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1. BEVEZETES
1.1. A Kutatas témaja

A kutatasommal arra szeretnék valaszt kapni, hogy a megkérdezett dolgozok hogyan
vélekednek a munkahelyi valtozdsokkal kapcsolatban, milyen mértékii ellenallast
tanusitanak a munkavégzésiikkel 0sszefiiggd vagy a munkahelyiikon torténd valtozasokkal
szemben. Ezen kiviill azt kutatom, hogy milyen okai vannak ezeknek az attitlidoknek,
illetve Osszefiiggést keresek a dolgozdi teljesitmény és a valtozasokkal kapcsolatos

ellenallas nagysaga kozott.

1.2. Elézmények, érintettség a témaban

Személyes érdeklédésem mellett azért valasztottam ezt a témat, mert gy gondolom, hogy
a vallalkozasok fejlesztése szempontjabol kiemelt jelentdségii, hogy a munkavallalok

hogyan reagalnak a munkahelyiikon torténd valtozasokra.

A humdn er6forrds munkaval és az azzal Osszefiiggd valtozasokkal, fejlesztésekkel
kapcsolatos attitlidje radikalisan befolyasolja a cég fejloddését és hosszitavl céljainak

elérését.

1.3. A téma aktualitasa, jelentosége

A cégek piaci fejlddése nem csupan az erds versenyhelyzeten ¢és az egyre
kiszamithatatlanabb gazdasagi kornyezet valtozésain mulik, hanem a szervezet belsd
folyamatain, tobbek kozott a dolgozok munkajan és az azzal Gsszefliggd valtozasok altal

generalt magatartason is.

A human eréforras a cégek egyik legfontosabb eréforrasa, amelynek egyedi tulajdonsagai
miatt mas figyelmet igényel, mint a tobbi eréforras. Igy kiemelten fontos, hogy a dolgozok
milyen attitiddel viszonyulnak a cégen beliil torténd valtozasokhoz. Dont6d befolyasu lehet

a valtozasok menedzselése a cég profitabilitdsa szempontjabol.



A gazdasagi szervezetek szamdra megkeriilhetetlen, hogy a kiils6 valtozasokkal
kapcsolatban proaktivan reagaljon, ehhez viszont a szervezetben dolgozdk attitiidje tehat

kiemelked6en fontos.

A hazai és nemzetkozi kutatasok szamos eredményt talaltak azzal kapcsolatban, hogy
milyen magatartast tanusitanak a munkavallalok a munkahelyiiket és a munkajukat érintd

valtozasokkal kapcsolatban.

A dolgozatomban sajat kutatas keretében vizsgalom a valtozasokkal kapcsolatos dolgozoi

magatartast.

A szakirodalmi  attekintés  részben  elsdként a  valtozdsmendzsment  és
innovaciomenedzsment kiilonb6z6 fogalmait tekintem at, majd a dolgozoi ellenallas és a
munkahelyi valtozdsok kapcsolatat ismertetem. A szakirodalmi attekintés sordn a tdgabb
kategoriatol a sziikebb felé haladok, vazlatosan is attekintem az altalam vizsgalt teriiletet.
Ezutan ismertetek hazai és nemzetkozi kutatdsi eredményeket a dolgozoi ellenallas

témakorében.

1.4. Kutatasi célok

C1: Célom, hogy megtudjam, a megkérdezett munkavallalok hogyan viszonyulnak a
munkahelyi valtozasokhoz. Milyen mértékben 4llnak szemben a munkahelyi

valtozasokkal, innovacidval.

C2: Célom, hogy megtudjam, milyen okai vannak a megkérdezett dolgozék munkahelyi

valtozasokkal szembeni ellenallasanak.

C3: Célom, hogy feltarjam, a munkahelyi valtozassal szembeni ellenallast tanusito

megkérdezett dolgozok milyen munkahelyi teljesitményt nyujtanak.
C4: Célom, hogy megtudjam a megkérdezettek demografiai jellemzdit.

A dolgozat empirikus kutatast ismertetd része egy dolgozoi csoport munkahelyiikon vagy

munkdjukban bekovetkezd valtozasokkal kapcsolatos attitlidjének feltarasat kisérli meg.



2. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

2.1. Kutatas irodalmi hattere

Ebben a fejezetben igyekszem bemutatni azokat az alapvetd definiciokat, amelyeket a
dolgozatban hasznalni fogok és azokat a fogalmakat, amelyek a valtozdsmenedzsmenthez

¢s magahoz az innovacidhoz kapcsolodnak.

Az innovéci6 a XX. szdzadban még nem kapott akkora jelentdséget, mint a XX. és XXIL.
szazad forduldjan, amikor mar szamos kozgazdasagi gondolatot fogalmaztak meg az
innovacioval kapcsolatban. A tudasalapu gazdasag egyik alapeleme az innovacié és nem
csak a gazdasagi szervezetek szamara elengedhetetlen, de makrogazdasagi szempontbol is
sziikséges foglalkozni vele; az innovacidval kapcsolatos gyakorlati kérdések, ugymint az
addjogi vagy szamviteli kérdések megvalaszoldsa tették egyre egyértelmiibbé a téma

kereteit.

Az Eurdpai Bizottsaig European Innovation Scoreboard (EIS) — Eurdpai Innovacios
Eredménytabla — és az ENSZ Global Innovational Index — GIlI — jelentés eredményei
alapjan hasonlithatd Ossze a vallalatok innovacids tevékenysége. Nemcsak globalis, de
regionalis és a magyar innovacios tevékenységet is 0ssze lehet vetni. Az évente megjelend
EIS egy hosszl tavll eredményeket bemutatd index, amely négy tevékenységet vizsgalva
elemzi az innovacids tevekenységet: hogy milyen keretfeltételekkel valosulnak meg az
innovacios tevékenységek, a beruhazasokat, magat az innovaciot, illetve ennek hatésat.
Ezeket a tényezdket tovabbi pontokra lebontva sszesen huszonhét mutatéval mérik tobbek
kozott az eurdpai orszagok helyzetét, egyrészt a kutatds, masrészt az innovacio

aspektusabol. (ILLYES és KISS 2022)

Magyarorszag a 2021-es EIS jelentés alapjan a mérsékelt innovator kategdriaba sorolhato,
amely az unids orszagokat Osszehasonlitva a 22. helyre sorolja hazankat. (European

Innovation Scoreboard 2022)

Az innovacios tevékenységrdl részletesebb informaciot tud szolgaltatni a Gl — értékelés,
amely az EIS jelentéssel szemben tobb komponensszammal rendelkezik, bar a gazdasagi
tevékenység egészét mutatja be, amely igy az innovacids eredmények torzitasat is jelenti.
(ILLYES és KISS 2022)



Az innovacids tevékenység a KSH adatai szerint a cégek nagysagaval egyenes ardnyban
nd. Ennek oka tobbek kdzott az, hogy a nagyobb cégeknek tobb erdforrasuk van tdmogatni
ezt a tevékenységet, egyrészt human eréforras, masrészt financialis tekintetben, illetve a
piaci részesedéslik miatt nagyobb veszteséget konyvelhetnek el, ha nem tartanak 1épést a

versenytarsakkal a fejlesztések terén. (NEMETH 2022)

A hazai ¢és nemzetkozi kutatdsok széleskorlien vizsgéaltak az innovacio — és
valtozasmenedzsmentet €s napjainkban ezek a kérdések még kardinalisabb jelentdséget
kapnak a gazdasagi és kornyezeti valtozasok egyre gyorsul6 iliteme okan és ezzel egyiitt a
vizsgalatok szakteriilet szerint mas — mas aspektusbol megkozelitve, kiillonbozo
jellemzdiket kiemelve alkottdk meg az innovacio és a valtozdsmenedzsment definicioit.
(SZABO 2012) szerint annyi fogalom kapcsolddik az innovaciohoz, amennyi kutatéja van

a témanak, hiszen nincs egy mindenki altal elfogadott és hasznalt definicio.
Az innovacio fogalma

Az értelmezd szotarak ugy hatdrozzék meg a fogalmat, mint olyan 0jdonsag, fejlesztés,
amelyhez tarsadalmi vagy gazdasagi szempontbol tarsithatd valamilyen pozitiv jelentés.
Ebben az értelemben hasznaljuk a kdznyelvben is az innovaciot. A tudomanyos ¢€let mas —
mas teriiletén eltérd aspektusbol kozelitenek a témahoz, €s az értelmezést az innovacio €s a

feltalalas kiillonvalasztasaval kezdik.

(VAGASI 2006) szerint a feltalalas egy 0j koncepcié megalkotdsat jelenti, amelyet
felhasznalnak 1j folyamatokban és termékekben. Az innovacio fogalma ennél tobbet jelent;
egyrészt tartalmazza a feltalalast, masrészt a gazdasagi szereplok tevékenységébe adaptélja

az Uj Otleteket és folyamatokat.

A Gazdasagi Egyiittmiikodési és Fejlesztési Szervezet (OECD) altal megfogalmazott
definiciét hasznidlom az innovacid fogalmanak meghatdrozdsahoz: ,,Az innovacios
tevékenységek magukban foglalnak minden olyan fejlesztési, pénziigyi €s kereskedelmi
tevékenységet, amelyet egy vallalkozds folytat, és amelynek célja, hogy innovaciot
eredményezzen a cég szamara. Az lizleti innovacio egy 0j vagy tovabbfejlesztett termék
vagy lzleti folyamat (vagy ezek kombindcidja), amely jelentdsen eltér a cég korabbi
termékeitdl vagy {izleti folyamataitol, és amelyet a piacon bevezetett vagy a cég

bevezettetett.” (OECD-Eurpoean Commission 2008:22)



Ez a megfogalmazas a szervezeten beliili olyan tevékenységeket emeli ki, amelyek
innovaciot generalnak a cég szamara €s egyben ujdonsagot jelentenek a mar piacon 1évo

folyamatokkal vagy termékekkel szemben.

Az egyik legjelentésebb marketing szakember, (PORTER 1990) az alapjan fogalmazta meg
az innovaciot, hogy az milyen hatassal van a fogyasztokra, mennyire jelent az ijjdonsagot a
szamukra, mind termék, mind szolgaltatas tekintetében. Az innovacié a gazdasagi szerepld
szamara a fogyasztok kiszolgalasat jelenti minél magasabb szinten, és egyben a kiélezett

versenyhelyzetben valo elérelépést segiti a cég szamara.

Tehat szerinte az innovacié a technologiai fejlesztés mellett lehet egy termék vagy
folyamat megujitasa, egy 0j marketingmddszer haszndlata vagy elosztasi halozat
megalkotasa. Piaci szempontbol tehat az innovacio olyan folyamat, mely sordn az a cél,
hogy a cég a vasarloi szamara 1j és jobb termékeket vagy szolgaltatasokat tudjon nyujtani.
A cég aspektusdbdl pedig az innovacié a szervezet munkdjat hatékonyabba teszi, az
innovacio altal konnyebben tud alkalmazkodni a kiilsd kornyezeti valtozdsokhoz és
vitathatatlanul piaci versenyre tesz szert. Az innovaciot szabalyozd rendszer
megfogalmazasat Illyés Péter és Kiss Gabor Ferenc definicidja szerint hasznalom. Az
innovaciomenedzsment az innovacio iranyitasat, a valtozasok koordinalast jelenti, de ennél

szélesebb koriien fogalmazta meg Illyés és Kiss az alabbiak szerint:

»|...] Innovaciomenedzsmentrdél beszéliink, ami nem madas, mint az innovacié adott
gazdasagi, tarsadalmi, jogi kornyezetben torténd optimalis végrehajtisa.” (ILLYES és

KISS 2022 p:20.)

Ahhoz, hogy az innovacié kibontakozasa szdmara megfeleld teret tudjon nytjtani a cég,
ahhoz a szervezetben dolgozok kozds munkdjara, otleteire van sziikség, illetve gy kell
rendelkeznie a cég menedzsmentjének, hogy az megfeleljen gazdasagi, jogi, illetve

szakmai nézOpontbdl is €s ezaltal versenyelényhdz jusson a szervezet.

Tehat a vallalatok az innovacidt az alapjan értékelik, hogy milyen mértékben tudnak
profitdlni beldle a gazdasagi verseny tekintetében ¢és hogyan tudjdk elérni céljaikat a

segitségével.

Ezt a megallapitast erdsiti az a kutatas, amelyet McKinsey végzett a cégek 0j termékeinek
bevezetésével kapcsolatban. Azt talalta, hogy a vizsgalt cégek bevételeik 25 %-a abbol

szarmazik, hogy a piacra 11j termékeket vezetnek be. (BUFFONI et al., 2017)



Ezek alapjan a cég altal létrehozott innovacid a gazdasagi szerep novelése érdekében
megkeriilhetetlen, tehat a gazdasagi nyomas hatdsara egyre nagyobb hangsulyt kell

fektetnitik az innovacié menedzselésére.

REKETTYE (2018) megfogalmazza a ,,technologiai push” és a , keresleti pull” hatasait a
gazdasagi szereplok innovacios tevékenységével kapcsolatban: Ahogyan az alabbi abra is
mutatja, a kereslet ,,htizza” az innovacids tevékenységet, tehat a gazdasag teremti meg azt
az igényt, hogy a szervezetek innovaciot hozzanak létre. A ,technologiai push” kifejezés
azt a feltételezést foglalja magéban, hogy elsddleges szerepe van annak a tuddsnak, amely

1étrehozza az innovéaciot. A két hipotézis egyszerre van jelen az innovacidé megalkotasakor.

Technologiai Keresleti pull
push

1. abra

A technoldgiai push és a keresleti pull

Forras: REKETTYE (2018) alapjan sajat szerkesztés

Az innovacio tipusai

Nem csak a vallalaton beliil kiilonithetjiik el az innovacids tevékenységet — attol fiiggden,
hogy a cég mely teriiletet érinti a fejlesztés-, de aszerint is csoportosithatjuk, hogy a
szervezet egyediil vagy stratégiai egylittmiikodés keretében hajtja végre az innovacios

folyamatot.

