek. Az atlathatosag €s az értékelhetoség érdekében a kérddivet harom f6 egységre
bontottam.

Az elsd rész az egyéni Osztonzéssel kapcsolatos kérdéseket tartalmazta, hét olyan munkahelyi tényezo
keriilt megemlitésre, melyek tobbek kozott Hunt elméletében is megjelennek. Am nem vettem 4t az
Osszes célt, melynek oka, hogy a kutatdsom fokusza elsésorban a munkahelyi jolléthez legszorosabban
kapcsolodd motivacids tényezok vizsgalata volt, igy bizonyos dimenzidk (példaul a hatalmi
motivacid) hattérbe szorultak. Arra kértem a valaszadokat, hogy 1-t6l 5-ig terjedd Likert-skalan
értékeljék, hogy milyen mértékben jelentkezik motivacio a jobb munkavégzésre az O esetiikben, ha a
felsorolt tényezOk jelen vannak a munkajuk soran. Az 1-es minésités azt jelentette, hogy egyaltalan
nincs motivalo hatasa az adott faktornak, az 5-0s értékelés pedig azt tanusitotta, hogy nagy mértékben
jelentkezik motivacié az adott tényezd jelenlétében.

A masodik blokk a szervezeti tényezokre fokuszalt, elsbésorban a munkakorrel és munkahellyel
kapcsolatos elégedettségi szinteket vizsgalva. Itt megjelentek olyan higiénés és motivator elemek is,
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amelyek Herzberg kéttényezés modelljéhez kapcsolddnak. A Herzberg-i tényezok jelenlétébdl fakado
elégedettséget jeloltek a valaszadok Likert-skalan.

A harmadik szakaszban olyan tovabbi tényezdket vizsgaltam, mint a munkahelyvaltasi hajlanddsag, a
preferalt munkaidd-beosztas, a bérezéssel kapcsolatos elvarasok, valamint mas, a munkakornyezetben
jelen 1év6 jellemzok.

Az adatfeldolgozast SPSS statisztikai szoftverrel végeztem. Az eredményeket kvantitativ
modszerekkel, leiro statisztikai mutatok (atlag, median, szoras, megoszlas) segitségével elemeztem.
Ezen tal Pearson-féle korrelacios vizsgalatot is alkalmaztam az egyes tényezok kozotti kapcsolat
erdsségeének és irdnyanak meghatarozasara.

A legf6bb szocio-demografiai megoszlasokat az alabbi tablazat Osszesiti (/. tabldazat). A ndi kitoltok
aranya tulsulyos, tobb mint kétharmad aranyban rendelkeztek nagyobb valaszadasi hajlandosaggal. A
legnagyobb ardnyban a Z generacio tagjai toltotték ki a kérdodivet, mely 112 6t takar. Az Y és X
generacid  tagjainak jelenléte kiegyensulyozott, mig a Baby-boomer generacié tagjai
alulreprezentaltak, 28 f6 tamogatta a kérddiv kitoltésével a kutatas megvalositasat.

1. tablazat: A vizsgalt minta demogrdfiai osszetétele (n=280)
Tablel: Demographic composition of the sample (h=280)

Megnevezés ‘ Megoszlas (%)
Nem
férfi 28,6%
né 71,4%
Generacio
Baby-boomer 10,0 %
X generacio 25,0 %
Y generacio 25,0 %
Z generacio 40,0 %
Diploma
Rendelkezik 45,71 %
Nem rendelkezik 54,29 %

Forras: Sajat kutatas, n=280 (2021)
A mintaban a két demografiai teriilet eloszlasa viszonylag kiegyensulyozott, 155 f6 lakohelye

koézponti varos és 125 fo €l egyéb, kisebb telepiiléseken, melyek kozott megyeszékhelytdl eltérd
varosok (31%) és falvak, kozségek is megtalalhatoak (14%) (1. abra).

