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1. Bevezetés

., Az elkotelezettség azt jelenti, hogy valaki pozitivan viszonyul a munkdjahoz, energikussag és
hatékonysag jellemzi proaktiv, kezdeményezo és érdeklodo. Hajlandosagot mutat arra, hogy
erofeszitést, akar extra ordkat is tegyen a munkdjaba és kitarto a nehézségekkel szemben, hiszen
ahelyett, hogy megerdltetonek és stresszesnek élné meg azt, kihivaskent tekint ra. Fontosnak

érzi magat, lelkes, inspiralt és inSpiradlo, biiszke arra, amit csinadl.”

Morocz Kata - az Impact trénere és szervezetfejlesztoje, (Istok, 2019)

A téma aktualitasa

Kutatasi adatok bizonyitjak, hogy a szervezeten beliili teljesitmény problémak gyokerei 85%-
ban a szervezeti struktiraban, magaban a szervezeti rendszerben vagy a kulturaban rejlenek. A
Gallup felmérése szerint pedig az erdsen elkodtelezett alkalmazottakkal rendelkezd véllalatok
22%-kal nyereségesebben, és 41%-kal kevesebb hianyzassal miikodnek a tarsaiknal. Az
elégedetlen munkavallalo rossz esetben elhagyja a céget, de még rosszabb esetben ott maradva

tovabb rombolja a tobbiek elkotelezddését is. (HR Portdl.hu, 2023)

A Hewitt (2016) altal készitett kozép-kelet-europai ,,Legjobb Munkahely Felmérés” szerint a
cégvezetdk 69 szazaléka ugy tartja, hogy a munkaeré-megtartas és motivacio kulcsfontossagu
szerepet fog jatszani a kovetkezd 6t évben. A kutatds szerint a hangstly a dolgozoi jollét
iranyaba fog eltolddni, ahol a legfontosabb feladat a dolgozoi elkotelezettség kialakitasa és

fenntartdsa lesz. (Kémiives , et al., 2022)

A munkavallaléi elkotelezettség jelentosége

Kezdjiik azzal, hogy tisztazzuk a fogalmat, ¢és eloszlatjuk azt az elképzelést, hogy a
munkavallaloi elkotelezettség is csak egy hangzatos kifejezés, ami csupan a dolgozok
elégedettségérdl szol, és nincsenek valds eldnyei a szervezet miikodésére nézve. Valdjaban az
elkotelezett dolgozok szamos elonyt kinalhatnak a vallalat szamara, példaul magasabb
mindség, és termelékenység érhetd el altaluk. Az elkotelezett munkavallalok nagyobb
valoszintiséggel lesznek elégedettek a munkajukkal és hajlandoak tobbet tenni azért, hogy a

vallalat sikeres legyen. Az elégedett munkavallalok pedig kevésbé hajlamosak a



munkahelyvaltasra, ami hosszii tdvon csokkentheti a toborzdsi és betanitasi koltségeket.
Csokken a hidnyzas, alacsonyabb lesz a fluktuacids rata, a magasabb mindségii munka pedig
egyértelmiien noveli a vevoi elégedettséget. De nem csupan ezek a szembetiind dolgok
javulhatnak, ha a munkatarsak lelkesek, hanem példaul kedvezden hat a wvallalt kiilsé

megitélése, és az 1j dolgozok bevonzasanak szempontjabol a cégnél kialakult pozitiv 1égkor.

A témavalasztas indoklasa

A munkavallaléi elkotelezettség mérésének lehetdségérdl az aktudlis tanulmanyaim soran
rogton a legels6 eléadason hallottam elészor. A téma felkeltette az érdeklddésemet, és azonnal
tudni szerettem volna, vajon, hogy is allunk ezzel a sajat munkahelyemen. Jelenleg a Magyar
Képzédmiivészeti Egyetemen dolgozom, ahol a kutatas altal lehetdségem nyilt a kiilonb6z6
dolgozoi csoportok vizsgalatara is. A kérddiv eredményei kiértékelésénél vizsgaltam az
elkdtelezettség szintjét minden dolgozora, illetve kiilon az oktatok és nem oktatdé dolgozdk
csoportjaira is. Ezen kiviil az is érdekelt, hogy vajon a pozitiv hozzaallas veliink sziiletett dolog,
vagy az életiink soran ért tarsadalmi, és szocidlis hatasok eredménye. Tovabba természetesen
azt is szerettem volna megtudni, hogy mik lehetnek azok a dolgok, amelyek hozzajarulnak az

elkdtelezettség noveléséhez.
A vizsgalatok és elemzések célja

A kérdbives vizsgalat soran részletesen vizsgaltam a valaszadok személyére vonatkozo
ismérveket, a szokasos kor/nem kérdéseken til szerettem volna ralatni picit a megkérdezettek
a munkahelyen tuli életére. Szerettem volna valamiféle Osszefiiggést felfedezni a dolgozok
életkoriilményei és a munkdhoz vald hozzaallasuk kozott. Meggy6zddésem, hogy létezik.
Kivancsi voltam, hogy azok az emberek, akik példaul egyediil élnek magasabban értékelik-e a
munkahelyi tényezdket, mint azok, akik csaladban élnek, vagy éppen forditva. Esetleg a
vidékieknek nagyobb érték-e a munka, mint a budapesti lakosoknak? Talan elkotelezettebb-e
egy régi dolgozo az ujonnan belépdnél, vagy pont forditva: az 0j seprli jol seper? Tehat
kijelenthetem, hogy izgatottan vagtam bele a kutatasba, mar alig vartam, hogy szdmolhassak,
¢és valaszokat kapjak a felvetéseimre. A Kivancsisagom tul szerettem volna a gyakorlati
hasznosithatosag szempontjabdl is kihasznalni a kutatas eredményeit, ha van ra igény szivesen

megosztom a tapasztalataimat ez egyetemi vezetéssel is.