Megkiilonboztethetlink tehat nyitott és zart innovaciot, amelyek kozott az a kiilonbség,
hogy a nyitott innovacid soran a szervezet a piaci kornyezetbdl is hasznosit otleteket,
illetve mas vallalat szamara elérhetévé teszi azokat a sajat Gtleteket, amelyeket nem tud
hasznositani a cégén beliill. A nyitott innovacidé — ,,open innovation” — fogalmat elsdként

Henry Chesbrough a Berkeley Egyetem professzora hasznalta, abban a kontextusban, mint



vallalati tizleti modell, amely segiti a folyamatos kiilsé ismeretet felhasznalni a vallalat
innovacios folyamata soran. (CSATH 2010) A nyitott innovacio soran tehat az 0j ismeretek

crcr

felhasznalok még szélesebb korében valhat a piacon felhasznalhat6 ujdonsagga.

CHIKAN (2021) szerint az egyre bonyolultabba valé gazdasagi kapcsolatok az innovacio
megalkotasara is hatdssal vannak: az jdonsdgok generalasara létrehozott szovetségek
szama novekszik, a partnerek a vallalatuk sajatos tulajdonsagait felhasznalva valositjak
meg az innovacidt. Ennek kovetkeztében a nyitott innovacid mara mar sokkal nagyobb
szamban van jelen az tizleti életben és egyre ndvekvo tendenciat mutat nem csak gazdasagi
szereplOk tevékenysége soran, de felsdoktatdsi intézmények és vallalatok egyiittmiikodése
soran is hatékonyan segiti eld az innovacid létrehozasat, amelynek tobb tipusat

kiilonboztethetjiik meg a szakirodalom szerint.

SCHUMPETER (1980) osztrak kozgazdasz az 1930-as években emelte be az innovacio
fogalmat a kozgazdasagtanba, ugy hasznalta, mint ,kreativ Otletbdl sziileté folyamat”.
Megfogalmazasa szerint azt nevezhetjiilk innovacionak, ha a termelési tényezoket ujfajta
kombinacioban hasznaljuk. Az innovacié 6t féle tipusat kiilonboztette meg, ezek a

kovetkezok: termék -, folyamat -, piaci innovacid, beszerzési és szervezeti innovacio.

(IVANYT és HOFFER 1999)

Tehat aszerint csoportositotta az innovacio formait, hogy azok a termékekben, a szervezési
eljarasban vagy a miikddési folyamatban valosulnak meg, igy a cég kiilonbozd

egységeiben 1étrejovo tjdonsagot kiilonitette el egymastol.

Schumpeter az jdonsag ereje szerint is megkiilonboztette az innovaciot: a teljesen 1j
Otleteket radikalis innovacidonak, mig a mar meglévdé folyamatokra, termékekre épiild,
folyamatos fejlesztéseket végrehajtd innovaciot pedig inkrementalis innovacionak

definialta. (BARTHA 2007)

CHIKAN (2008 p:31.) tigy fogalmazta az innovaciot, mint ,,a fogyasztoi igények uj,
magasabb mindségi szinten valod kielégitése”. Harom csoportba sorolja az innovaciot: 1j

termék vagy szolgaltatas, j technologia és 0j szervezeti megoldas.

Hasonloképpen, mint Schumpeter, az 6 meghatarozasa szerint is megkiilonbdztethetiink

radikalis vagy differencialis innovaciot, hogy milyen szintli valtoztatasokat eszkozolnek



a szervezetben. A radikalis innovacio esetében egy teljesen 1j megoldasokat hoz 1étre, mig

a differencialis a fent emlitett innovaciok kisebb mértékii fejlesztését jelenti.

Christensen is az alapjan kiilonboztette meg az innovacio két tipusat, hogy az milyen
valtozasokat hoz magaval: a fenntarté innovacié mellett a diszruptiv innovaciot. A
fenntarté innovacio a termékek, a szolgaltatisok vagy ezek megalkotasi eljarasanak
fejlesztését jelenti, mig a diszruptiv innovacid ezzel szemben olyan valtozasokat
eredményez, amely tulmutatnak a fejlesztési iven ¢és modositjak a piaci poziciot.

(NEMETH 2022)
Az innovativ vallalat

Ahhoz, hogy a vallalat az innovaciohoz kapcsolédoan a piacon hasznosithatd értéket
tudjon megalkotni, ahhoz elengedhetetlen a megfelelé tizleti modell. CSATH (2010)
szerint az Uzleti modell nélkiili innovaci6é akar veszteséget is okozhat a cég szamara.
»Egyesek szerint egy atlagos innovacié egy innovativ iizleti modell segitségével nagyobb
nyereséget hozhat a cégnek, mint egy egészen kiilonleges innovacid gyenge {lizleti

modellel.” (CSATH 2010 p:76.)

A L, soft” er6forrasok fontossagat is kiemelte, amelyek elengedhetetlenek a piaci
versenyben: azok a vallalatok a legversenyképesebbek, amelyek a megfoghatatlan
er6forrdsokat minél nagyobb ardnyban tudjdk felhasznalni a piaci kornyezetben; az un.
puha eréforrasok, mint vezetési stilus, a vevok és a dolgozok lojalitasa és a Sszervezeti

kultara.

Szerinte a szervezeti kultura egyik feladata, hogy elésegitse az innovacios folyamatokat és
0sztondzze az ujitasok pozitiv fogadtatasat a dolgozok részérdl. Az alabbiak szerint
kultara, amelyben a vezetés minden munkavallalot arra 6sztondz, hogy allanddan keresse a
folyamatos javitas, a megujulés lehetdségeit, €¢s amelyben a valtoztatasi otleteket a vezetdk

orommel veszik és megvitatjak a munkavallaloval.” (CSATH 2010 p:127.)

Tehat a vallalati kultara eldsegitheti vagy meggatolhatja az innovativ otletek 1étrejottét,

azok elfogadasat az egész szervezet szamara.

SENGE (1990) ugy fogalmaz a szervezet és a tudas kapcsolatarol, hogy a cégen beliil nem
csak a vezetoknek, de minden dolgozonak — barmelyik részlegen is dolgozik — torekednie

kell arra, hogy minél inkdbb fejlessze azokat a képességeit, amelyek az Otletek
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megalkotasahoz és megosztasdhoz sziikségesek. Enélkiil ugyanis nem lehet tartés sikerre

szamitani a gazdasagi versenyben.

Az innovéaciot tamogatd szervezeti kultiraban tehat a tanulas az egyik legfontosabb pillér a
munkavallalok és a menedzserek szamara 1is, hiszen az innovacidohoz szervesen

kapcsolodik az 11j ismeretek elsajatitdsa. Az alabbi abra ezt a folyamatot dbrdzolja:

)

Valtoztatas Innovacio
Tanulas
2. 4abra

A sikeres innovacio feltétele

Forras: CSATH (2010)

A tudas alapi gazdasagi versenyben tehat a folyamatos fejlédés, a tanulds és a
valtozasokhoz valo hatékony alkalmazkodas nagy jelentéséggel bir. A Henley Management
College Innovaciokutaté Kozpontja arra kereste a valaszt, hogy milyen aspektusai vannak
egy szervezetben a sikeres innovacionak. Tobbek kozott azt talaltdk, hogy a szervezeti
kultira nagy hatdssal van a dolgozdk javaslataira, igy tobbféle oldalrol kell azt tamogatni:
eld kell segiteni, hogy minden munkavallalohoz eljussanak az uj otletek, a
menedzsmentnek nyitotta kell valnia a javaslatokra, az a munkavallalo kapjon lehetdséget

a megvalositasra, aki az otletet adta. (CSATH 2004)

Ezeknek a szervezeteknek a jellemzdi kozé tartozik, hogy a véllalat minden szintjén a
megfelel6 kommunikacid, és foként a lateralis kapcsolatok a dolgozok €s vezetdk kozotti

erds bizalom a jellemzo.



Primer kutatdsom is ezekre a pontokra igyekszik ravilagitani, tehat a vizsgalatban
résztvevd munkavallalokat arrol kérdeztem, hogy megfeleld tajékoztatast kapnak — e a
feletteseiktdl az dket érintd valtozasokkal kapcsolatban €s a munkahelyiik mennyire nyitott
a dolgozok otletei felé és mennyibe biznak a feletteseikben. Ezenkiviil kutatisomban a
megfeleld tajékoztatds kapcsan a pontos célok meghatarozasanak irdnyaba is fordul,

melyhez Latham és Locke célelmélet fogalma kapcsolodik.

Tobb mint egy évtizedes kutatdsuk soran ugy talaltak, hogy vannak olyan kritériumok,
amelyeket felhasznalva a célok meghatarozdsakor, a vizsgalt cégek produktivitasa

atlagosan 19 %-kal n6 meg. Ezek a szempontok a kdvetkezok:

- acélok legyenek elérhetd, ésszertick
- adolgozodkat vonjak be a célok megalkotasakor, illetve

- kapjanak visszajelzést, amint elérték azt (ARMSTRONG és MURLIS 2005)

Kutatdsom szempontjabol fontos kritérium, amit Latham és Locke megfogalmazott, hogy
ahhoz, hogy fokozni tudjak a dolgozok teljesitményét, ahhoz pontosan meghatarozott

célokat kell megfogalmazniuk a cégeknek.
Az innovacioval szembeni ellenallas

Az ,innovation resistance” a szakirodalmi elnevezése az innovacioval szembeni
ellenallasnak (SHETH 1981, RAM 1987, GARCIA, 2007, KLEIJNENETAL., 2009),
amely azért keltette fel a kutatok figyelmét, mert bar altalanos az innovacio és ezzel egyiitt
a valtozas a gazdasagi szereplok munkéja soran, mégis az eszkozolt valtoztatasok sok
esetben nem valtak sikeressé a cégeken beliil. Ennek tobbek kozott az egyik oka a
dolgozok ellenallasa, foként azokkal az innovaciokkal kapcsolatban, amelyek radikalis

valtozast okoznak a szervezet szamara.

KOTTER ¢és SCHLESINGER (2009) szerint a munkavallaloi ellenallas négy f6 okra
vezethetd vissza: Mivel az ember biztonsagosabbnak érzi a megszokott dolgokat igy maga
a valtozas alapvetden negativ attitiidot valt ki az egyének tobbségébdl. Ez a munkahelyen
sincs masképp, tehat els6ként a valtozastol valo félelmet jelolték meg. Ha a cégen beliili
kommunikacié nem megfeleld, a dolgozok sokszor félreértik a valtozashoz sziikséges
feladatokat és eredményeket és ez is okozhat ellenallast. A harmadik ok, amit megjeldltek
az, hogy a szervezeten beliili valtozas azzal is jarhat, hogy a dolgozoknak meg kell

valniuk a szamukra megszokott és fontos dolgoktdl, amely szintén nehezité koriilmény
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lehet a valtozas folyamataban. A negyedik ok, amelyet Kotter és Schlesinger
megfogalmazott az, hogy ha a munkavallalok szerint a valtozas negativan befolyasolja a

munkahelyiiket.

A Dbiztonsagra valdé torekvéshez kapcsolodd masik elmélet a Maslow-féle
sziikségletpiramishoz kothetd. Elmélete szerint az egyik legalapvetébb emberi sziikséglet a
biztonsag megteremtése, techat a munkavallaloi igények kielégitésének is ezen a ponton kell

kezdbdnie.

A kiszamithatosag iranti igényre pedig Herzberg a kéttényez6s elméletében vilagit ra, a
higiénés tényezok egyikének tekinti a valtozatlansagra valé munkavéllaloi igényt. Ez azt
jelenti, hogy a higiénés tényezok megléte a dolgozok szamara nem hat motivacioként, de
ha hidnyoznak a munkahelyen, az a munkavallalok elégedetlenségéhez vezet, igy tehat

alapvetd fontossagiinak tekinthetd.

SHETH (1981) két dimenzidban vizsgalta a szembenallas mértékét. Az egyik dimenzi6 azt
mutatja, hogy az eddig megszokott tevékenységek, szokdsok mennyire erdsek az egyének
szamara, illetve a szervezetben, a masik dimenzi6é pedig a valtozassal jaré kockazatok
nagysagat abrazolja. A fogyasztok innovacioval szembeni ellenallassal kapcsolatban egy

modellt is megalkotott.