Varmegyeszékhely

55% e .
Egyéb varos
Egyéb 31%
telepiilés
45%

— Falu/kozség
14%

1. dbra: A valaszadok lakhely szerinti megoszlasa (%)
Figurel: Distribution of respondents by place of residence (%)
Forrds: Sajat kutatds, n=280 (2021)
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A valaszadok kozel fele (44%) érettségivel rendelkezik, és ez a végzettségi szint jellemzobben fordul
el6 a kisebb telepiiléseken €16k korében (2. dbra).
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2. abra: A valaszadok végzettség szerinti megoszlasa (f6)
Figure2: Distribution of respondents by educational attainment (number of individuals)
Forras: Sajat kutatas, n=280 (2021)

Az alapképzéses és mesterképzéses diplomasok ardnya a megyeszékhelyen €16k esetében magasabb,
koziliik 29% rendelkezik felsofoku végzettséggel. Ez a kiilonbség részben a felsdoktatasi intézmények
elérhet6ségével magyarazhatd. Kutatdsok alatdmasztjak azt, hogy az egyetemek tavolsaga hatast
gyakorol a jelentkezésekre (Gibbons & Vignoles, 2011; Cullinan et al. 2013). A nagyobb varosokban,
kiilonosképpen a megyeszékhelyeken konnyebben hozzaférhetok az egyetemek, igy nagyobb a
valdszinlisége annak, hogy az ott €16k tanulmanyaikat fels6fokon folytatjak. Emellett a nagyvarosi
kornyezet altalaban tobb szakmai fejlodési lehetéséget, nagyobb munkaerdpiaci kindlatot és magasabb
presztizsti munkakdroket kinal, ami szintén 0sztonozheti a lakossagot a tovabbtanuldsra. A kisebb
telepiiléseken €16k esetében gyakran anyagi vagy mobilitasi korlatok is nehezitik a felsdoktatasba vald
belépést, igy esetiikben gyakoribb az érettségi utani munkaba allas (Warren et al., 2000; Jancsé &
Szalkai, 2017). Az egy¢éb kategoéria olyan végzettségeket takar, mint példaul az OKJ vagy a technikum.

3. Eredmények

A kérddiv egyéni Osztonzésre vonatkozo blokkjat egy olyan kérdéssel inditottam, amely Hunt cél-
motivacios elméletére épiilt és a munkahelyi motivaciot befolydsold tényezdket vizsgalta. A
valaszadokat arra kértem, hogy értékeljék, milyen mértékben jelentkezik naluk motivacié a jobb
munkavégzésre, amennyiben a felsorolt tényezok jelen vannak a munkajuk soran.

Az eredmények alapjan a kisebb telepiiléseken €16k szamara a felsorolt tényezok altalaban kevésbé
motivaléak, mig a megyeszékhelyeken €él6k motivacios szintjei tobb esetben is meghaladtdk az
atlagértéket (3. dbra). Minden vizsgalt csoport, fiiggetleniil a lakohely tipusatdl, a tisztelet és
megbecsiilés meglétét jeldlte meg a legfontosabb tényezoként. Ez a megallapitas 0sszhangban all
Maslow sziikséglethierarchia-modelljével (Maslow, 1970) is.

Béar a valahova tartozas érzése kevésbé motivald tényezd a tobbihez képest, a nem kdzponti
telepiiléseken él6k korében mégis kiemelkedObb szerepet kapott. Ez valosziniileg azzal is Osszefiigg,
hogy ezen térségekben magasabb aranyban taldlhatok a Z generacié tagjai, akik szamara ez a
sziikséglet fontosabb lehet, mint az iddsebb generaciok szamara.
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3. abra: A munkavallalokat motivalo tényezok atlagértékei
Figure3: Average values of factors motivating employees
Forras: Sajat kutatds, n=280 (2021)

Herzberg tényezoit tekintve nem mutatkozott kiilonbség a higiénés tényezok esetében, mint példaul a
vezetdvel és munkatarsakkal valo kapcsolatnal (2. tabldzat). Ezekre a szervezeten beliili tényezokre
nincs hatassal a regionalis helyzet. A minta homogénnek tekinthet6 a kapcsolatokat figyelembe véve.
Az eredmények alapjan Osszességében megallapithatd, hogy a munkatarsakkal vald kapcsolattal
elégedettebbek a munkavallalok, mint a vezetdkkel vald viszonyukkal.