2. Szakirodalmi attekintés

Ebben a fejezetben ismertetésre Keriil a munkavallaléi elkotelezettség, annak
meghatarozasaval, és a hozza kozel all6 fogalmaktol valo megkiilonboztetésével, kivaltd

okainak, hatasainak, valamint az erre iranyuld mérési modszerek bemutatasaval.

2.1. A munkavallaloi elkotelezettség definidlasa
A kovetkezdkben a munkavallaloi elkotelezettségre vonatkozd meghatarozasokat sorolom fel
a teljesség igénye nélkiil, majd az Osszehasonlitast kovetden rendszerezem azokat. Az
elkotelezettség definicioi koziil el0szor Kahn meghatarozasat emelném ki, mely a kovetkezo:
A személyes elkotelezettség az egyén preferalt énjének hasznalata és kifejezése a feladatvégzés
soran mely eldsegiti a kapcsolatteremtést a munkaval és masokkal, a személyes jelenlétet
(fizikalis, szellemi, érzelmi) és az aktiv szerepteljesitményt.” (Khan, 1990) Kahn elméletét arra
alapozza, hogy az egyének képesek szabalyozni, a munkahelyi szerepeikbe valdé bevonddas
mértékét fizikai, kognitiv és érzelmi szempontbdl. A bevonodas egyrészt jelenti a preferalt én
hasznalatat, amikor az egyén személyes energiait, mind fizikai, szellemi, és érzelmi
szempontbol felhasznalja, masodsorban pedig a kifejezését, amikor az egyén megmutatja
valodi identitasat, gondolatait, érzéseit. (Khan, 1990) A munkahelyi szerepbe valo bevonodas
kettds, az egyik a konkrét munkaval kapcsolatos szerep, a masik pedig a szervezetben betdltott
szerepre értendd. Igy az elkételezettség is kettds, az egyik a munka iranti, a masik pedig a
szervezet iranyaba vald elkotelezddést jelenti. (Saks, 2006) A munkahelyi szerepbe vald

bevonddas két végpontja az elkotelezettség €s az el-nem-kotelezettség.

Az elkotelezettséget definialok koziil vannak, akik ugy vélték, hogy az elkotelezettség a Kiégés
ellentétével egyenld. Példaként megemliteném Maslach és Leiter szerzdparos véleményét,
miszerint a munkavallaloi jollét kontinuumanak két végpontjaban helyezkedik el a kiégés és az
elkotelezettség. Megkdzelitésiik szerint a kiégést definidlja a kimeriiltség, a cinizmus és a
csokkent szakmai hatékonysag, ebbdl kovetkezOen az elkotelezettséget pedig az energia, a
bevonas és a hatékonysag. A szerzOparos definicidja a kovetkezd: ,,4Az elkotelezettség egy
energikus allapot, amelyben az egyén elszant a kivalo munkateljesitmény mellett és bizik a sajat
teljesitoképességében.” (Maslach & Leiter, 1997). A modellhez tartozé mérési modszer
azonban a kiégés hidnyat automatikusan az elkotelezettséggel azonositja, amely azért is
problematikus, mert a kiégés hianya nem feltétleniil jelenti automatikusan azt, hogy a vizsgalt

egyén elkotelezettnek mindsithetd.



(Schaufeli & Bakker, 2004) Schaufeli is a kiégés ellentététeként kezeli az elkdtelezettséget, 6
azonban az elkotelezettséget 6ndlldan is értelmezi. Ebbol kovetkezden a kiégés hianyat nem
tekinti elkotelezettségnek, azt kiilon méri. Tovabba Maslach és Leiter elkotelezettség

elméletének kdzéppontjaban inkabb maga a munka all, mint a teljes szervezet (Maslach, et al.,

2001).

Szintén az elkotelezOdés kiégéssel szembeni értelmezésére éplil Bakker és Demerouti
eroforrasok és elvarasok elmélete, amely a munkakoriilményeket két kategoriara osztja. Az
egyik csoportba az eréforrasok, a masikba a kovetelmények tartoznak. Mig elébbiek eldsegitik,
hogy a munkavallalok terhei csdkkenjenek €s a feladatok elvégzése soran sikeresek legyenek,
addig a kovetelmények kiilonb6zé moédon novelik a dolgozok leterheltségét, illetve az Oket érd
stresszt €s az atélt szorongas mértékét. Az elvarasok tipikus példai a tulterhelés, a munka
bizonytalansaga, a szerep kétértelmiisége, az id6 nyomasa, valamint a szerepkonfliktus. A
masik megkiilonbdztetett kategoria, az eréforrasok pedig azok a jellemzok, amelyek segitenek
a munkahelyi célok elérésében, serkentik a személyes ndvekedést, fejlodést és tanulast,
valamint cs6kkentik a munkahelyi elvasarokat. Az eréforrasok szarmazhatnak a szervezettdl, a
munkakapcsolatokbodl, a munka szervezésébol, ezen kiviil a feladatokbol (Szabd & Jagodics,
2016).