Az alabbi matematikai modell szemlélteti a fent emlitett dimenzidkat:

R = k i B
~ 1+bp"  1+cgPR

R=innovacioval szembeni ellenallés
H=meglév0 szokasok

PR=az innovacio észlelt kockazata
K, a, b, ¢, p konstansok

Az észlelt kockazat és a szokdsok tobb elembdl allnak, ez adja ennek a matematikai
modellnek a problematikajat. A meglévé szokasok magukban foglaljak a kivalasztasi,
beszerzési és a felhasznalasi folyamatokat, tehat az egész fogyasztdi magatartast. Az
innovacioval kapcsolatos észlelt kockazat pedig azt jelenti, hogy az egyének felmérik a

negativ kovetkezményeket, a lehetséges mellékhatasokat. (JAKOPANECZ 2015)
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Attol fiiggden, hogy milyen erdsek ezek a dimenzidk, Ggy valtozik az innovacidval
szembeni ellenallas is. Tehat ha er6sek a meglévd szokasok és erdsnek érzik az egyének a
valtozassal jard kockazatot, akkor ez kettds ellenallast valt ki bel6liik. Amennyiben nem
érzékelnek magas kockézatot az egyének, de a szokdsok magas befolyassal vannak rajuk,
akkor szokasokon alapul6 ellenallas torténik. Nincs ellenallas az egyének részérdl abban az
esetben, ha gyenge a szokas ereje és a kockazatot magasnak észlelik. Amennyiben
alacsony az innovacioval jar6 kockazat és gyengék a meglévé szokasok, akkor

beszélhetiink kockéazaton alapulé ellenallasrél. JAKOPANECZ és TOROCSIK 2013)

Az alabbi abra ezt a négy szembenallasi format mutatja be:

kockazat
o -

magas alacsony

szokasokon alapulod

—> erds innovaciokkal szembeni innovécitkkal szembeni
kettos ellenallas ellenallas
(tarsadalmi programok) (folyamatos ¢és helyettesito
szokas innovaciok)

kockazaton alapuld

¢ Lo innovaciokkal szembeni
nincs ellendllas lenalld
— ovenee . o Bt elle S
BYCNEC!  (szeszélyek és divatok) v ,
(nem folyamatos és

technologial innovaciok)

3. abra

Az innovacioval szembeni ellenallas tipologidja

Forras: JAKOPANECZ és TOROCSIK (2013)

CHIKAN (2021) szerint az ellenallas fobb megjelenési formai kozé tartozik, hogy a
szervezet tagjai félnek a mar elért piac elvesztésétdl és ezzel egylitt nem érzik kelld
jelentdséglinek az innovacidt. Ezenkiviil a konfliktusok megoldasdnak nehézsége ¢és a

valtozassal jaré teendok elégtelen kivitelezése is oka lehet az ellenallasnak.
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Minden valtozdssal szembeni ellenallas elmélete megfogalmazza az egyén alapvetd
igényét a megszokott tevékenységekhez, folyamatokhoz, amelyek megvaltozasa

természetszeriien magaval hozza az ellenallast az Gj helyzettel szemben.
Az innovacio diffuzidja

modellek ma féként a marketingmenedzsmenthez kothetdk. A kutatok azt vizsgaljak, hogy
az innovacidé egy megadott csoport tagjai kozott, adott id6 alatt milyen gyorsan terjed és
ezt milyen tényezdk befolyasoljak. Ezek a vizsgalatok azt segitik eld, hogy
megfigyelhessék az innovaciok altal okozott tarsadalmi valtozasokat és azt, hogy egy
innovaciora hogyan hat maga a tarsadalom, hiszen a kozosség valtozasokkal szembeni

ellenallasa nagyban befolyéasolhatja egy innovacié terjedését.

Az els6 diffiziés modellt Rogers fogalmazta meg 1962-ben az ,,Innovaciok diffuzioja”

cimi miivében, amely alapot nyujtott a késobb megalkotott modellek 1étrehozasahoz.

(GOUWS ¢és VAN RHEEDE VAN OUDTSHOORN 2011)

Rogers elsésorban kommunikacios folyamatnak tekintette a diffizios folyamatot, amelyet
egy S-gorbével szemléltetett. A diffizid soran az innovacio elsé adaptaldi az innovatorok, a
korai elfogadok, korai tobbség. Oket kovetik a kései tobbség, majd a lemaradok, akik

szamara nem befolyéasolo tényezd a csoport véleménye egy adott innovaciorol.

Az innovécio terjedése tehat egy olyan folyamat, amely soran a tarsadalom tagjai
kiilonb6zé 1dében kapcsolodnak be. Rogers a diffuzidos folyamat négy alapelemét
kiilonitette el: egyrészt magat az innovaciot, a kommunikécids csatornikat, amelyeken
keresztiil terjed az innovacid, az 1d6t és a tarsadalmi rendszert, amely keretet ad a

diffuzionak. (GERDESICS ¢és PAVLUSKA 2013)

Az innovacio szakaszainak vizsgalatat tobbek kozott MacAvoy végezte, aki szerint hat
részre lehet az innovacios folyamat menedzselését osztani. Az aldbbi 4. abran lathato
folyamatmodell jol mutatja ezeknek a részeknek az egymashoz vald szoros viszonyat és

logikus felépitését:
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Ellendrzés: Gyakorlatban Uzletiterv-

= (12 - . AN 8szité Megvaldsitas, Folyamatos
Otletgeneralas megvaldsithatd- valé kiprobalas, ke’52|Ee§, 8 . olvam .
. felkészilés a piacra vitel tovabbfejlesztés
e? tesztelés A
gyartasra
,
4. abra

A MacAvoy-féle innovacios szakaszok

Forras: CSATH (2010) alapjan sajat szerkesztés

Els6 pontban lathaté az Otletgeneralas, amelyet egy ellendrzés kovet, amely soran
tisztazhato, hogy az Otlet megvaldsithato-e? Amennyiben gy dontenek a szervezetben,
hogy megvaldsithatd, abban az esetben tesztnek vetik ala és kiprobaljak annak mikodését
a gyakorlatban. Pozitiv eredmény esetén felkésziilnek a gyartasra és ehhez tizleti tervet is
készitenek. A megvalositast kovetéen pedig a visszacsatolasoknak kdszonhetden

folyamatosan tovabbfejlesztik a terméket.
Az innovaciot tamogato szervezeti forma

Vannak olyan szervezeti forméak, amelyekben az innovéciot és a céget érintd valtozasokat
nagyobb hatékonysaggal képesek a vezetok menedzselni, mind a véltozassal Osszefiiggd

kommunikécid, mind az 0j 6tletek folyamatba vald beépitése terén.

A biirokratikus, vezetOorientalt szervezetekben a milkodési egységek kozotti
kommunikacid nehézkes és lassi, az innovacid ¢és a valtozdsok megerdsitése
problematikus. Ilyen a funkcionalis szervezet, amelynek egységei a végzett feladatok
alapjan kiiloniilnek el, tehat funkcionalis elvii szervezeti formarol van sz6, kdzpontositott
dontésekkel, erésen szabalyozott szervezeti miitkddéssel. Ilyen kornyezet nem kedvez sem

az 0j otletek generalasanak, sem azok megszilarditasanak.

Az innovaciot és a szervezeti tanulast leginkabb tamogato szervezeti forma a kétdimenzios
matrixszervezet, amelynek elonyei koz¢ tartozik a rugalmassag és hogy egy adott dontési
helyzetben kozvetleniil bevonhatok az érintett munkavallalok, tehat tobbszemszogbdl
tudnak egy problémat, helyzetet feltarni és megoldani. A k6zos munka a dolgozokat

proaktivva teszi és az empowerment — felhatalmazas — hatdsara nagyobb teljesitményre
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sarkallja 6ket. A tobb vonalon miik6dd, gyors kommunikacié pedig a szervezeti tanuldst

segiti eld. (DOBAK és ANTAL 2013)

Igazgato
I I
Lrégiod II. rég1o III. régio
— A" termék---f-——-- e -—--i
— ,B7termék--—f-——-——meeeee e -
— ,Ctermék-— - ;
5. éabra

A matrixszervezet konfiguracioja

Forrds: DOBAK és ANTAL (2013) alapjan sajat szerkesztés

Ahogy az el6z6 abran lathatd, mind vertikalisan, mind pedig horizontalisan egytittmiikddik
a két dimenzio, amelyet egy kozds vezetd iranyit. Nem csak a munkaban van szerepe az
egyittmiikodésnek, de a dontések meghozatala is kozos feladat. A matrix szervezetben
elkeriilhetéek a feladatok duplikaldsa és az informdcidk aramldsa gyorsabb, mint mas
tipust szervezet esetében. Ez segiti a szervezeti tanulést €s egyben az innovacid terjedését
IS.

A valtozas iranyitasa

Kiilonb6z6 elméletek sziilettek a valtozas folyamataval kapcsolatban.

UJHELY!1 (2004) a valtozas menedzselésével kapcsolatos elméletek Osszevetését a

kovetkezo tablazatban foglalta 6ssze:
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1. tablazat

Viltozas modellek

) _ Lipitt, Watson, ] Kolb,
Lewin Schein Killman
Westley Frohman
Vialtozas iranti igény A program
. . Felderités
kifejlesztése elinditasa
Résztvevok
Belépés
kapcsolatteremtése
Motivacio és Kliens szervezet
_ . _ Probléma ‘ _
Kiolvasztas valtozasi problémajanak ' ‘ Diagnozis
‘ _ diagnosztizalasa
hajlandésag keltés tisztazasa
Cselekvési tervek Csapasok
- Tervezés
készitése kijelolése

Tervek valtozasi
Valtozas tudatos
Valtozas erofeszitésekké Megvalositas Akcid
atstrukturalassal
alakitasa

Valtozas
Az eredmény ,
Befagyasztas Befagyasztas altalanositasa, Ertékelés

értékelése
stabilizalasa

Befejezés tanacsado-
kliens kapcsolat Befejezés

megsziintetése

Forras: UJHELY! (2004)

Minden modell a Lewin-féle elméletbol gydkerezik, ez a kiolvasztas, valtozas és
befagyasztds harmas 1épése. Ezt a harom Iépést fejlesztette tovabb Schein, aki kiegészitette
a kiolvasztas 1épését a motivacioval €s a valtozasra vald igény generalasaval, tehat Schein

elméletének pszicholdgiai vetiilete van.
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Lipitt, Watson és Westley hét 1épcsével jellemezte a valtozas vezetését; részletesebb
folyamatot irtak le a valtozéds igényének kifejlesztésétdl egészen addig, amig a partneri

egyiittmiikddés a kliens €s a tanacsado kozott befejezodik.

A Killman-féle modell hasonlé 1épéseket fogalmaz meg, a program elinditasa az elsé
1épcsdéfok, a probléma diagnosztizalasat kovetéen ki kell jelolni a csapasokat és a

megvaldsitas utan az eredmény értékelése kovetkezik.

Kolhb és Frohman szintén hasonléan fogalmaztdk meg a valtozds menedzselésének
folyamatat: felderitést és a belépést koveti a diagnozis és a tervezés, majd az akcio, az

értékelés, amit végiil a befejezés zar a folyamat végén. (UJHELY1 2004)

A Kotter altal l1étrehozott nyolclépcsds modellt elsként 1994-ben a ,, Learning Change:

Why transformation Efforts Fail” cimi, vilagsikert aratott m{ivében publikalta.
Modellje az alabbiak szerint épiil fel:

1. A piaci vizsgalatok eredményei alapjan a valtozas sziikségességének felismerése

2. A valtozas menedzseléséhez sziikséges csoport 0sszehivasa

3. Annak a stratégianak ¢és jovOképnek a megalkotasa, amely a valtozas
megvalositasdhoz elengedhetetlen

4. Ennek a stratégianak és jovoképnek az egész szervezetre kiterjedé kommunikélasa

5. A valtozashoz sziikséges proaktiv egylittmiikodés eldsegitése a dolgozok
hatalommal val6 felruhazasaval

6. Eredmények megvalositasa, akar kisebb ,,gy6zelmeket” elért dolgozok nyilvanos
méltatasa

7. A végrehajtott valtozds megerdsitése kiilonbozd 1épésekkel: humanerdforras-
fejlesztéssel, 0j projektekkel, cégstruktura 4talakitassal

8. Az elért eredmények beépitése a szervezeti kultiraba. (FARKAS 2013)

Sajat kutatasomban a valtozassal kapcsolatos ellenallas okai koziil az aldbbiakat igyekszem
feltarni: a felettesek megfeleléen tajékoztatjdk — e a dolgozdkat a valtozasokrol, a céghez
fiiz6dd bizalom jelen van — e a dolgozokban, hiszen, ha nem érzik biztonsagban magukat a
munkahelyiikdn €s nem biznak a feletteseikben, akkor a valtozasokhoz is negativ attitliddel

fordulnak.

Farkas a valtozas menetéhez kapcsolddoan alkotta meg az egyensulyi elmélet altalanos

modelljét, amelyet a 6. 4bra mutat be:
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AT egyensulyi allapot

A jelenlegi helyzet, amely magaban hordozza a valtozas

kényszerét és sziikségességét

|

Az atmenet menedzselése

1. Jovokép és stratégia kidolgozasa; 2. annak
kommunikalasa; 3. a stratégia végrehajtasanak

wranvitasa; 4. gyors gyozelmek kivivasa

|

B egyensuly1 allapot

A valtozas célallapota, amikor az egyensuly 1smét helyreall,
a szervezeti egységen és vallalaton belil egyarant. A
valtozasok eredmeényeként a kitizott j6vokép megszilardul a

vallalati kultiraban és mukodésben

6. 4abra

Az egyensulyi elmélet altaldanos modellje

Forras: FARKAS (2013) alapjan sajat szerkesztés

Az egyensulyi allapot modellje azt mutatja meg, hogy minden vallalat alapvetden
nyugalmi helyzetben, ,,egyenstlyban” van, amig ezt meg nem zavarja valamilyen kiilsd
vagy belsé erd, amely arra kényszeriti a céget, hogy valtoztasson. Amennyiben ez a

valtoztatas megtorténik, Gjra nyugalmi allapotba kertil a szervezet.

Ahhoz, hogy megfeleléen tudjon ,,A” pontbol ,,B” pontba jutni a véllalat, tehat sikeres
legyen a valtozéas, ahhoz sziikség van olyan vezetésre, amely az atmeneti idészakban
segitséget nyujt a valtozasok kezelésében. Ez az egyenstlyi allapot modellje segit a

menedzsmentnek a valtozas korrelacidinak feltérképezésében. (FARKAS 2013)
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3. ANYAG ES MODSZERTAN

3.1. Primer kutatas

A téma sajat kutatdson alapuld feldolgozasa egyrészt segitséget nyujthat a dolgozok
valtozasok elfogadasanak megismerésében, masrészt a szervezetek szamdara a még

hatékonyabb valtozasmenedzsment kialakitasaban.

3.1.1. Problémafelvetés

A XXI. szazadi gazdasagi kihivasok egyike a folyamatos valtozas, amelyhez egyéni és

vallalati szinten is alkalmazkodni kell.

A dolgozat empirikus kutatast ismertetd része a magyar munkavallalok munkahelyi
valtozasokkal kapcsolatos ellendllasat és annak okainak feltarasat kisérli meg, kiilonds
tekintettel a cég és a felettes iranti bizalomra, a cégen beliili tdjékoztatasra és a munkahelyi

valtozasokkal szembenalld6 munkavallalok dolgozoi teljesitményére.