A munkavallalok munkahely valasztasi szokasainal a kollégakkal valo jo kapcsolat a TOP 3
tényez6ben benne van (Fratricova & Kirchmayer, 2018; Pelyak, 2024), mely esetében kiilon pozitiv,
hogy a legtobb valaszado6 a legmagasabb értékben elégedett ennek a tényezdnek a meglétével a sajat
esetében. A szoras is ennél a tényezonél legkisebb, mely viszonylag homogén valaszokat jelez. A
vezetdvel vald kapcsolat esetében a varmegyeszékhelyen é10k és az egyéb telepiiléseken €16k esetében
megegyezik a modusz és a median, mely a valaszok kiegyensulyozottsagara utal.

2. tablazat: A valaszadok higiénés tényezdkkel valo elégedettségének leiro statisztikai elemzése
Table2: Descriptive statistical analysis of respondents’ satisfaction with hygiene factors

Higiénés tényezdk Lakhely Atlag | Szords | Mediin | Modusz
i Varmegyeszékhely 3,98 1,15 4 5
Kapesolat a vezetvel Egyéb telepiilés 394 | 117 4 5
Kapcsolat a Varmegyeszékhely 4,23 0,95 5 5
munkatarsakkal Egyéb telepiilés 4,24 0,99 5 5
, ., Varmegyeszékhely 3,66 1,13 4 4
Munkatarsak teljesitménye Egyeb telepiilés 3.74 0.97 4 7

Forras: Sajat kutatds, n=280 (2021)

Erdekes megfigyelés, hogy a jo munkatarsi viszonyok ellenére a valaszadok kollégaik teljesitményével
valo elégedettsége alabb marad. Ilyen helyzetekben a vezetd fontos szerepet jatszhat a motivacio
fenntartasaban. Ha példaul aktivan bekapcsolodik a napi munkafolyamatokba, azzal nemcsak példat
mutat, hanem pozitiv hatast is gyakorolhat a munkavallalok attitiidjére, ezaltal novelve a teljesitményt.
A vezetdvel vald kapcsolat azonban alacsonyabb atlagértéket mutat a kollégakkal valo kapcsolat
atlageredményeinél, mely eredmény novelhetd rendszeres megbeszélésekkel ¢és nagyobb
odafigyeléssel, azonban ezek jellemzOen csak rovid tavon eredményeznek javulast. Hasonloan, a
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munkatarsak egymasra gyakorolt motivalé hatasa is csak akkor lehet tartos, ha a kapcsolatukat
tudatosan épitik, folyamatos kommunikacioval, egylittmiikodéssel és kdlcsonds tdmogatassal.

3. tablazat: A valaszadok betoltétt poziciojukkal és a felelosséggel valo elégedettségenek leiro statisztikai

elemzése
Table3: Descriptive statistical analysis of respondents’ satisfaction with their job position and level of
responsibility
Tényezé Lakhely Atlag Szords Medidn Médusz
L., Varmegyeszékhely 3,86 1,05 4 4
Pozicio p .
Egyéb telepiilés 3,88 1,03 4 4
L Varmegyeszékhely 4,00 1,00 4 4
Felel t
clelossegerze Egyeb telepiilés 3,83 1,05 4 4

Forras: Sajat kutatas, n=280 (2021)

A munkavallaloknak a szervezetnél betdltott pozicidjukkal valo atlag elégedettségi szintje nem éri el a
80%-ot és az ezzel jard felelOsségérzettel sem, kivéve a varmegyeszékhelyen él6k esetében (3.
tablazat). A szervezetnél betoltott pozicidval kapcsolatban jelentkezd elégedetlenség megsziintethetd,
ha béremelést vagy eldléptetést alkalmaznak.

A felelosségérzet kisebb a nem kozponti telepiiléseken, ez abbdl adodhat, hogy kevesebb olyan
munkakor all rendelkezésre vidéken, amelyek magas pozicidt biztositanak, igy a feleldsség is kisebb
lesz altagosan a kisebb pozicidknak koszonhetéen. Kisebb a verseny a cégen beliil is, egyszeriibben
lehet magasabb pozicidba 1épni, mint egy kozponti telepiilésen, ahol a verseny, az elvarasok
nagyobbak. Ezeknek a magasabb pozicioknak a helye limitaltabb.