Az eréforrasok koz¢ tartoznak még a perszonalis eréforrasok, vagyis az én olyan szempontjai,
amik a rugalmassaghoz kapcsolodnak, tovabba utalnak az egyének azon képességére, amelyek
képessé teszik a kornyezetiik befolyasolasara kontrollalasara. Az elmélet szerint a munkahelyi
kiégés a magas munkahelyi elvarasok vagy az eréforrdsok hidnyanak kovetkezménye, ezzel
szemben az elkdtelezettség maga a munkaval kapcsolatos és személyes eréforrasok meglétével
magyarazhato (Bakker & Demerouti, 2008).Bar a munkahelyi elvarasok és az eréforrasok is
fontosak az elkotelezettség szempontjabol, ez a modell elég limitaltan vizsgalja ezt a jelenséget.
Az elkotelezettség egyszeriien csak az er6forrasok meglétének fiiggvénye, a modell nem tér ki
arra, hogy ezek koziil melyikek milyen mértékben fontosak. Igy vitatott az is, hogy tekintheté-
e elkotelezettségi modellnek, vagy csak a munkahelyi tényezoket elkiilonité elméletnek (Saks

& Gruman, 2014).

Az elkotelezettségi  definiciok tobbsége egy pozitiv lelkidllapottal azonositja azt, a
kovetkezOkben ismertetek néhanyat ezek kozil is. Példaul Harter és tarsai is erre a
megallapitasra jutottak, definicidjukat igy fogalmaztdk meg: ,,A munkavallaloi elkételezettség
kifejezés az egyén részvételét és elégedettséget, valamint a munkdhoz kapcsolodo lelkesedést

jelenti.” (Harter, et al., 2003)



Szintén pozitiv allapotként hatdrozzdk meg az elkotelezettséget Shcaufeli és munkatérsai
szerint az elkotelezettség: ,,Egy pozitiv, teljesség érzetet ado, munkaval kapcsolatos
lelkidallapot, melyre az energia, az odaadas és az elmélyedés jellemzd. ” (Schaufeli, et al., 2002).
A definicioban szerepel az energia, amely az egén f6 jellemz6je munka kdzben, valamint a
kitartasat a nehézségek ellenére is. Az odaadas jelenti a jelentdségteljességet, a lelkesedést, az
inspiraciot, a biiszkeséget és a kihivasat. A harmadik elkotelezettségi elemet, az elmélyedését
a teljes mértékii koncentracio, a mély belemeriilés a munkéba, valamint nehéz elszakadas a
munkatol érzések jellemzik. Ez a megkozelités az elkotelezettséget tartds allapotnak tekinti.
(Schaufeli, et al., 2002) Ez utobbi megallapitas szemben all Kahn elméletével, aki az

elkotelezettséget pillanatnyi allapotként irja le.

A Towers Perrin tanacsado cég tigy hatarozta meg a munkavallaléi elkotelezettséget, mint a
munkavallalok hajlandosaga és képessége, ahogy hozzajaruljanak a vallalati sikerhez. Az
elkdtelezettség egy mérték, amely megmutatja, hogy a munkavallalok 6nszantukbol mennyi
extra erbfeszitést, energiat, kreativitdst és szenvedélyt hajlandoak beletenni a munkéjukba.
Eredményeik szerint az elkotelezettség magaba foglalja a munkahoz és a munkéval kapcsolatos
tapasztalatokhoz fiiz6d6 érzelmi és racionalis tényezoket. Az érzelmi tényezOk az egyének
elégedettségéhez, valamint az inspiraciohoz ¢és megerésités érzéséhez kotddnek, amelyet
munkajuk, illetve a szervezethez vald tartozasuk soran kapnak. A racionalis tényezok ezzel
szemben az egyén ¢€s a tagabb vallalat kozotti kapcsolatra vonatkoznak, mint példaul, hogy az

egyén mennyire tud azonosulni a vallalat céljaival (Szabo, 2016).

Emellett egy Institute For Employment Studies (IES) kutatas keretében is meghataroztdk a
munkavallaloi elkotelezettséget, amely a kovetkezOképpen irja le azt: ,, Az elkételezettség egy
pozitiv hozzaallas az alkalmazottak részérdl a szervezet és annak értékei felé. Egy elkotelezett
alkalmazott tisztaban van az iizleti kontextussal, és egyiittmiikodik a Kollégaival, hogy kozds
erdvel novelhessék a teljesitményiiket, a szervezet javara. A szervezetnek azon kell
munkalkodnia, hogy novelje és fenntartsa az elkotelezettséget, amely kétiranyu kapcsolatot
igényel a munkaltato és a munkavallalo kozott.” Az elmélet az elkotelezettséget egy kétiranya
kapcsolatként irja le a szervezet €s a munkavallalok ko6zott, mely szerint a munkavallalo
azonosulni tud a szervezet és annak értékeivel, eréfeszitéseivel hozzajarul a szervezet céljaihoz,
mikozben a szervezet is azon dolgozik, hogy fenntartsa, és tovabb ndvelje a dolgozd
elkotelezettségét (Robinson, et al., 2004). Ebben a definicioban egyértelmiien megnyilvanul,
hogy az elkotelezettség a munkavallalok pozitiv hozzaallasa, amelyhez ehhez parosul még az

er6feszités is.