3.1.2. Kutatasi célok

Az egyik kutatasi célom, hogy megtudjam, hogy a megkérdezett munkavallalok hogyan
viszonyulnak a munkahelyi valtozdsokhoz. Milyen mértékben 4llnak szemben a
munkahelyi valtozasokkal, innovacioval. Ehhez kapcsolodik a méasodik kutatasi cél, amely

a kovetkezo:

Milyen okai vannak a megkérdezett dolgozok munkahelyi valtozasokkal szembeni
ellenallasanak. Ehhez a kérdésk6zhoz a szakirodalomban fellelhetd okokat hasznaltam fel
a teljesség igénye nélkiil, a vizsgalt okok az alabbiak voltak a kérddivben: a szervezeti
valtozasokkal kapcsolatos tajékoztatas hianya, a bizalmatlansag a felettesekkel szemben,

illetve az, ha a cégben nincs meg a ,,nyitott ajtd” szervezeti kulturdja.
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Célom, hogy feltarjam, a munkahelyi ellenallast tantsitd megkérdezett dolgozok milyen
munkahelyi teljesitményt nyuUjtanak és végiil, hogy milyen demografiai jellemzdkkel

birnak a vizsgalatban részt vett dolgozok.

3.1.3. Kutatasi hipotézisek

H1: Hipotézisem az, hogy a megkérdezett munkavallalok tobbsége nem elutasitd a

munkahelyi valtozasokkal kapcsolatban.

H2: Hipotézisem az, hogy a megkérdezett dolgozok munkahelyi innovacioval, valtozéassal
szembeni ellendllasanak f6 okai a vizsgalatban felhasznalt okok kozott a passzivitas és a
vezetdségtdl  kapott elégtelen informacid (passzivitds, elégtelen informacio,

bizalmatlansag, ,,nyitott ajtd” szervezeti kultlra).

H3: Hipotézisem szerint a munkahelyi valtozasokkal szemben 4ll6 dolgozok munkahelyi
teljesitménye alacsonyabb azokéndl, akik nem tanusitanak ellendllast a munkahelyi

valtozasokkal szemben.

3.1.4. Kutatas modszere, eszkoze

Az empirikus kutatdsomat strukturdlt online kérddiv segitségével végzem. Kvantitativ
kutatast végzek, mely sordn arra keresem a valaszt, hogy a megkérdezett dolgozok hogyan
értékelik a munkahelyiikon tapasztalt, valtozasokkal kapcsolatos tajékoztatast, mennyire
biznak a feletteseikben és hogy a munkahelyiilk milyen mértékben ad lehetOséget arra,

hogy a dolgozok a munkdjukra vonatkozo6 véltoztatdsokat megvalositsak.

Ezen kiviil kutatdsomban azt vizsgdlom, hogy a szervezeti valtozasokkal szemben all6
dolgozok milyen teljesitményt nyujtanak a munkahelyiikon, tehat van-e Osszefliggés az

attitlid és a teljesitmény kozott.

A kérdoiv kitoltésével teljes mértékben biztositom a kitdltok szdmdra az anonimitast. ,,A
kérddives vizsgalat a leggyakoribb primer kutatdsi, informécidszerzési technika. Célja

informaciot gylijteni az emberek, illetve a népesség egy meghatarozott csoportjarol,
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csoportjatol.” (MAJOROS 2004) Témakoronként 3-8 kérdést kell megvalaszolni a

munkavallaloknak.

Az altalam megfogalmazott hipotézisek megvalaszolasahoz a Microsoft Excel programot
haszndlom az atlagok kiszamitdsdhoz, illetve az eredmények diagramokon ¢és

tablazatokban valo megjelenitéséhez.

A kérdo6iv struktaraja az alabbi mddon épiil fel:

- 1-5-ig és 11 — 13-ig a valaszadoval kapcsolatos altalanos kérdéseket fogalmaztam
meg

- A tablazatban a munkahelyi ellenallassal, a valtozasokhoz kotddo tajékoztatassal, a
munkahelyi bizalommal kapcsolatos kérdéseket tettem fel, illetve azzal
kapcsolatban tettem fel kérdéseket, hogy a cég mennyire nyitott a dolgozok
valtoztatasra valo igényére.

- 6 — 10-ig és a tablazatban is a munkahelyi teljesitménnyel kapcsolatos kérdésekre

kerestem a valaszt.

3.1.5. Kutatas koriilményei, a mintavételi terv

A kutatas ideje: 2023.februar — marcius.

A kutatas helye: Online kérd6iv segitségével végzett kutatas, a Google Urlapok internetes

oldal segitségével.

A kutatasom célcsoportja a magyar dolgozok, 16 éves kortol az 55 év feletti korosztalyig.
Sem iskolai végzettség, sem a munkahely tipusa nem kizard ok a kutatasban valo részvételt
tekintve. Az adatfelvétel nem teljeskorii, a célcsoport terveim szerint 100-110 6. A
kutatdsom targyat, a valtozasokkal kapcsolatos ellenallds jellemzdit sok tényezd
szabalyozza, a vizsgalat keretein tilmutat ezeknek a tényezOknek a globalis feltérképezése,

igy nem torekszem a munkdmban ok-okozati dsszefiiggések megallapitasara.
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4. EREDMENYEK

4.1. Demografiai adatok

A vizsgélat soran nem teljes korli adatfelvétellel 106 értékelhetd kérddivet gyiijtdttem
ossze. A kérdéssort 60 né és 46 férfi toltotte ki. Eletkorukat tekintve a legnagyobb
aranyban a 36 - 45 ¢év kozottiek voltak 46 % -os ardnnyal. A 26 - 35 év kozottiek voltak a
masodik legnagyobb aranyban a kérdéivet kitoltok kozott, az 6 aranyuk 26 % -o0s volt. A
megkérdezettek 24 % -a tartozik a 46 — 55 éves korosztalyhoz, 1 f6 a 16 — 21 éves

korcsoportbol és 3 f6 55 év feletti munkavallalo toltotte ki a kérdivet.

Iskolai végzettség

= szakmunkasképzd/szakiskola = gimnazium/szakkdozépiskola
foiskola/egyetem = PhD-fokozat
= egyéb

0% 1%

7. 4abra

A dolgozodk iskolai végzettsége

Forras: sajat szerkesztés

Iskolai végzettségiiket tekintve a megkérdezett munkavallalok legnagyobb héanyada
foiskolai/egyetemi  diplomaval  rendelkezik  (42%), gimnaziumi/szakkozépiskolai

végzettsége a megkérdezettek 33% - anak van, mig szakmunkdasképzésben/szakiskolaban
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végzettek ardnya 24%. A kérddivet kitoltok kozott 1 f6 rendelkezik altalanos iskolai
végzettséggel.

A valaszokbol kideriil, hogy hasonld 1étszamu munkavallald vett részt a vizsgélatban a

foiskolai, a gimnaziumi és a szakiskolai végzettséget tekintve.

A megkérdezettek 9 %-a kevesebb, mint egy éve, 42 %-a 1-5 év o6ta, és 49 %-a tobb, mint

Ot éve dolgozik a jelenlegi munkahelyén.

A betoltott poziciot tekintve az alabbi valaszokat kaptam a munkavallaloktol: a 106 kit6ltd
koziil 42 16 (40%) fizikai alkalmazott, 38 {6 (36%) szellemi munkat végzo, 18 6 (17%)

kozépvezetd pozicidban dolgozik. Egyéb poziciot irt be a kérdéiven 8 £0.

4.2. Targykori kérdések

Vizsgéalatomban az aldbbi témakordkben tettem fel kérdéseket:

- milyen mértékii a kommunikacié a szervezeten beliil, milyen mértékben kapnak
tajékoztatast a dolgozok az dket érintd valtozasokkal kapcsolatban.

- amunkavallalok mennyire biznak a feletteseikben és a munkahelyiikben.

- a dolgozdk nyitottak-e a véltozdsokra, problémét okoz-e szamukra az 1j
helyzetekhez torténd alkalmazkodas.

- a cég lehetdséget ad-e szamukra arra, hogy valtoztatasi igényiiket kifejezzék, tehat
a szervezeti kultira mennyiben jarul hozza a dolgozok fejlesztési javaslataira.

- a valtozasokhoz negativ attitiiddel all6é munkavallaloknak milyen a munkahelyi
teljesitményiik, van-e 6sszefiiggés a negativ attitlid és a munkavallaloi teljesitmény

kozott.

Ezekhez a témakorokhoz kapott valaszokat 6sszesitem a kovetkez6 pontokban.

4.2.1. A dolgozok tajékoztatasa

Ebben a kérdéskorben arra kerestem a valaszt, hogy a dolgozdk mennyire érzik ugy, hogy

megfeleld t4jékoztatast kapnak a cégiiktél a valtozasokkal kapcsolatban. A dolgozoi
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magatartast, a valtoztatdsra vald hajlandosdgot nagymértékben befolyasolja, hogy a
munkavallalok tisztdban vannak-e azzal, hogy mire szamitsanak a munkahelyiikon a
jovében. Ezt a kovetkezd6 mondatokkal igyekeztem felmérni: ,,A feletteseim pontosan
elmagyardzzak, hogy milyen valtozasokra szadmitsak ¢és azok hatésait.” ,,Tisztazott
szamomra, hogy milyen jovobeli céljai vannak a cégnek.” ,,A céget érintd valtozasokrol

mindig idében értesiilok.”

Az aldbbi, 8. dbran a megkérdezett dolgozok valaszaibol az aldbbiak deriilnek ki: ,,A
feletteseim pontosan elmagyardzzak, hogy milyen valtozasokra szamitsak és azok
hatasait” kijelentésre a valaszadok 21%-a szerint egydltalin nem kap tajékoztatast a

szervezeti valtozasokrol, 33%-uk valaszolt Uigy, hogy inkdbb nem kap informéaciokat.

Ezzel szemben a megkérdezettek munkavallalok 29%-a jeldlte be az inkdbb igen valaszt és
17%-uk teljes mértékben tisztaban van a munkahelyiikon varhatd jovobeli valtozasokkal.
Tehat kozel azonosan vélekednek arrdl a dolgozok, hogy a valtozasokrol milyen pontosan

kapnak tajékoztatasa munkahelyiikon.

A feletteseim pontosan elmagyarazzak, hogy milyen
valtozasokra szamitsak és azok hatasait.

= Egyaltalan nem = Inkédbb nem Inkabb igen = Teljes mértékben

8. é4bra

A szervezeti valtozasok ismerete

Forrés: sajat szerkesztés



Vizsgalatomban arra is kerestem a valaszt, hogy a megkérdezett munkavallalok hogyan
vélekednek arrél, hogy a munkahelyiik jovébeli céljait pontosan ismerik. A
megkérdezettek 20%-a azt a valaszt adta, hogy egyaltalan nem tudja, milyen célok felé

halad a cég, ahol dolgozik. A 27%-uk az ,,inkdbb nem” valaszt jelolte meg.

Ezzel szemben azok, akik teljes mértékben tisztaban vannak a szervezeti célokkal, azok a

teljes valaszadok 15%-a. Az igennel valaszolok aranya pedig 38%.

Arra a kérdésre, hogy idében értesiil-e a céget érinté valtozasokrél, az alabbi
eredményeket kaptam: Azok aranya 27% volt, akik az egyadltalan nem valaszt jelolték be. A

vélaszadok 37%-a szerint inkdbb nem a valasz.

A pozitiv visszajelzést adok kozott 27% volt, akik az inkdbb igen valaszt jelolték be, és
azok aranya, akik Ugy gondoljdk, hogy mindig idében értesiilnek a céget érintd
valtozasokrol, 9% volt, tehat 6k valasztottdk a teljes mértékben lehetséget. Erdekes tehat,
hogy a valaszadok csekély hanyada gondolja Ggy, hogy abszolut idében értesiil a

valtozasokrol.

Osszességében elmondhatd, hogy a vizsgalatban résztvevék 64%-a gondolja azt, hogy nem
értesiill a szervezeti valtozasokrol idoben. A 9. abra mutatja be a kapott valaszok

szézalékos aranyat:
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A céget érintd valtozasokrol mindig idében értesiilok.

= Egyaltalan nem = Inkabb nem Inkabb igen = Teljes mértékben

9. 4bra

Téjékoztatas a munkahelyi valtozasokrol

Forrés: sajat szerkesztés

A masodik hipotézisem tajékoztatasra vonatkozo pontja szerint az egyének 55%-a nem kap
megfeleld tajékoztatdst a feletteseitél, mig a megkérdezettek 45%-a errdl pozitiv

véleményt alkotott.

Osszességében a munkaltatoi tdjékoztatis eredményeként tobb negativ valaszt kaptam,
amely magdban hordozza azt a megallapitdst, hogy az elégtelen kommunikécid
kovetkeztében nagyobb ellenallast tantusithatnak a dolgozdk a valtozasokkal szemben, igy

ezt az értéket (55%) tudom Osszevetni a hipotézis tobbi pontjaval.

4.2.2. A munkavallaloi bizalom

A bizalommal kapcsolatos kérdéskorben azt vizsgaltam, hogy a megkérdezett dolgozok

mennyire biznak a feletteseikben és a munkahelyiik stabilitadsdban. A szakirodalom szerint
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a munkahelyi bizalom nagyban befolyasolja a valtozasokra adott valaszokat, befolydsolo

tényezoje lehet egy innovacios folyamat vallalati meggyokereztetésének.

Ennek okén vdlasztottam dolgozatomban ennek a tényezdnek a hatidsat a dolgozok
attitidjének vizsgalatahoz. Az alabbi, 10. dbra a Megbizhatok a feletteseimben éllitasra

kapott valaszokat mutatja be:

Megbizhatok a feletteseimben.