Ezt kovetéen Pearson-féle korrelacidelemzést végeztem annak vizsgalatara, hogy fennall-e
statisztikailag szignifikans kapcsolat a feleldsségérzet és a betoltott pozicio kozott. Az eredmény (r =
0,484) kozepes erdsségli, pozitiv iranyu korrelaciot jelez, amely szignifikansnak bizonyult. Ez arra
utal, hogy a két valtozd Osszefiigg, magasabb pozicido esetén jellemzden erdsebb feleldsségérzet
figyelhet meg.

Virmegyeszekhely
9,68% 15,48% 18,06% 23,23% 33,55%
Egyéb telepiilések
Elismerés a munkaja utan [9,60% @ 12,80% 22,40% 17,60% 37,60%
Varmegyeszékhely
7.74%  7,74% 2323% 34,19% 27,10%
Egyéb telepiilések
Tanulasi, fejlodési lehetdségek [8,00% 6,40% 23,20% 26,40% 36,00%
Varmegyeszékhely
8,39%  14,84% 16,13% 25,16% 35,48%
Egyéb teleptilések
Megbecsiilés a munkdja irint  [8,80% | 8,00% 21,60% 22.40% 39,20%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

172m3 405
4. dbra: A vdlaszadok valaszainak megoszlasa a Likert-skalas értékek kozott

Figured: Distribution of respondents’ answers across Likert scale values
Forras: Sajat kutatas, n=280 (2021)

Harom motavald tényezo esetében azonban kiilonbség van a két vizsgalt csoport kdzott, méghozza az
egyéb telepiiléseken é16k elégedettebbek ezen esetekben (4. dbra). Erdekesség, hogy magasabb %-ban
valasztottdk az 5-0s értéket a nem kdzponti telepiilésen ¢lok, mikozben a 4-es érték volt talnyomod
tobbségben a megyeszékhelyen €16k valasza mindharom tényezénél. Ezt egyrészt okozhatja az, hogy a
kis telepliléseken ¢él6k esetében az iskolai végzettség alacsonyabb szinten 4ll, mint a
megyeszékhelyeknél és a tanulasi lehetdségeket jobban értékelik.

A tanuldsi, fejlodési lehetdség fontossaga eredhet abbol, hogy magasabb pozicidba akarnak keriilni
vagy mar abban vannak és a konkurencia és szintentartas végett érzékelik ennek a tényezOnek a
jelentéségét. Egy kisebb telepiilésen, amennyivel kevesebb az elhelyezkedési lehetség, annyival
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jobban megbecsiilik a munkahelyet és nagyobb a sikerélmény is, ha sikeresen megszereznek egy
munkdt és nem szeretnének bizonytalansdgok kozott (értve ezt a munkaerdpiaci helyzetre)
tovabblépni, hanem maradnak az adott cégnél, akar az adott pozicidban. Ilyen kdrnyezetben kevesebb
verseny van ¢s a kisebb vallalatnal magukat kiemelt pozicioban érezhetik, mely hozzajarulhat ahhoz,
hogy elégedettebbek legyenek kevesebb lehetéséggel is.Erdemes megjegyezni, hogy bar manapsag
egyre tobb multinacionalis cég telepit le kisebb telephelyeket vidéken, a nagyvarosokban még mindig
sokkal stirlibben fordulnak el6 ilyen cégek. A nagyvarosban nagyobb a munkaerdpiaci verseny €s tobb
a valasztasi lehet6ség, kevésbé kockazatos felmondani egy olyan allast, amely nem felel meg
optimalisan a képességeknek és kovetelményeknek, mivel aranytalanul tobb lehet6ség van allast
valtani (Rouwendal & Rouwendal, 2024), emiatt sokak elvarasai is magasabbak és az elégedettség is
nehezebben tarthato fenn.

Ezek a motivator tényezdk Osszhangba hozhatéak a Maslow hierarchia modell két szintjével is, a
megbecsiilés és onmegvalositas szintjeivel, hiszen a hosszu tavi motivaltsagot ezen tényezok jelenléte
segiti. Példaul dicséret hallatin a munkavallalé motivacidja ndvekszik, hiszen, ha elismerik a
munkdjat, akkor érzékeltetik vele, hogy értékes tagja a szervezetnek, tarsadalomnak, értéket teremt.