Saks meghatarozasa az elkdtelezettségre a kovetkezo: ,, Kiilonallo és egyedi konstrukcio, amely
kognitiv, érzelmi és viselkedési komponensekbol all, és amely az egyéni szerepkor
teljesitményéhez kapcsolodik.” (Saks, 2006) Kahn elvét kovetve, 6 is tobb dimenzidban
képzelte el az elkotelezettséget, de az eredeti felallastol eltéréen kognitiv, érzelmi és
viselkedéses elemekre bontotta azt, Kahn fizikalis, kognitiv és érzelmi jelenlétei helyett. Ezen
feliil Saks elméletéhez flizddik a Tarsadalmi Csere Elmélete is, amely azt irja le, hogy a
munkavallalok eréforrasokhoz jutnak a munkdjuk altal, ezért cserébe pedig igyekeznek a
szervezet szamara hasznossa valni, aminek az egyik forméja, hogy elkotelezetté valnak. Ez az
elmélet szorosan kapcsolodik a Robinson és tarsai altal megfogalmazott kétiranya kapcsolat
megfogalmazasahoz. (Saks, 2006) Tovabba elméletében elséként sszekotdtte a munkaval vald
elkotelezettség kivalto okait annak kdvetkezményeivel, valamint elkiiloniti az egész szervezetre

iranyul6 elkotelezettséget a munkaval kapcsolatos elkotelezettségtol (Shuck & Wollard, 2010).

Macey ¢és Schneider az elkotelezettség kapcesan kialakult pontatlansagok okan foglalkozik a
jelenség megfogalmazasaval, illetve egy keretrendszer kialakitasaval. Definiciojuk szerint az
elkdtelezettség egy széles korti értelmezés, amely tobb dsszetevit foglal magaba. Ezek pedig a
hajlam az elkotelezettségre, a pszicholdgiai elkotelezettség és a viselkedésben megnyilvanulo
elkotelezettség. Az elkotelezettségi hajlam egy orientacidonak tekinthetd, amely meghatarozza,
hogy hogyan tekint az adott egyén a vilagra, ez a hajlam tiikr6zédik vissza a pszicholdgiai
allapotban. A pszicholdgiai elkotelezettség pedig, a magatartasi elkotelezettségben nyilvanul

meg, a diszkrecionalis er6feszitéseken keresztiil (Macey & Schneider, 2008).

Rich, Lepine, és Crawford (2010) szintén Kahn alapfeltevéseihez tértek vissza, amikor azt
mondtak, hogy a kéz, a fej és a sziv (hand, head, heart) vonodik be a munkéba elkotelezettség
esetén. Meghatarozasuk szerint az elkotelezettség: ,,Egy tobbdimenzios, motivacios koncepcio,
ami megjeleniti az egyéni fizikai, kognitiv és érzelmi energidit az aktivan végzett munka-szerep

feladatokban” (Rich, et al., 2010)

Az ismertetett definiciok mind mas-mas modon hataroztdk meg a munkavallaloi
elkotelezettséget kiilonbozo jellemzok kiemelésével. Az elméletek kozott szerepeltek olyanok,
amelyek az elkotelezettséget a kiégés ellenpontjaként, pozitiv attitlidként, a diszkrecionalis
erofeszitések kivaltdjaként vagy tobbdimenzids jelenségként értelmezik. A definicidk koziil
Robinson, D. - Perryman, S. - Hayday, szerz6k meghatarozasa fogott meg leginkabb, mivel 6k
azok, akik megallapitottak, hogy az elkotelezettség nem csupan a munkavallalon mulik, hanem
a szervezetnek is dolgoznia kell ennek fejlesztésén. (Robinson, et al., 2004) A definiciok

szerzOk szerinti Osszefoglalasa az alabbi 1. tablazat szerint 1athatok.



1. tdblazat Munkavallaloi elkotelezettség meghatarozasai akadémiai megkozelitésbol

Szerzo
Kahn (1990)
Maslach és Leiter

(1997)

Harter, Schmidt és
Hayes (2002)

Schaufeli, Salanova,
Gonzalez-roma és
Bakker (2002)

Towers Perrin (2003)

Defmicio
A személyes clkbtelezettség az cgyén preferalt énjénck hasznalata és kifejezése a
feladatvégzés soran mely closegiti a kapesolatteremtést a munkaval és masokkal, a
személyes jelenlétet (fizikalis, szellemi, érzelmi) és az aktiv szerepteljesitményt.
Az elkitelezettség egy energikus allapot. amelyben az egyén elszant a kivald
munkateljesitmény mellett és bizik a sajat teljesitéképességében.

A munkavallaloi elkotelezettség kifejezés az egyén részvételét és elégedetinégét,
valamint a munkahoz kapcsolodé lelkesedést jelenti.

Egy pozitiv, teljesség érzetet add, munkaval kapesolatos lelkiallapot, melyre az
energia, az odaadas és az elmélyedés jellemzd.