= Egyaltalan nem = Inkabb nem Inkabb igen = Teljes mértékben

10. 4bra

Bizalom, mint a valtozasok elfogadasanak tényezdje

Forras: sajat szerkesztés

Arra a kijelentésre, hogy ,,Megbizhatok a feletteseimben.” az alabbi valaszokat kaptam: a
megkérdezettek 8%-a valaszolta azt, hogy egydltalan nem és 29%-uk az inkdabb nem
valaszt jeldlte meg. Ezzel szemben a vélaszadok 24%-a Ggy érzi, hogy teljes mértékben

megbizhat a feletteseiben, mig 39%-uk valaszolt inkdbb igen-nel.

Kovetkezésképp a megkérdezett munkavallalok a feletteseikben vald bizalmat atlagosan
pozitivan értékelik, bar nem kiugré eredménnyel, hiszen Osszesen 63%-uk vélaszolt

pozitivan erre a kérdésre.
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A masik, ugyanebben a kérdéskorben vizsgalt kijelentés Osszesitése az aldbbi diagramon
lathat6: ,,Bizom a munkahelyem stabilitasaban”, amelynek az eredménye a 11. abran

lathato:

Bizom a munkahelyem stabilitasaban.

= Egyaltaldn nem = Inkabb nem Inkébb igen = Teljes mértékben

11. 4bra

A cég stabilitasa

Forras: sajat szerkesztés

A bizalom nem csak interperszondlis szinten kell, hogy megjelenjen a szervezeti
kultirdban annak érdekében, hogy az érintettek pozitivan reagédljanak a munkahelyi

valtozasokra, hanem alapvetéen a cég iranti bizalom vagy annak hianya is befolyasolhatja

crcr

Arra a kijelentésre, hogy ,bizom a munkahelyem stabilitisaban” a megkérdezettek
dontd tobbseége, 49%-a valaszolt igennel, mig teljes mértékben a valaszadok 23%-a bizik a

munkahelye stabilitasaban. A negativ attitiiddel valaszolok aranya 6sszesen 28% Vvolt.

Ennek eredményeként azt lehet mondani, hogy a munkahelyiik stabilitasaban bizik a
megkérdezett dolgozok donté hanyada. Ha a két allitas valaszait atlagoljuk, akkor az alabbi

eredményeket kapjuk:
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Egyaltalan nem bizik sem a feletteseiben, sem a munkahelye stabilitisaban a

megkérdezettek 8%-a és nem valaszt jelolte meg a dolgozok 25%-a.

Ezzel szemben a pozitiv valaszt adok aranya ebben a kérdésben 44% és akik teljes
mértékben megbiznak mind a munkahelyiik stabilitdsaban, mind pedig a feletteseikben,

azok aranya 23%.

Kovetkezésképpen a munkavallaléi bizalom a vizsgalatban részt vett dolgozok korében
magas aranyl, 67%-0s. Amennyiben a munkavallaloi bizalmat korcsoportok szerint

vizsgaljuk, akkor az alabbi érdekes eredményt kapjuk, amelyet a 2. tablazat mutat be:

2. tablazat

Munkavallal6i bizalom korcsoportok szerint

Negativ | Pozitiv
korcsoport s Egyaltalan | Inkabb | Inkabb Teljes attitid attitid
(év) nem nem igen | mértékben | Osszesen | Osszesen

16-25 1 0% 0% 0% 100% 0% 100%
26-35 28 4% 23% 50% 23% 27% 3%
36-45 49 8% 28% 41% 23% 36% 64%
46-55 25 12% 26% 42% 20% 38% 62%
55 felett 3 17% 17% 66% 0% 34% 66%

Forras: sajat szerkesztés

A tablazatban szerepl adatok azt mutatjak, hogy a fiatalabb korcsoport (16 — 35 év) tagjai
pozitivabb attitliddel rendelkeznek a munkahelyi bizalom tekintetében, mint az idésebb

korosztaly (36 — 55 év).

Osszességében minden vizsgalt korcsoportban az egyének pozitivan vélekednek a

feletteseik és a munkahelyiik iranti bizalom tekintetében.

29




Arra a kijelentésre, hogy ,,iigy gondolom, megfeleléen miikodik a cég, ahol dolgozom”,
az alabbi valaszokat kaptam: Egyaltalan nem értett egyet a valaszadok 19%-a, nem valaszt
jelolt be 29%-uk, az inkabb igen valasszal €It 43%, ¢és a megkérdezettek csupan 9%-a

gondolja gy, hogy teljes mértékig megfeleléen miikodik a cég, ahol dolgozik.

A munkahelyi valtozasokkal szembeni ellenallas okairol feltett hipotézisem egyik pontja a
munkavallaloi bizalom. Ennek az elemzésnek az eredménye az, hogy a megkérdezettek
67%-a pozitiv véleményt alkotott a munkahelye és a felettesei iranyaba mutatott bizalom

tekintetében. Azok, akik negativan értékelik a munkahelyi bizalmat, azok aranya 33%.

Primer kutatdsomban arra is véalaszt szerettem volna kapni, hogy azok a dolgozok, akik
negativ attitliddel rendelkeznek a munkavallal6i bizalmat illetden, milyen okai vannak az 6

bizalmatlansaguknak.

Ennek vizsgalata miatt helyeztem figyelmem kozéppontjaba a bizalmatlansagra okot ado
tényezoket, amelyeket a hipotézisem felallitasa alkalmaval is hasznaltam. Ezek alapjan arra
voltam kivancsi, hogy az elégtelen tajékoztatds, a munkavallaléi passzivitds vagy a

munkahelyiik dolgozo6i javaslatokat elutasito kultirdja okozza a bizalmatlansagukat.

Elséként azokat a munkavallalokat vizsgaltam, akik negativan értékelték a feletteseik felé
iranyuld bizalmukat. Amennyiben a valaszuk ,,egyaltalan nem” vagy ,,inkabb nem” volt,
azt vizsgaltam a koriikben, hogy hogyan vélekednek arrdl az allitasrol, hogy ,,Feletteseim

pontosan elmagyarazzak, hogy milyen valtozasokra szamitsak és azok hatasait.”

Az eredmények azt mutattdk, hogy a csoport donté tobbsége (82%) szerint nem kap

megfeleld informaciot a vezetdiktdl a valtozasokkal kapcsolatban.

A bizalmatlansag vizsgalatahoz a passzivitast, mint lehetséges masik okot valasztottam. Az
ezirdnyll vizsgalat soran az alabbi eredményeket kaptam: A feletteseik irdnyaba
bizalmatlan dolgozdk 70%-4at nem lelkesitik a munkahelyi valtozasok, mig 30%-uk reagalt

az alabbi allitasra: ,,Lelkesitenek a munkahelyi valtozasok.”

A harmadik vizsgalt teriilet, amelyet kutattam, az a nyitott szervezeti kultira volt. A
vizsgélathoz az aldbbi kérdést hasznaltam: ,,Kap arra lehetdséget, hogy elmondja

javaslatait a munkaja vagy a cég fejlesztésével kapcsolatban?”

Erre a kérdésre kiegyenlitett valaszokat kaptam, a megkérdezettek 50%-a valaszolt

igennel, tehat a feletteseikkel szemben bizalmatlansagot érzok fele gondolja azt, hogy kap

30



lehetdséget a sajat, munkaval kapcsolatos javaslatainak el6terjesztésére. Az alabbi

tablazatban Gsszesitem az erre a kérdésre iranyuld eredményeket:

3. tablazat

A bizalmatlansag okai

Feletteseim pontosan elmagyarazzak, hogy milyen valtozasokra szamitsak és azok

hatasait. (tajékoztatas)

Igen

Nem

18%

82%

Lelkesitenek a munkahelyi valtozasok. (passzivitas)

Igen

Nem

30%

70%

Kap arra lehetéséget, hogy elmondja javaslatait a munkaja vagy a cég fejlesztésével

kapcsolatban? (,,nyitott ajté” effektus)

Igen

Nem

50%

50%

Forras: sajat szerkesztés

A tablazat azt mutatja, hogy azok a dolgozok, akik bizalmatlanok a feletteseik iranyaba,
nagyobb aranyban jellemzi Oket a passzivitds a munkahelyi valtozasokat illetden, illetve
negativan értékelik a vezet§jiiktdl kapott informaciokat. Ezeknek a bizalmatlan
dolgozoknak a fele gondolja ugy, hogy nem kap megfeleld tamogatast a sajat 0jitd

javaslataik eléterjesztéséhez.

4.2.3. A valtozasok elfogadasa

Az egyik hipotézisem szerint a megkérdezett dolgozok tobbsége nem elutasité a

munkahelyi valtozasokkal kapcsolatban.

Arra az allitasra, miszerint ,,szeretek részt venni uj folyamatok kidolgozasaban”, pozitiv

valaszt a megkérdezettek 68%-a adott, az 0j folyamatok kidolgozasatol teljes mértékben
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elzarkozik a dolgozok 8%-a, illetve nem szeret részt venni uj folyamatok kidolgozasaban a

valaszaddk 24%-a.

Osszességében elmondhatd, hogy a vizsgilatban résztvevok tobbsége pozitivan all a

szervezeti uj folyamatokhoz. A 12. ébra ezt az eredményt mutatja be:

Szeretek részt venni uj folyamatok kidolgozasaban.

= Egyaltalan nem
= Inkabb nem
Inkabb igen

= Teljes mértékben

12. 4dbra

Uj folyamatokkal kapcsolatos attitiid

Forrés: sajat szerkesztés

A ,lelkesitenek a munkahelyi valtozasok™ kijelentésre a valaszadok 13%-a azt a valaszt
jelolte meg, hogy egydltalan nem lelkesitik a munkahelyi valtozdsok, az inkdabb nem
vélaszt jeldlte meg 42%-uk. Osszegezve a negativ visszajelzéseket, a munkavallalok 55%-

at nem lelkesitik a munkahelyi valtozéasok.

Ezzel szemben pozitiv valaszt adott a megkérdezett dolgozok 45%-a. Tehat tobbségiikben
nem valt ki a dolgozokbol pozitiv hatdst, ha a munkahelyiikon valtozasok Iépnek érvénybe.

Az éllitas kordiagramos abrazolasa az alabbi, 13.4bran lathato:
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Lelkesitenek a munkahelyi valtozasok.

= Egyaltalan nem = Inkébb nem Inkabb igen = Teljes mértékben

13. 4bra

Munkahelyi valtozasokkal kapcsolatos attittid

Forras: sajat szerkesztés

A hipotézist kivanja vizsgalni az az allitast, hogy ,,szeretek wj dolgokba belevagni”. A
valaszokbdl kideriil, hogy a dolgozok mennyire aktivak az wjdonsagok kiprobalasat

illetéen, hogyan reagalnak az ijdonsagokra.
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A kovetkez6 diagram azt mutatja be, hogy a megkérdezettek hany szézaléka all pozitivan a

szamara eddig ismeretlen folyamatokhoz:

Szeretek uj dolgokba belevagni.

= Egyaltalan nem = Inkédbb nem Inkabb igen = Teljes mértékben

5%

-l .

14. abra

Dolgozoi aktivitas

Forrés: sajat szerkesztés

Azzal az allitassal, hogy ,,konnyen alkalmazkodom a munkahelyi valtozasokhoz” az

egyének 8%-a egyaltalan nem ért egyet. Szintén negativ attitliddel rendelkezik 17%-uk.

Az inkabb igen valaszt jelolte meg 57%, tehat 60 f6 és a munkahelyi valtozasokhoz teljes
mértékben alkalmazkodni tud6 munkavallalok aranya 18%, tehat 20 f6 jelolte meg ezt a

valaszlehetdséget.
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Konnyen alkalmazkodom a munkahelyi valtozasokhoz.

= Egyaltalan nem = Inkabb nem Inkabb igen = Teljes mértékben

15. 4bra

Munkahelyi valtozasokhoz val6 alkalmazkodas

Forras: sajat szerkesztés

Osszesitve az adatokat, azt az eredményt kaptam, hogy a megkérdezettek 8%-a teljesen
elzarkézik a munkahelyi valtozasoktdl, nem szeretne részt venni az 10j folyamatok
kidolgozéasaban ¢és alapvetden nem is lelkesitik 6ket a munkahelyen tapasztalat valtozasok.
A negativ attitliddel rendelkezé munkavallalok ardnya Osszesen 33%, mig azok, akiket
lelkesitenek a munkahelyi Gjdonsagok és szeretnek 1j folyamatok kidolgozasaban részt

venni, azok ardnya 67%.

Az eredmény azt mutatja, hogy a megkérdezettek dontd tobbsége szamdra pozitiv

jelentéssel birnak a munkahelyi valtozasok és 0jitasok.

Ezt az eredményt hasznaltam fel a masodik hipotézisem egyik pontjanak alatdmasztasara
IS, mely szerint a dolgozodi passzivitas lehet-e oka az innovacioval vagy a valtozassal

szembeni ellenallasnak.
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4.2.4. A cég nyitottsaga a munkavallaloi javaslatokra

A szakirodalom szerint a szervezeti kultura is befolyéasolja a valtozdsokkal kapcsolatos
magatartdst a munkavallalokban, ezért a masodik hipotézisem a kutatdsomban az, hogy a
valtozastol valo félelem és a felettesektdl kapott elégtelen informacié nagyobb aranyban

okoz szamukra a munkahelyi valtozasokkal szembeni negativ hozzaallast.

Ahhoz, hogy a hipotézisemet igazolni tudjam, azokat az okokat is vizsgalni sziikséges,
amelyekkel Osszehasonlitom a valasztott tényezoket. Tehat elemzem a Szervezeti
kultiréban jelenlevd ,nyitott ajtd” jelenséget a valaszadok korében. Ehhez a vizsgalathoz
tobbek kozott azt a kérdést tettem fel, hogy ,,kap arra lehetoséget, hogy elmondja
javaslatait a munkaja vagy a cég fejlesztésével kapcsolatban?” A kovetkezd abra a

kérdésre adott valaszokat mutatja kordiagramon.

Kap arra lehetdséget, hogy elmondja javaslatait a
munkaja vagy a cég fejlesztésével kapcsolatban?