4. Kovetkeztetések és javaslatok

A kornyezeti adottsagokbol fakaddan tobb esetben is eltéréseket tapasztaltam a munkavallaloi
preferenciak kozott, azonban a regionalis kiilonbségek vizsgalata soran jelentds mértékii eltérés nem
volt kimutathat6. Nyilvanvald azonban, hogy teljesen mas munkaerOpiaci helyzet jellemzi a
varmegyeszékhelyeket, ahol szamos Uj vallalat telepil be, mint egy kisebb, magasabb
munkanélkiiliségi rataval rendelkez6 telepiilést. Ilyen eltérések mellett kiilonosen indokolt az eltérd
motivacios tényezok és igények figyelembevétele.

A kérdoives kutatds elsdésorban Hajdi-Bihar varmegyére terjedt ki, ami tovabb erdsiti annak
jelentdségét, hogy a munkaerdpiaci kornyezet lokalis jellemzoi is befolyasoljak azt, hogyan itéljiik
meg a szamunkra fontos tényezoket.

Az eredmények alapjan megallapithatd, hogy a tisztelet és megbecsiilés bir a legnagyobb hatassal a
munkahelyi motivaciora, kiilondsen a nagyvarosi kdrnyezetben élok szamara jatszik fontos szerepet,
ahol a nagyobb munkaerdpiaci versenyhelyzetb6l szarmaztathaté elvarasok erdsebben formaljak a
munkavallalok elégedettségét, megbecsiilés irdnti vagyat. A biztonsagérzet okozta motivacio a
megyeszékhelyen ¢élok esetében a telitett munkaerdpiacbol is fakad. A munkahelyen is magasabb
elvarasokat kell teljesiteniiik €s a munkahely nyujtotta stabilitas kompenzalja mindezt. A munkaltato a
motivacié fenntartasa érdekében a hatarozatlan idejii szerzodések elényben részesitésével és a tisztan
elérelathatd cégen beliili karrierlehetdségek felvazolasaval tAmogathatja a munkavallalok hossza tava
jovoképét a vallalatnal. A nyilt kommunikacié szintén nem elhanyagolhatd elem, a transzparencia a
tisztelet érzetén tal a biztonsagérzetet is noveli.

A valahova tartozas érzete kis mértékben, de jobban meghatarozza a kisebb telepiilések lakoinak az
clégedettség érzetét, mely arra enged kovetkeztetni, hogy a kevésbé urbanizalt telepiiléseken a
dolgozoknak a személyes kapcsolatok, a munkahelyi kdzosséghez vald tartozas €s elfogadas érzete
jelentésebb aspektus. A valahova tartozas érzetének fontossagat erdsiti a Herzbergi higiénés tényezok
kozotti munkatarsakkal vald kapcsolattal vald elégedettség. Az Osszetartas érzetét a céges
rendezvények és csapatépitd tréningek biztositasaval tudja szinten tartani az adott vallalat. A
dontéshozatalba vald bevonddas érzete és a rendszeres visszajelzések is a szervezeti kultira
épitékovei. Osszességében Herzberg motivétor tényezdit vizsgalva az figyelheté meg, hogy a kisebb
telepiiléseken ¢16 munkavallalok gyakrabban jeleztek magasabb elégedettségi szintet.

Kutatasunk tapasztalatai alapjan javasoljuk, hogy amikor a vallalatok felmérik a munkavallalok
elvarasait és preferenciat, legyenek figyelemmel a kiilonb6z6 hattérvaltozokra - mint a lakhely -, mivel
ebbdl kifolyolag az igények is eltéroek lehetnek szamos olyan motivald tényezd kapcsan, amelyek
hatassal vannak a munkavallalok elégedettségére. Ez lehetdséget teremt arra, hogy olyan motivacios
rendszerek sziilessenek, amelyek vallalatspecifikusan, akar részlegre, munkakorre vagy egyéni szintre
bontva igazodnak a dolgozok igényeihez. A szervezeti lehetdségek fejlesztése és a munkavallaloi
elvarasok ésszerlisitése egyiittesen jarulhatnak hozza a fenntarthatdé munkahelyi egyensuily
kialakitasahoz.
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