Az alkalmazottak hajlanddsaganak és képességének a mértéke, hogy elémozditsak a
villalatuk sikerességét

Robinson, Perryman
és Hayday (2004)

Az elkdtelezettség egy pozitiv hozzaallas az alkalmazottak részérdl a szervezet és
annak értékei felé. Egy elkételezett alkalmazott tisztaban van az fizleti kontextussal,
és egyiitt dolgozik kollégaival, hogy javitsak a munka teljesitményiiket, a szervezet
javara. A szervezetnek azon kell dolgoznia, hogy fejlessze és taplalja az
elkotelezettséget, amely kétiranyu kapesolatot igényel a munkaltato és a
munkavallalo kozott

Saks (2006)

Balkker és Demerouti
(2007)

Macey és Schneider
(2008)

Rich, Lepine, és
Crawford (2010)

Kiilénalld és egyedi konstrukeid, amely kognitiv, érzelmi és viselkedési
komponensekbél all, és amely az egyéni szerepkér teljesitményéhez kapesolodik

A JD-R modell értelmében a munkahelyi eréforrasok kiilsnosképp befolyasoljak a
motivaciot és az elkotelezettséget, amikor a munkahelyi elvarasok magasak.”

LArra vald hajlam vagy irdnyultsdg, hogy a vilagra egy pozitiv értelemben vett
érzékenységoel éx lelkesedéssel tekintink.”

..Egy tébbdimenzids, motivacids koncepeid, ami megjeleniti az egyéni fizikai,
kognitiv és érzelmi energiait az aktivan végzett munka-szerep feladatokban.”

Forras: sajat szerkesztés

2.2. A munkavallaloi elkotelezettség kivaltd okali

Az elkotelezettség definidldsa utan megprobalom azonositani, hogy mely tényezOk megléte

valtja ki ezt az allapotot a munkavallalokban. Diplomamunkamban e tényezOk feltarasa

kulcsfontossagu, hiszen szeretnék javaslatokat megfogalmazni és megoldast talalni azokra a

kérdésre, mint példaul: Hogyan novelhetd a munkavallaloi elkdtelezettség szintje? Milyen

praktikakkal lehet a tehetséges, szorgalmas dolgozokat bevonzani, illetve megtartani?




A fenti kérdések megvalaszolasanak elengedhetetlen feltétele az elkotelezettség kivaltd okainak
részletes vizsgalata, és azok alapjan olyan gyakorlati javaslatok megfogalmazasa, amik

hasznosak, ¢s alkalmazhatok a munkahelyem szamara.

Kahn (1990) az elkotelezettséget harom pszichologiai kondicid teljesiilésétol teszi fliggdve,
amelyek bizonyos foku teljesiilése erdsiti az elkotelezettséget, hianya pedig csokkenti azt.
Tovabba érdemes megjegyezni, hogy Kahn szerint ezeknek a kondicioknak a teljesiilése
azonban gyorsan valtozhat, igy Kahn az elkotelezettséget nem egy hosszutavi, hanem egy

pillanatnyi allapotként irja le (Khan, 1990).

1. abra Kahn (1990) az elkotelezettséget harom pszichologiai alapfeltétele

Jelentoségteljesseg Biztonsag
Az elso ilyen feltetel a jelentoségteljesség, amely arra A mésodik, Kahn altal megfogalmazott feltétel a
utal, hogy a munkéba tortén6 bevonddasnak milyen biztonsag, amely arra utal, hogy az egyén
jelentosége van az egyen szamara, az megteriil-e. A bevonddhat anélkiil, hogy az 6nképét, statuszat
Jjelentosegteljesseg elmenye dsszekapcesolhato azzal, vagy karrierét éré negativ hatasoktol kellene
hogy az egyén értékesnek, hasznosnak érzi magat, tartania. A biztonsag tapasztalati ¢lménye
képes jelentdsegteljes munkat végezni, képes kapni a megvaldsul, ha az egyén a munkahelyi
munkajatol ¢s masoktol. A jelentoségteljesség tovabb | szituaciokat kiszamithaténak és egyértelmiinek
bonthato még a feladatok, szerepek és érzékeli a viselkedési kovetkezmények
munkakapcsolatokra, amelyeken keresztiil megvalosul szempontjabol. Ennek tovabbi elemei a
ez a kivalto ok. szemelykozi kapcsolatok, a csoportdinamika, a

vezetdi stilus, illetve a vallalati normak.

Elérhetoség

Az utolso pszichologiai feltétel pedig az elérhetoseg, amely arra utal, hogy az egyén birtokaban van a
szerepének betoltéséhez sziikséges fizikai, érzelmi és pszichologiai eroforrasoknak. Az clérhetoseg allapotat
akkor tapasztaljak meg az egyenek, amikor ugy erzik, hogy képesek fizikai, erzelmi és pszichologiai energiakat a

szerepben torténo teljesitésbe fektetni. Az elerhetoseg feltételehez tartoznak az emlitett fizikalis és emocionalis
eroforrasok, illetve az ezekbe vetett bizalom, €s véglil a maganelet is.

Forras. (Khan, 1990)

May ¢s tarsai Kahn elméletére alapozva készitettek egy mérést, amelyben a Kahn altal
meghatdrozott harom pszichologiai tényezé legfobb kivaltd okait vizsgaljak. A kutatés
legfontosabb eredménye, hogy visszaigazolta Kahn pszichologiai tényezdinek az
elkdtelezettségre gyakorolt pozitiv hatasat. Tovabba az altaluk készitett kutatas alapjan a
jelentdségteljesség legfobb kivaltdja a munkakor gazdagitds és a munkahelyi szerephez valo
illeszkedés. A jutalmazds és a vezetdi tdmogatds a leginkdbb kivaltja a pszichologiai
biztonsagot, illetve az elérhetdség teljesiilésére a legjobban a rendelkezésre alld eréforrasok

hatnak (May, et al., 2004).