= |gen = Nem

16. abra

A ,nyitott ajto” effektus

Forrés: sajat szerkesztés

A megkérdezett munkavallalok arra a kérdésre, hogy mennyire nyitott a cég a javaslataikra
fejlesztésekkel kapcsolatban, dontd tobbségben, tehat 76%-ban pozitiv valaszt adtak, mig a

nem valaszt 25 {0, tehat a valaszaddk 24%-a jeldlte meg.
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Kovetkezésképp az egyének meg vannak elégedve a szervezeti kultara ezzel az elemével, a
valtozasokkal szembeni ellenallas oka az eredmény alapjan nem lehet az, hogy a szervezet

nem nyitott a dolgozok altal eldterjesztett, fejlesztésre vonatkozo javaslatok irant.

A ,nyitott ajtd” effektus masik kérdéskore, hogy a szervezet megfeleld teret ad-e a
munkavallaloknak, hogy az otleteiket megvaldsithassdk a munkdjuk soran. Erre keresve a
valaszt az alabbi allitast tettem fel: ,,Ha van uj otletem a munkamban, azt
megvaldsithatom.” A megkérdezettek nagyobb hanyada, 60%-a gondolja igy, hogy 1jit6
Otleteit megvalosithatja. Teljes mértékben egyetért az allitassal 16%-uk, és az inkdabb igen
valaszt jelolt meg 47 {6, tehat a megkérdezettek 44%-a. Azok, akik nem tudjak véghez
vinni Gtleteiket, azok aranya dsszesen 40%. Ezen beliil is 8%-uk, tehat 8 f6 vélekedik gy,

hogy egydltaldn nem tudja kivitelezni 01jitd szandékat.

Fontos hozzatenni, hogy nem minden munkakoérben és iparagban dolgozdok szdmara van
lehetdség sajat javaslatok valdra valtadsara. Azok a munkavallalok, akik pontos szabalyok
betartasa mellett dolgoznak és a munkajuk szabalyozottsagabol adodoan nincs sziikség 1)
oOtletekre, a dolgozok eziranyu passzivitdsa nem hozhat6d 0sszefiiggésbe a valtozastol valo

félelem okainak hipotézisével.

Ennek okéan kiilon kivanom megvizsgéalni ezt a kérdést azokndl a munkavallaloknal,
akiknek van lehetdsége 1j javaslatokat elGterjeszteni €s megvaldsitani a munkahelyiikon €s
akiknek erre feltevésem szerint kevesebb lehetdségiik van. Tehat az alabbi, 16. dbra azt
mutatja meg, hogy a honvédelemben, kozigazgatasban, igazsagszolgaltatasban dolgozok

mennyire tudjak kivitelezni sajat javaslataikat a munkahelyiikon.
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Ha van uj otletem a munkamban, azt megvaldsithatom.

= Egyaltaldn nem = Inkébb nem Inkabb igen = Teljes mértékben

17. 4bra

Az erdésen szabalyozott iparagakban dolgozok javaslatai

Forras: sajat szerkesztés

A kordiagram tehat azt mutatja meg, hogy az er6sen szabalyozott iparagakban dolgozok
milyen mértékben tudjak sajat oOtleteiket megvalositani: a valaszadok 59%-a meg tudja

valdsitani, mig 41%-uk valaszolta azt, hogy nem tudjadk kivitelezni az Otleteiket.
Ha van uj otletem a munkamban, azt megvalosithatom.

= Egyaltalan nem = Ink4bb igen = Inkabb nem = Teljes mértékben

18. abra

A kevésbé szabalyozott iparagakban dolgozok javaslatai

Forrés: sajat szerkesztés
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Azoknal a dolgozoknal, akik a kevésbé szabalyozott iparagakban dolgoznak, szinte
ugyanazt az eredményt kaptam, mint az erésen szabdlyozott ipardgakban dolgozok altal
kitoltott kérdoiv esetében: a dolgozok Osszesen 40%-a nyilatkozott negativan és 60%-uk

pozitivan a sajat dtleteik kivitelezését illetden.

Erdekes eredmény, hogy a megkiilonboztetett iparagak tekintetében a kapott értékek kozott

nincs szignifikans kiilonbség.

Arra a kérdésre, hogy ,,kap-e arra lehetoséget, hogy elmondja javaslatait a munkaja
vagy a cég fejlesztésével kapcsolatban?” az 4. tablazat mutatja be, amelyen az lathato,
hogy a kevésbé szabalyozott ipardgakban nagyobb lehetdségiik van a dolgozdknak a sajat
Otleteik eldterjesztéséhez, ennek az eredménye 78%, mig a erdsebben szabalyozott

iparagak tekintetében ez az arany 67%.

4. tablazat

Javaslatok eldterjesztésének lehetdsége

Erésen szabalyozott iparagakban Kevésbé szabalyozott iparagakban

Igen Nem lgen Nem
12 6 69 19
67% 33% 78% 22%

Forras: sajat szerkesztés

Osszességében a ,nyitott ajtd” effektus vizsgalatakor az aldbbi eredményt kaptam: Az
egyének 19 %-a gy gondolja, hogy a munkahelye egyaltalan nem nyitott a dolgozodi
javaslatokra, inkdbb nem valaszt megjel6ldk aranya 33%. Ezzel szemben az inkabb igennel
valaszolok aranya 36%, és akik ugy vélik, hogy a munkahelyiikon teljes mértékben

nyitottak az 0jito otletekre, azok aranya 12%.

Tehat Osszevetve az adatokat arra az eredményre jutottam, hogy nagyobb az aranya a
negativ valaszt adoknak, kovetkezésképpen, bar nem szignifikans kiilonbséggel, de
magasabb az ardnya azoknak, akik szerint a munkahelyiik nem tdmogatja a dolgozoi
javaslatok eldterjesztését. A hipotézisem aldtdmasztasdhoz az alabbi eredményt haszndlom

fel: a valaszadok 52%-a negativ attitliddel rendelkezik a munkahelye nyitottsagat illeten.
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4.2.5. A valtozasokkal szembenallok munkahelyi teljesitménye

Ebben a kérdéskorben arra kerestem a valaszt, hogy milyen Osszefiiggés van a

valtozasokkal valo szembenallas és a munkahelyi teljesitmény kozott.

Hipotézisem az volt, hogy azok a dolgozok, akik nagyobb szembenallast tanusitanak a
munkahelyi valtozasokkal kapcsolatban, azok teljesitménye alacsonyabb, mint azoké a

dolgozoke, akik pozitiv attitiiddel fordulnak a valtozasokhoz.

Az alébbi diagramok 0sszegezve mutatjadk meg a teljesitményiikre vonatkozo kérdésekre
adott valaszaikat. A vizsgdlat soran a pozitiv attitliddel rendelkezé munkavallaldkat

hasonlitottam Ossze a valtozasokat elutasitd munkavallalokkal.

A hipotézis vizsgalatakor két allitdsra adott valaszok eredményét hasonlitottam Ossze. Az
egyik kijelentés az ,0gy érzem, hogy az 4atlaghoz képest jobban teljesitek a

2

munkahelyemen.” Ezzel azt szeretném szlirni, hogy sajat bevallasuk szerint milyen
teljesitményt nyljtanak a munkahelyiikon. A masik kijelentés arra vonatkozott, hogy
mennyire fogadjak el a cégiikben felmeriilé valtozasokat. Ennek mérésére azt az allitast

hasznaltam, hogy ,.lelkesitenek a munkahelyi valtozasok”.

5. tablazat

A valtozasok elfogadasa és a munkahelyi teljesitmény Osszefiiggése

Valtozasokat elutasitok 55% Vialtozasokat elfogadok 45%
Jol teljesitok Rosszul teljesiték Jol teljesitok Rosszul teljesiték
71% 29% 92% 8%

Forras: sajat szerkesztés

Az 4. tablazat Osszefoglalja annak a hipotézisnek az eredményeit, amely arra kereste a

valaszt, hogy azok a dolgozok, akik bevallasuk szerint elfogadok a munkahelyi
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valtozasokkal kapcsolatban, azok teljesitménye atlagosan jobb, mint azoknak a
dolgozoknak, akik elutasitoak a munkahelyi valtozasokkal kapcsolatban. A tablazat azt
mutatja, hogy a valtozasokat elutasitd dolgozok koziil a jol teljesiték aranya 71%, mig a
valtozasokat elfogadok koziil ennek az ardnya 92%. Kovetkezésképpen a harmadik

hipotézisem beigazolodott.
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4.3. Osszefiiggésvizsgalat

Ebben a fejezetben a primer kutatdsomhoz kapcsolodd vizsgalatokat igyekeztem

Osszegyljteni és a talalt eredményeket 6sszehasonlitani a sajat kutatasom eredményeivel.

Abdel-Kader és Yu-Ching Lin arra kivant ramutatni, hogy milyen sikertényez6i vannak a
kutato-fejlesztd szervezeteknek. Ugy talaltik, hogy a stratégiai tényezOk mellett a
termékinnovacios tényezdk és a belsd tényezdk befolyadsoljak a vallalatok gazdasagi
sikerét. A belsé tényezOk kozott azokat a feltételeket emlitették, amelyeket a primer
kutatdsomban vizsgaltam: a szervezeti kommunikaciot, amely hatdssal van a dolgozdk

valtozassal kapcsolatos attitiidjére.

Tehat a wvallalaton beliilli kommunikacié, a munkavallalok megfeleld tdjékoztatisa
elengedhetetlen ahhoz, hogy pozitivan reagaljanak a munkahelyi valtozasokra ¢és

proaktivan miikodjenek egyiitt a valtozasok folyamatanak menedzselésében.

A kivalosaggal kapcsolatos vizsgélathoz kapcsolddik a Poor Jozsef altal szerkesztett
Rugalmas 0sztonzés, rugalmas juttatasok c. konyve altal bemutatott kutatas, amelyet
ismertetni szeretnék. A miiben olyan szekunder kutatast végeztek, amelyben 11 empirikus
felmérést hasonlitottak 0ssze a sajat kutatdssal. Arra keresték a valaszt, hogy mennyire
fontos a dolgozok szamara az, hogy kivalo teljesitményt nyujtsanak a munkahelyiikon. A
megkérdezettek tobbsége szamdara fontos, de a valaszok szordsa magas, ami azt jelenti,

hogy nem egységes a vélemény a valaszolok kozott ebben a tekintetben.

A témakor masik vizsgalatat a 2006-ban végzett Legjobb Munkahely Felmérés végezte,
amely szintén arra kereste a valaszt, hogy mennyire elkotelezettek a munkavallalok. Ez a
felmérés a sajat kutatdsomhoz annyiban kapcsolddik, hogy a primer kutatdsomban a
dolgozok teljesitményére voltam kivdncsi a valtozdsokkal valdo szembenéllasuk

figgvényében. (OSZLANCZI 2016)

A 2006-o0s vizsgalat négy csoportra osztotta a dolgozokat: vannak, akik a teljesitményiik
alapjan a teljesitményzonaban, a k6zombos zdénaban, a bizonytalan zonaban, illetve
vannak, akik a destruktiv zénadban vannak. A felmérés azt az eredményt kapta a
teljesitmény elismerésével kapcsolatban, hogy a munkavallalok 33%-a elégedett azzal,
ahogyan a kivalo teljesitményt nyujtd6 dolgozokat jutalmazza a cég. (MALZENICZKY
2007 a.)
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A Coopers and Lybrant szaktanacsadd cég 1998-ban végzett egy 300 cégre kiterjedd
kutatast, mely eredményeként azt talaltdk, hogy az innovaci6 két legfontosabb feltétele

egyrészt a bizalom, masrészt a szenvedély.

Primer kutatdsom szempontjabol mindkét tényezd fontos szerepet jatszik ebben a
kutatasban, amely a bizalmat Ggy definialta, hogy a vezetdk biznak a munkavallalokban és
ezzel egyiitt azok képességeit €s tudasat is elismerik €s megbizhatonak értékelik Oket.
Ezenkiviil a szervezeti kulturat jellemzi a timogato 1égkor, az emberek segitik egymast és
megbiznak egymasban. A szenvedély pedig azt foglalta magaban a kutatas szerint, hogy a
dolgozok lelkesednek az ujdonsagok irant és hisznek a jobb megoldasok megvaldsitasaban.

(CSATH 2004)
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4.4, Primer kutatas o6sszegzése

Dolgozatomban a primer kutatds keretében tobb hipotézist allitottam fel a vallalati
valtozasok elfogadéasaval kapcsolatban. A 106 értékelhetd kérddiv alapjan Gsszesitettem a
valaszokat ¢s a hipotézisek eredményeit kordiagramok és tablazatok segitségével foglaltam
Ossze. A strukturalt kérdéiv témakorok szerint tarta fel a vizsgalni kivant hipotéziseket,

ezeket az alabbiak szerint fogom ismertetni.

4.4.1. Elso hipotézis

A primer kutatdsom egyik célja, hogy megtudjam, hogy a megkérdezett munkavallalok
hogyan viszonyulnak a munkahelyi valtozasokhoz. Milyen mértékben allnak szemben a
szervezeti valtozasokkal, innovacidval. Elsé hipotézisem ehhez kapcsolodoan az volt,
hogy a megkérdezett munkavallalok tobbsége nem elutasité a munkahelyi valtozasokkal

kapcsolatban.

Ez a hipotézisem beigazolodott, hiszen a valaszadok 67%-a pozitiv véleménnyel volt a
munkahelyiikben bekovetkezd valtozasokat illetden, és 33%-uk vélekedett negativan a

kérdésrol.

Ahhoz, hogy az eredményt megkapjam az alabbi kérdéseket tettem fel a résziikre: Szeretek
részt venni 1) folyamatok kidolgozasaban. Lelkesitenek a munkahely1 valtozasok. Szeretek

uj dolgokba belevagni. Konnyen alkalmazkodom a munkahelyi valtozasokhoz.