Az el6z6 részb6l mar megismert szerz6k (Macey & Schneider, 2008) is foglalkoztak az
elkotelezettséget kivaltd okok kutatasaval az elkdtelezettségrol felépitett modellilk megalkotdsa

soran, amelyet az 2. dbra szemléltet.

2. dbra A munkavallaloi elkotelezettséget kivalto tényezok

. . . . Viselkedésb
Hajlam az | Pszicholégiai N 15€ .e e’s el,l
) . g - i »  megnyilvanulé
elkotelezettségre elkotelezettség - .
elkételezettség
r 3 3
Bizalom
Munka véltozatossaga;
. . Megfeleld vezeté
Kihivasok Autonémia Sgieielo vezetes

Forrds: Macey - Schneider, 2008, 6-old. alapjan sajadt szerkesztés

A szerzOk altal meghatarozott elkotelezettség kiilonbozd szintjei is hatnak a kovetkezo
szintekre, vagyis a kordbban leirt hajlam, pszichologiai allapot és viselkedés, valamint ezekre
a szintekre egyéb tényezok is hatassal vannak. Az elsd ilyen befolyasold tényez6k a munka
jellemzo6i, a valtozatossag, a munkahelyi kihivas €s az autonomia, amelyek kozvetleniil
meghatarozzdk az elkotelezettség pszichologiai allapotat, illetve meghatarozzak az
elkotelezettségi hajlam és a pszicholdgiai allapot kapcsolatat. A kovetkezd tényezd a vezetdi
stilus, amely meghatarozza a pszicholdgiai allapotot, a pszichologiai allapot és a viselkedés
kapcsolatat, valamint a bizalmat, amelyen keresztiil kozvetetten is hat a viselkedési

elkotelezettségre (Macey & Schneider , 2008).

A leirt elméletek kivaltd okaiban kozos, a munka jellemzdinek kiemelése, valamint mind a
kettdben megjelenik maga az egyén is, Kahn elméletében a munkaval val6 illeszkedésként, mig
Macey ¢és Schneider modelljében az egyéni jellemzokkel, amelyek altal kialakul az

elkotelezettségre valo hajlam.

2.3. Uzleti alkalmazhatosaga
A vallalati alkalmazhatosag teriiletén uttorék (Harter, et al., 2002) voltak, akik elséként

Osszekapcsoltak az elkotelezettséget a profittal, ezaltal még nagyobb népszerliséget szerezve a



témanak. Ez a Gallup Intézet kutatési alapjaira épiilt, az altaluk a 90-es évek soran kialakitott
Q12 kérddivvel. Az ¢ tanulmanyukat kovetéen kezdtek elszaporodni a kiilonb6zo

tandcsadocégek meghatarozasai, amelyeket a kovetkezOkben részletezek.

Az elkotelezettséget kivaltdé okok vizsgalatanak céljaval az IES kutatdintézet 14 vallalatnal,
tizezer munkavallaldi visszajelzés alapjan készitett egy tanulményt, amelynek eredményéiil
megfogalmazta az elkotelezettség legfontosabb elézményét. A kutatdsa szerint a munkavallaloi
elkotelezettségnek szamos aspektusa van, azonban az -elkotelezettség legjelentdsebb
elézményének azt hatdrozta meg, hogy a munkavallalok értékelve és bevonva érezzék magukat.
A kutatdintézet kiemeli, hogy ennek teljesiilésében kulcsfontossagu szerepe van a kozvetlen
vezetoknek. Ezt a f6 kivaltd okot, az értékelést és bevonast pedig négy tovabbi Osszetevire
bontotta, melyek a kovetkezok: a dontéshozasba valé bevonas; lehetdség a munkavallack
szamdra, hogy elmondjak véleményiiket, valamint annak meghallgatisa és értékelése;
lehetdség, hogy fejlodjenek a munkajukban; illetve a szervezet torekvése a munkavallalok

egészségére és jollétére (Robinson, et al., 2004).

A Deloitte tanacsado cég is készitett egy felmérést az elkotelezettség kérdéskorének fontossaga
okan. Eredményeiben 6t teriiletet fogalmaznak meg, a tdmogaté menedzsmentet, az értelmes
munkat, a pozitiv munkakornyezetet, a ndvekedési lehetdségeket, valamint a vezetésbe vetett
bizalmat. Ezt az 0Ot teriiletet tovabbi négy tényezdére bontjak, igy megfogalmazva 20

elkotelezettséget kivalto okot, amelyeket a 2. tablazatban foglaltam 6ssze. (Deloitte, 2015)

2. tablazat Az elkotelezettséget kivaltd munkahelyi tényezdk

[
. Megfeleld , v Fejlodesi A vezetésbe vetett
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o s . . . Onvezérelt, di ikus |Oszinteség é
Felhatalmazott csapatok | A vezetdk fejlesztése |Az elismerés kultirdja SZETET, CUIATIDS | DSZINIeseg e

tanulds transzparencia
A munkahelyen Modern Bevono, diverz Hatasos tanuldsi Inspirdcié
szabadon eltélthetd id6 |teljesitményértékelés | munkakornyezet kultara P