4.4.2. Masodik hipotézis

A vizsgalat masik célja, hogy megtudjam, milyen okai vannak a megkérdezett dolgozok
munkahelyi valtozasokkal szembeni ellenallasainak. Masodik hipotézisem eszerint az,
hogy a megkérdezett dolgozok munkahelyi innovacioval, valtozassal szembeni
ellenallasanak f6 okai a vizsgalatban felhasznalt okok kozott a passzivitds és a

vezetdségtdl kapott elégtelen informacio. A vizsgalatomban felhasznalt okok az aldbbiak
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voltak: passzivitas, elégtelen informacid, bizalmatlansag, a szervezeti kultirahoz tartozo

Hhyitott ajto” effektus).

A hipotézisem részben beigazolodott. A tajékoztatassal kapcsolatban azt az eredményt
kaptam, hogy a megkérdezettek 55%-a szerint nem kap megfeleld tajékoztatist a
feletteseitdl a szervezeti valtozasokkal kapcsolatban, mig a megkérdezettek 45%-a szerint
megfeleld informacié birtokaba jut felettesei részérdl arrdl, hogy milyen valtozasokra kell
szamitani egyrészt a munkahelyet, masrészt a munkat érinté valtozasokrol. Tehat a

hipotézisem tajékoztatasra vonatkozo része beigazolodott.

Az alabbi allitasokkal kivantam megvizsgalni ezt a kérdéskort: A feletteseim pontosan
elmagyarazzak, hogy milyen véltozadsokra szamitsak és azok hatdsait. A céget érintd
valtozasokrol mindig iddben értesiilok. Tisztdzott a szamomra, hogy milyen jovobeli céljai

vannak a cégnek.

A masodik hipotézisem bizalommal kapcsolatos részéhez készitett allitdsokra atlagosan
egyforma aranyban valaszoltak negativ és pozitiv eredménnyel. A felettesek ¢és a
munkahely irdnti bizalom magasabb ardnyban van a bizalmatlansaggal szemben.
Osszességében azt az eredményt kaptam, hogy a megkérdezettek 67%-a bizik mind a

feletteseiben, mind pedig a munkahelyében és csak 37%-uk mutat bizalmatlansagot.

Tehat a valtozasokkal szembeni ellenallas okainak kutatasa soran a bizalomra fokuszalt
vizsgalatom hipotézise nem igazolodott be, hiszen a vizsgalatban résztvevok nagyobb

aranyban valaszoltak pozitiv eredménnyel.

Ahhoz, hogy megvizsgaljam a dolgozok bizalomhoz fiiz6d6 véleményét, ezekre az
allitasokra vartam a valaszukat: Megbizhatok a feletteseimben. Bizom a munkahelyem

stabilitasaban.

A masodik hipotézis ,,nyitott ajt6” effektusra vonatkozo6 kérdés az volt, hogy ,,Kap arra
lehetdséget, hogy elmondja javaslatait a munkéja vagy a cég fejlesztésével kapcsolatban?
Emellett az aldbbi allitasokra reagéltak a megkérdezettek: Ha van 1) Otletem a
munkamban, azt megvaldsithatom. A cég elismeri jitd szdndékomat. Feletteseim kikérik a

véleményemet a céges valtozdsokkal kapcsolatban.

Ennek a kérdéskornek az eredménye negativ: a valaszadok dont6é hanyada, 52%-a gondolja
ugy, hogy a munkahelye nem nyitott az 10jitdé javaslatokra és csak 48% szerint van

lehetdség az otleteik felterjesztésére. A kutatds eredménye szerint a vizsgalatban résztvevo
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dolgozok otleteiket nem fogadjak megfelelé nyitottsaggal a munkahelyen, tehat a
szervezeti kultira akadalya annak, hogy az egyének sajat dtleteikkel Gjitsanak a vallalaton

beliil.

A masodik hipotézis passzivitasra vonatkoz6 adatai a kovetkezOk: A megkérdezettek 67%-
a proaktiv attitiddel rendelkezik a szervezeti valtozasokkal kapcsolatban, ezzel szemben

33%-uk nem nyitott a munkahelyi valtozasokra.

A passzivitasra vonatkozo hipotézisem nem igazolédott be, hiszen feltevésem az volt,
hogy a megkérdezettek nagyobb ardnya negativan viszonyul a véltozasokra és emiatt a
valtozasokkal szembeni ellenallds egyik oka a munkavallalok passzivitdsa. Az alabbi
allitasokkal kivantam vizsgalni a passzivitasra vonatkozo hipotézisemet: Lelkesitenek a
munkahelyi véltozasok. Konnyen alkalmazkodom a munkahelyi valtozadsokhoz. Szeretek

részt venni Uj folyamatok kidolgozaséban.

Osszegezve a masodik hipotézisem vizsgalatit, arra az eredményre jutottam, hogy a
munkahelyi véltozasokkal szembeni ellenallasanak f6 okai, a primer kutatdsban hasznalt
okokat felhasznalva és az Osszes valaszadot tekintve, egyrészt az elégtelen tajékoztatas,
masrészt a ,nyitott ajtd” effektus hidnya, tehat a dolgozok nem kapnak megfeleld
tamogatast a munkahelytiktdl sajat 0jitd Otleteik eldterjesztéséhez és megvaldsitasdhoz. A

kutatdsom masodik hipotézise, minden felhasznalt okot feltarva, részben igazolodott be.

4.4.3. Harmadik hipotézis

A primer kutatasom harmadik célja az, hogy feltarjam a munkahelyi valtozassal szembeni
ellenallast tantsito valaszadok milyen munkahelyi teljesitményt nytjtanak. Harmadik
hipotézisem az volt, hogy a munkahelyi valtozasokkal szemben all6 dolgozok munkahelyi
teljesitménye alacsonyabb azokénal, akik nem tantsitanak ellendllast a munkahelyi

valtozasokkal szemben.

Tehat a teljesitményre voltam kivancsi annak tiikrében, hogy milyen attitiiddel

rendelkeznek a szervezeti valtozasokat illetden.

A kutatdsom hipotézise beigazolodott; alacsonyabb azoknak a dolgozdknak a

teljesitménye, akik nagyobb ellenallast tantsitanak a munkahelyi valtozasokkal szemben.
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A vizsgalatban el6szor két csoportra osztottam azokat, akik pozitiv véleménnyel voltak a
valtozasokrol és azokat, akiknek negativ véleménytiik volt. Ezt kdvetden mindkét csoportot
kiilon vizsgaltam az alabbi allitasokat hasznalva: Ugy érzem, hogy az atlaghoz képest
jobban teljesitek a munkahelyemen. Ezzel a kijelentéssel arra szerettem volna valaszt
kapni, hogy sajat bevallasuk szerint milyen teljesitményt nytjtanak. A masik kijelentés

arra vonatkozott, hogy mennyire fogadjak el, ha a cégiikben valtozasok meriilnek fel.

Osszességében a valtozasokat elutasitok aranya 55%, mig a valtozasokat elfogadok aranya
45%. A negativ attitliddel rendelkezd valaszadok 71%-a sajat bevallasa szerint jol teljesit,
mig 29%-a negativ valaszt adott az erre vonatkozo kérdésre. A valtozasokat elfogadok
koziil a jol teljesitok aranya 92%. Tehat a harmadik hipotézisem, miszerint a valtozasokat

elutasitok koziil nagyobb ardnyban vannak a rosszabbul teljesitok, beigazolodott.

47



5. KOVETKEZTETESEK, JAVASLATOK

A primer kutatds egyrészt segitséget nyujthat a munkavallalok valtozasokkal valo
szembenallasanak feltérképezésében, masrészt a szervezetek szdmara lehetdséget nyujthat
a valtozasmenedzsmentjilk hatékonyabb kialakitasdban. Ebben a fejezetben a sajat
kutatasom altal kapott eredmények utjan fogalmazok meg kovetkeztetéseket és igyekszem
a cégek szamara hasznosithatd javaslatokat tenni, amelyek tehat pozitiv hatéast
gyakorolhatnak a szervezetekben a valtozasmenedzsment aspektusabol, ezenkiviil a cégek

egyik legfontosabb eréforrasat, az emberi eréforras megismerését segiti eld.

A dolgozdk szamara azért lehetnek hasznosak a primer kutatds eredményei, mert altala
felismerhet6ek azok a tényezOk, amelyek eltérést okozhatnak szamukra a munkahelyi
valtozasokkal kapcsolatos elfogadasban, ezaltal konnyebb lehet az ellenallas okainak

kikiiszobolése.
A munkahelyi valtozas elfogadasaval kapcsolatban:

Az elsO hipotézisem az volt, hogy a megkérdezett dolgozok tobbsége nem elutasitdé a
munkahelyi valtozasokkal kapcsolatban. A megkérdezettek 67%-a mondta azt, pozitiv

attitliddel fogadja a munkahelyi véltozasokat, és 33% vélekedett negativan a kérdésrol.

A szervezeteknek folyamatosan kell alkalmazkodniuk a kiilsé és belsé valtozasokhoz,
ennek megvaldsitasdhoz pedig proaktiv munkavallalokra van sziikség. A human erdéforras
motivacidinak megismerése és annak felhasznalasa a szervezeti kultiiraban elengedhetetlen

ahhoz, hogy fejlédhessen a cég.

Ugy gondolom, hogy a dolgozok minél ersebb bevonisa a dontésekbe a sajat
hataskoriiket figyelembe véve, erdsitheti benniik a valtozdsokhoz fliz6d6 pozitiv attitlidot,
hiszen, ha a munkavallalok megértik a valtozasok okait és ismerik az elérendd célokat,

akkor konnyebben tudnak alkalmazkodni az 0j helyzetekhez is.

Ezenkiviil a dolgozoi felhatalmazas 1s pozitiv hatdst gyakorolhat a valtozas
menedzseléséhez, mert ha a dolgozdkat nem korlatozzak a feletteseik az 10 Otleteik
megvalositdsdban, nagyobb feleldsséget érezhetnek egy-egy ujabb technoldgia
meggyokereztetése irant. Vezetdi feleldsség, hogy megfeleld platformot alakitson ki a
dolgozok otleteinek fogadéasara és elismerésére, illetve tobb visszacsatolast adjon arra,

hogy ezek a javaslatok hogyan épitheték be a cég munkajaba.
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A szembenallas okaival kapcsolatban:

A masodik hipotézisem szerint a megkérdezett dolgozok munkahelyi valtozassal szembeni
ellenallasanak f0 okai a passzivitds és az elégtelen informaci6. A vizsgalatomban
felhasznaltam a szakirodalom altal emlitett okokat, mint az informacié hianya, a
passzivitas, a munkavallal6éi bizalmatlansag €s az, hogy a menedzsment nem nyitott a

munkavallalok fejlesztési javaslataira.

A passzivitassal kapcsolatban azt az eredményt kaptam, hogy a megkérdezettek 67%-a
pozitiv attitliddel rendelkezik a szervezeti valtozasokkal kapcsolatban, ezzel szemben 33%-

uk nem nyitott a munkahelyi valtozasokra.

A tajékoztatassal kapcsolatban azt az eredményt kaptam, hogy a megkérdezettek 55%-a
szerint nem kap megfeleld t4jékoztatist a feletteseitdl a szervezeti valtozasokkal
kapcsolatban, mig a megkérdezettek 45%-a Szerint megfeleld informacié birtokaba jut
felettesei részérdl arrol, hogy milyen valtozasokra kell szamitani egyrészt a munkahelyet,

masrészt a munkat érint6 valtozasokrol.

Bar a vizsgalati eredmény azt mutatja, hogy a dolgozok tobbsége nyitott a munkahelyi
valtozasokra, emellett a megkérdezettek 55%-a Uigy gondolja, hogy nem kap megfeleld

tajékoztatast a feletteseitdl a valtozasokkal kapcsolatban.

A két iranytl kommunikaci6 fejlesztése megkeriilhetetlen a munkahelyek szamara, hiszen a
nem megfeleld mennyiségli vagy mindségli informécié komoly problémdkat okozhat a

munkafolyamatok megvaldsitasaban.

A kommunikacié soran fontos tobbek kozott a célok megismertetése a dolgozokkal. Az
elérni kivant célok ismerete elésegitheti a munkavallalok cég irant elkotelezettségét. Ugy
gondolom, hogy a pontos célok meghatarozasa és kommunikalasa a szervezet minden

szintjén fejlesztendd teriilet lehet a vallalatok életében.

A munkahelyi teljesitmény és a valtozasokkal valo szembenallas

osszefiiggésével kapcsolatban:

Hipotézisem alapjan a szervezeti valtozasokkal szemben all6 dolgozok munkahelyi
teljesitménye alacsonyabb azokénal, akik elfogadjak a szervezeti valtozasokat. A primer
kutatdsom azt az eredményt mutatta, hogy az elutasitok aranya 55%, mig a valtozasokat

elfogadok aranya 45%.
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A negativ attitliddel rendelkezd valaszadok 71%-a sajat bevallasa szerint jol teljesit, mig
29%-a negativ valaszt adott az erre vonatkoz6 kérdésre. A valtozasokat elfogadok koziil a

jol teljesitdk aranya 92%.

Javaslatom szerint, ha a wvallalatok nagyobb fejlédési lehetéséget biztositanak a
munkavallalok szamara, az teljesitményndvekedést eredményezhetne, egyrészt Szakmai
képzéseken vald részvétellel, munkakoriil bovitésével, munkakori rotacioval vagy ha

mentori programban vehetnének részt.

Ugy gondolom, hogy ha a dolgozéknak nagyobb lehetdségiik van az 6nallé munkara, azzal
nd a feleldsségvallalasuk és egyben a teljesitményiik is ndvekedhet. Természetesen a
munkavallaloi 6nallésag nem minden munkakdrben megoldhatd, de teljesen nem zarhato

ki a szervezetek lehet6ségei koziil a nagyobb dolgozoi 6nallosag megteremtése.
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6. OSSZEFOGLALAS

Diplomamunkédm fokuszaban a munkahelyi valtozasok €s azok dolgozoi elfogadésa allt. A
kutatdsommal arra kerestem a valaszt, hogy a megkérdezett dolgozok hogyan vélekednek a
munkahelyi valtozdsokkal kapcsolatban, mennyire fogadjak el a munkavégzésiikkel
Osszefliggd vagy a munkahelyiikon torténd valtozasokat és a valtozasokkal szembeni
ellenallasuknak milyen okai vannak. Ezen kiviil Osszefiiggést kerestem a dolgozoi

teljesitmény és a valtozasokkal kapcsolatos ellenallas kozott.