Forras: Deloitte, 2015, 150.0ld. alapjan sajat szerkesztés



A Towers Perrin altal végzett 2003-as kutatas is kiterjed a munkavallaloi elkdtelezettséget
kivaltdo tényezokre. Az eredményekben 10 tényez6t ismertet a tanacsadd cég, amelyek a
kovetkezok: a felsévezetés Oszinte érdeklddése az alkalmazottak jollétében; kihivast jelentd
munka; megfelelé dontéshozasi jogkor; a vallalat torédése az tigyfelek elégedettségével; karrier
lehetdségek; jo vallalati hirnév; az eréforrasok rendelkezésre allasa a magas teljesitményhez;
csapatmunkara képes kollégak; az alkalmazottak megfelelé dontéshozatali hozzéjarulassal valo
rendelkezése; egyértelmiien kommunikalt vizié a hosszutava sikeresség érdekében. (Towers

Perrin, 2003)

A munkavallaloi elkdtelezettség kivaltd tényezok vizsgalataval az Aon Hewitte intézet is
foglalkozott egy teljes elkotelezettségi modell felépitésének a keretében. A 2001-2014 kozt
végzett kutatasaik alapjan 19 olyan kozvetleniil érint6 és befolyasold tényezot hatdrozott meg,
melyeket a magasabb munkatarsi lojalitas eléréséhez a vallalatok nem hagyhatnak figyelmen
kiviil. A kovetkez6 gylijtéfogalmak alkotjak a hat nagy csoportot, amelyek tovabbi alpontokkal
kiegésziilve alkotnak teljes egységet. A hat fécsoport a kapcsolatok, a munkavégzés, az

¢letmindség, a lehetdségek, folyamatok, €s az elismerés kategoriak alkotjak. 3. dbra szerint.

3. abra Model of Employee Engagement

Felsdvezetés
Kozvetien felettes
Munkatarsak
Emberkdzpontisag
Fizetés * Munkafeladatok
Juttatasok » Onmegvalésitas
Erkolcsi elismerés Hataskor
Folyamatok
- Munkaeszkdzok
v
ELISMERES
xffgz?mt Munka/élet egyensuly
Munkakomyezet

Munkaltat6i himév
Munkaitatéi hitelesség

Kamier
Szakmai fejlodés

Forras:https://adoc.pub/tbb-mint-1700-magyar-vallalat-dolgozo-tbb-mint-4400-vezet-ao.html



A kapcsolatok egyrészrol jelentik a munkatarsak a felsGvezetéssel kialakult - vagy éppen ki
nem alakult - viszonyat, tartalmazzak a kozvetlen felettessel/felettesekkel valod egylittmiikodést,
¢s ami a mindennapi munkavégzés szempontjabol a leglényegesebb a munkatarsak kozotti
kapcsolatot. Az dsszekottetéseken til a modell az emberkdzpontiisag fogalmat is a kapcsolatok
kozé sorolta: fontos, hogy minden problémat emberi nézépontbol is meg kell vizsgalni, majd a

human tényezoket szem el6tt tartva kell eljutni a megoldasig.

A masodik fontos tényezOcsoport magaval a munkaval kapcsolatos, amely a munkafeladatok,
onmegvalositas, hataskor, folyamatok ¢és munkaeszkozok elemeket foglalja magaba. A
munkafeladatok, folyamatok, illetve, a hataskor egymadssal szorosan 6sszefliggd fogalmak: a

dolgozokra kiszabott feladatok mennyisége és milyensége mindig tobbletjelentéssel birnak.

A harmadik ok egy olyan alapvetden elvarhato tényezore terjed ki, mint az életmindség
melynek legfébb befolyasold elemei a munkakdrnyezet megfelelosége, illetve a
munka/maganélet egyensulyaval kapcsolatosan fogalmazhaté meg. Ez utobbi biztositdsdnak

kérdése elengedhetetlen az elkdtelezettség vizsgalata soran.

A kovetkez6 tényez0 a lehetdségek csoportja alkotja, amely a karrier, illetve a szakmai fejlédés
lehetSsége ezek azok az elemek, amelyekre a munkaltatonak kozvetlen befolyasa van. Erdemes
végig gondolni, hogy mik azok a fejlédési és karrier lehetéségek, amik hozzajarulnak ahhoz,

hogy az alkalmazottak hossztavon tervezzenek, és eldsegitik az elkotelezettséget.

Tovabbi ilyen befolydsold kategoria a modellben a folyamatokra terjed ki, mint példaul a
teljesitmény-menedzsment, munkaltatoi hirnév és munkaltatéi hitelesség. A teljesitmény-
menedzsment egy komplex rendszer, melynek célja az egyéni teljesitmény ndvelésén tal a

szervezeti teljesitmény novelése, illetve a vallalati stratégiai célok elérése.

Végiil, de semmiképp nem utolsoésorban az elismerést - fizetés, juttatdsok, erkolcsi elismerés -
mint elkGtelezettséget befolyasold tényezdt az Aon Hewitt is prioritasként emlit. A megerdsités,
batoritas tobbféleképpen anyagi vagy targyi javak juttatdsa nélkil is kifejezhets. A
megerdsitésrol, mint motivaciés hatasrdl beszélink, ezek nem csak a szervezeti

hatékonysaghoz jarul hozza, hanem a munkavallaloi lojalitas kiépiilésének is fontos elemei.