Az egyre novekvO ¢€s kiszdmithatatlan gazdasagi helyzetben a cégek szamara
megkeriilhetetlen a valtozdsok menedzselése, a proaktiv attitid mind személyes, mind
pedig szervezeti szinten. A folyamatos fejlesztések és valtoztatdsok olyan magatartast
kivannak a dolgozok részérdl, amely radikalisan befolyasolhatja a cég fejlodését és
hosszatava céljainak elérését is. A munkavallalok, mint human erdforras kiilonleges
figyelmet igényelnek a menedzserektdl, hiszen a cég alapjat képezi az 6 munkajuk. A
szervezeti hatékonysag és a gazdasagi erdsodés tehat dontd mértékben fligg a dolgozok

valtozéasokkal kapcsolatos attitlidjétol.

Dolgozatomban a szakirodalmi attekintés részben elséként az innovacioval, a valtozassal
kapcsolatos fogalmakat ismertettem, valamint azok menedzselésével kapcsolatos fobb

elméleteket és iranyzatokat igyekeztem bemutatni.

A dolgozat kovetkez0 fejezete a sajat primer kutatas bemutatasa volt. A dolgozat empirikus
kutatast ismertetd része egy dolgozoi csoport munkahelyiikon vagy munkajukban
bekovetkezé valtozasokkal kapcsolatos attitlidjének feltarasat kisérelte meg. Az alabbi
célokat tliztem ki a vizsgélat kapcsan: A megkérdezett munkavallalok hogyan viszonyulnak
a munkahelyi valtozadsokhoz, milyen okai vannak a megkérdezett dolgozok munkahelyi
valtozasokkal szembeni ellendllasanak és hogy feltarjam azt, hogy a negativ attitiiddel
rendelkezd dolgozok milyen munkahelyi teljesitményt nytjtanak; sajt bevallasuk szerint
jobban teljesitenek-e a munkahelyiikon, mint azok az egyének, akik pozitivan allnak a
munkahelyi valtozasokhoz. Ezenkivil a megkérdezettek demografiai jellemzdit is

megvizsgaltam.

A primer kutatdisom sordn nem teljes korli adatfelvétellel 106 értékelhetd kérdoivet
gyljtottem Ossze. A vizsgalati eredmények segitséget nyujthatnak a munkavallalok

valtozasokkal 0sszefliggd attitlidjének feltérképezésében, masrészt a szervezetek szaméara
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lehetdséget nyujthat a valtozasmenedzsmentjiilk hatékonyabb kialakitdsaban. Az
eredmények alapjan fogalmaztam meg kovetkeztetéseket és igyekeztem a cégek és a

dolgozok altal is hasznosithato javaslatokat tenni.

Az els6é hipotézisem, miszerint a megkérdezett munkavallalok tobbsége nem elutasité a
valtozasokkal szemben, beigazolodott. A valaszadok 67%-a pozitivan viszonyul a

munkahelyén tapasztalt ijdonsagok irant.

A masodik hipotézisem a valtozadsok ellendllasdnak okait igyekezte feltarni. A
szakirodalom tobb személyes €s vallalati szintli okokat sorol fel, sajat kutatisomban az
alabbi okokat vizsgaltam meg: t4jékoztatds, bizalom, ,nyitott ajt6” effektus, illetve a
passzivitas. Hipotézisem szerint a passzivitds és a vezetdségtél kapott elégtelen
informaciok okozzak a dolgozok ellenallasat. Ez a hipotézisem részben igazolddott be,
mert a tdjékoztatdsra vonatkozd vizsgalatomban a feltételezésem beigazolodott, de a

passzivitasra vonatkozd hipotézisem megddolt.

A harmadik feltételezésem az volt, hogy a valtozasokkal szembenalld dolgozok
teljesitménye alacsonyabb, mint azoknak az egyéneknek a teljesitménye, akik pozitivan

viszonyulnak a munkahelyi valtozdsokhoz. Ez a feltételezésem is beigazoldodott.
A javaslataim a primer kutatasom altal kapott eredmények alapjan az alabbiak:

Javaslatom szerint a dolgozokat a hatékonyabb munkavégzéshez és a valtozasokhoz vald
konnyebb alkalmazkodas miatt fontos bevonni a munkahelyi dontésekbe, figyelembe véve
a sajat hataskoriiket. Ez a lehetdség segitséget nyujthat a dolgozdk szédmadra, hogy

megértsék egyrészt a dontések, masrészt a valtozasok okait.

A dolgozéi felhatalmazas is pozitiv hatast gyakorolhat a valtozas iranyitasahoz, hiszen, ha
a dolgozok szamara nyitott a lehetdség a sajat javaslataik és Otleteik megvalositasahoz,
akkor nagyobb feleldsséget érezhetnek nemcsak a munkajuk irant, de annak fejlesztéséhez
is pozitivan viszonyulhatnak. Természetesen a menedzserek feladata, hogy megfeleld
feliiletet alakitsanak ki a dolgozok otleteinek fogadasara és elismerésére, illetve tobb
visszacsatolast adjanak arra, hogy ezek a javaslatok még inkabb felhasznalhatoak legyenek

a cég munkdjaban.

A masik javaslatom, amelyet az vizsgélati eredmények alapjan adtam, az a két iranyt
kommunikéci6o fejlesztése, melynek oka, hogy a nem megfeleld mennyiségli vagy

mindségli informacié komoly problémakat okozhat a munkafolyamatok megvalositasdban.
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A cég irant érzett elkotelezettség ndvelheté, ha a dolgozok szdmara pontosan
meghatarozott, elérhetd célokat téiznek ki a feletteseik. Ugy gondolom, hogy ezeknek a
céloknak a meghatarozasa ¢s kommunikaldsa a szervezet minden szintjén meg kell, hogy

jelenjen.

Masik javaslatom az volt a kutatdsom alapjan, hogy — amennyiben a dolgozék munkakore
engedi — nagyobb fejlodési lehet6ség biztositasaval nagyobb teljesitményre lennének
képesek. Ezek tobbek kozott lehetnek szakmai képzések, munkakor bdvitése, mentori
programban valé részvétel. A teljesitmény novelésével kapcsolatos masik javaslatom pedig
az volt, hogy az 06ndlld6 munkaval novekvo felelésségvallalds segitheti a dolgozoi

teljesitmény novekedését is.
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Versenyképességmenedzsment. Nemzeti Tankonyvkiado Zrt., Budapest. p: 141.
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abra: A szervezeti valtozasok ismerete. Sajat szerkesztés

abra: T4jékoztatds a munkahelyi véaltozasokrol. Sajat szerkesztés
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abra: Uj folyamatokkal kapcsolatos attitiid. Sajat szerkesztés

abra: Munkahelyi valtozasokkal kapcsolatos attitlid. Sajat szerkesztés

abra: Dolgozo6i aktivitas. Sajat szerkesztés
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abra: A ,,nyitott ajto” effektus. Sajat szerkesztés
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10. NYILATKOZATOK

NYILATKOZAT

a diplomadolgozat nyilvinos hozzaféréséral és eredetiségérol

A hallgatd neve: Oszlinczi Timea

A Hallgato Nepwun kodja:  [DLPSD

A dolgozat cime: A dolgozod anmitad a munkahelyi valtozdsokkal kapesolatban
A megjelenés eve: 2023

A konzulens wanszek neve:  Agrirlogisztika, Kereskedelem és Marketing Tanszek

Kijelentem, hogy az dltalam benyujtott diplomadolgozat egyéni, eredeti jellegl. sajat szellemi
alkotisom. Azon részeket, melycket mas szerzoOk munkdjabdl vettem at, egvértelmien
megjeliltem, s az irodalomjegyz¢kben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valotlant allitottam, tudomasul veszem, hogy a Zardvizsga-bizotisag a
zarovizsgabol kizir és a zardvizsgal csak (1j dolgozat készitése utan tehetek.

A leadott dolgozat, mely PDF dokumentum, szerkesztését nem, megtekintését és nyomtatasat
engedélyezem.

Tudomasul veszem, hogy az dltalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotas felhasznaldsdra,
hasznositdsara a Magyar Agrir- és Elettudomanyi Fgyctem mindenkori szellemitulajdon-
kezelési szabdlyzatiban meglogalmazottak érvényesck.

Tudomasul veszem, hogy dolgozatom elektronikus valtozata feltditésre kerill a Magyar Agrir-
és Elettudomanyi Egyetem konyviiri repozitori rendszeréhe.

Kelt: 2023. év 05. ho 08, nap

'f\LLJZO\ ‘_\Z-._

Hallgat aldirisa




KONZULTACIOS NYILATKOZAT

A Osaliinczi Timea (név) (hallgaté Neptun azonositdja: .| RLESD.........) konzulenseként

nyilatkozom arrdl, hogy #
zirodolgozatot/szakdolgozatovdiplomadolgozatot/portfilio ! attekintettem, a hallgatot az
rodalmi forrisok korekt kezelésének kovetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairol
djékoztattam.

A médolgoumdmkdolgmddiplmmdolgonmmnféﬁél a zarovizsgan rénd védésre
javaslom / nem javaslom®.

A dolgozat allam- vagy szolgdlati titkot tartalmaz: igen  nem*’

Kelt: Gydngy0s, 2023. év 04, hé 23. nap

P e N .{ 2
- = Belsd konzulens

1 A megfelel 8 dolgozattipus meghagyasa mellett & tohbi tipus tériendd.
2 A megfelel &

aldhdzandd, '

A megfeleld



11. MELLEKLETEK
Kérdoiv
Tisztelt Valaszado!

Oszlanczi Timea vagyok, a Magyar Agrar- és  Elettudomanyi Egyetem
Villalkozésfejlesztés mesterképzés hallgatdja. Szeretném kérni a segitségét a
diplomadolgozatomhoz, melynek témédja a szervezeti valtozassal, innovacidval kapcsolatos
ellenallas. A kérddiv kitoltése onkéntes és teljes mértékben névtelen, a kitoltés 10 percet

vesz igénybe. K6szondm, hogy Oszinte valaszaival segiti a kutatdsomat!

1. Miota dolgozik jelenlegi munkahelyén?
"1 kevesebb, mint egy éve
1 1-5¢v
71 tobb mint 5 éve
2. Milyen pozicioban dolgozik?
1 szellemi alkalmazott
1 fizikai alkalmazott
[ kozépvezetd
11 felsévezetd

1 egyéb, éspedig:

3. Az On villalata melyik tipusba sorolhato?
"1 egyéni vallalkozas, kisvallalat
71 kozepes vallalat
"1 nagyvallalat
"1 nemzetkozi multinacionalis vallalat
4. Milyen iparagban dolgozik?
T[] Mezbgazdasag
Bényészat
Energiagazdalkodas
Feldolgozodipar
EpitSipar

Kereskedelem

O o o o o O

Pénziigyi



Kommunalis ellatés
Kozlekedés
Hirkozlés
Idegenforgalom
Kozigazgatas
Kozoktatés
Egészségligy
Igazsagszolgaltatas
Kozbiztonsag

Honvédelem

e e O e A e I e A

Informatika, kommunikacio

5. Milyen munkakdrben dolgozik?

o

On tagja jelenleg kiemelt dolgozoi csoportnak?
71 igen
1 nem

1 A munkahelyemen nincs ilyen csoport.

~

Kapott mar dijat/elismerést a kiemelkedd munkéjaért?
71 igen

[ nem

o

Vannak 1) 6tletei a munkafolyamatok jobba tételéhez?
71 igen
[1 nem

9. Haigen, mi az:

10. Kap arra lehetdséget, hogy elmondja javaslatait a munkaja vagy a cég fejlesztésével
kapcsolatban?
1 igen

[l nem



Egyaltalan
nem

Inkabb
nem

Inkabb
igen

Teljes
mértékben

Ha van uj otletem a munkdmban, azt
megvalosithatom.

Nem okoz problémat, ha 0j feladatokat kell
elvégeznem a munkahelyen.

A cég elismeri az 01jitd szandékomat.

Szeretek részt venni 1 folyamatok
kidolgozéasaban.

Feletteseim kikérik a véleményemet a
céges valtozasokkal kapcsolatban.

En is felelds vagyok azért, hogy a cégen
beliili fejlesztés megvalosulhasson.

Tisztdzott a szdmomra, hogy milyen
jovobeli céljai vannak a cégnek.

A feletteseim pontosan elmagyarazzak,
hogy milyen valtozasokra szamitsak és azok
hatasait.

Ugy gondolom, megfeleléen mikddik a cég,
ahol dolgozom.

Szeretek 1) dolgokba belevagni.

Ugy érzem, hogy az atlaghoz képest jobban
teljesitek a munkahelyemen.

Bizom a munkahelyem stabilitasaban.

Lelkesitenek a munkahelyi valtozasok.

Koénnyen alkalmazkodom a munkahelyi
valtozasokhoz.

Biiszkeséggel t6lt el, ha kiemelkedd
teljesitményt nytjthatok a munkahelyemen.




A céget érintd valtozasokrol mindig iddben
értesiilok.

Véleményem szerint jelenleg nem miikodne
a céglinknél egy vallalati fejlesztés.

Megbizhatok a feletteseimben.

Ugy gondolom, a szervezeti fejlédéshez
mindig kell valtoztatni.

11. Nem
0 férfi
0 nd

12. Eletkor
0 16-25
] 26-35
] 36-45
] 46-55

[ 55 év felett
13. Legmagasabb iskolai végzettség

"1 szakmunkdésképzd/szakiskola
gimnazium/szakkozépiskola
foiskola/egyetem

PhD - fokozat

O O O O

egyeb:

K06szondm a valaszait!