Osszességében a vizsgalt modellekben megjelennek az egyénhez és a szervezethez kothetd
elkotelezettséget kivaltd okok is. Az egyénhez kothetd ok példdul a Macey és Schneider
modelljében szerepld elkdtelezettségi hajlam, vagy részben annak tekintheté még Kahn harom
pszichologiai allapota is. A tobbi elmélet inkabb a szervezeti tényezdkre koncentral, hiszen a

vallalatoknak erre van befolydsa. A modellekben felsorolt tényezdk mindegyike hozzajarul az
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elkotelezettség kialakulasdhoz, a modellek kozott nem talaltam ellentmondast, csupan mas és

mas tényezoket tartanak a legfontosabbnak.

A témaban valo kutatdsom soran sikeriil taldlnom egy aranylag friss, magyar kutatok altal irt
cikket, amely a szisztematikus irodalmi attekintés modszerét alkalmazva egy egyedi
megkozelités szerint tekintette at a munkavallaloi jollét €s a munkaerd-megtartds nemzetkozi
szakirodalmat. Véleményem szerint a munkaerd megtartasara iranyuld jolléti intézkedések

elésegithetik a munkavallaloi elkdtelezettség novelését.

A véleményemben megerdsitett (Kémiives Zsolt és Poor Jozsef) oktatéim 2022-es cikke
melynek témaja szintén a munkaerémegtartas volt. A szerzok a cikkben hivatkoztak a Hewitt
(2016) altal készitett kozép-kelet-eurdpai ,,Legjobb Munkahely Felmérés” —re, amely szerint a
cégvezetdk 69 szazaléka ugy tartja, hogy a munkaerd-megtartds és motivacié kulcsfontossag
szerepet fog jatszani a kovetkezd 6t évben. A kutatas megéllapitotta, hogy a hangsuly a
dolgozéi jollét iranyaba fog eltolodni, ahol a legfontosabb feladat a dolgozoi

elkotelezettség kialakitasa és fenntartasa lesz (Kémiives , et al., 2022).

Szintén hazai kutatok (Gelencsér Martin, Végvari Bence, és Szabd-Szentgroti Gabor) arra a
kérdésre keresték a valaszt, hogy melyek azok a munkavallaloi jélléti tényezék, amelyekre
vallalati szinti munkaeré-megtartasi stratégia épithet6. A kutatok szisztematikus irodalmi
attekintést végeztek a Web of Science adatbazisara alapozva 3540 cikk szelektalasat kovetden,
13 cikket azonositottak, amelyek a kutatasi kérdés szempontjabol relevansak voltak. Az

foként a vizsgalt tanulmanyok elméleti keretrendszerének feltarasa tortént meg.

Az irodalmiattekintés eredménye alapjan osszesen hat tényezocsoport keriilt azonositasra,
melyekre a szerzOk kutatisukat alapoztdk a 3. tdbladzat szerint. A tanulmany feltarta és
Osszefoglalta azokat a kulcstényezdket is, amelyekre a tanulmanyok szerzdéi elmélet
megkozelitéseiket épitették ezek az alabbiak:

* munkéval kapcsolatos tényezdk

* munkahelyi k6z0sség

* hiteles vezetés

* munkahely stabilitasa

* Onallé munkavégzés

= elismerés
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3. tablazat A munkavallaldi jolét és munkaerdmegtartas kulcstényezoi

Szerze Kulcstényezd

, a munka és a feladatok jellege, értelme és érdekessége, valamint a
n
Aboobaker et al. (2019) szerint munkakdmyezet gyakorol legnagyobb hatast a munkavallalok jollétére.
hogy a csapat, a munkahelyi kéziisség szoros Gsszefiiggesben all a dolgozoi
Bovd & Nowell (2020), Ogbonnava et al. |jollétiel és a munkahelyi maradasi szandeldeal. Velemeényiik szerint minel tébb
(2018), valamint Ko (2021) egyetért abban |a pozitiv tarsas interakcio egy munkahelyen, annal nagyobb a munkavallalok
elégedettsége, amely kedvezo pszicho szocialis munkakérnyezetet eredményez

hogy a hiteles vezetii tulajdonsagoklcal rendelkezd menedzserek
Koon & Ho (2021) arra hivia fel a figyelmet, | beosztottjainak munkahelyi ellcdtelezettsége magasabb, tehat a vezetokmek
kulcsszerepiik van a munkavallalok lojalitasanak kialakitasaban

a munkahely stabilitasanak fontossagara figvelmeztet, mivel a munkahelyi
Kundi et al. (2021) bizonytalansag negativan hat a munkavallalok affeldiv elkeGtelezodesere és a
munkaval kapcsolatos attitiidjeire.

munkavallalok elégedettsége &s elkdtelezodése szempontjabol rendbdviil
Ahuja (2017), Kundi et al. (2021) és Wahab fontos az énallo munkavégzés, és az autonomia szerepe, amely
et al. (2021) szerint dsszefiiggesbe hozhato az ngynevezett job crafting, vagyis a munkakér
formalas/atalalkitas fogalmaval

hogy a juttatasok a munkaerd-megtartas helyett elsosorban a

Szabé (2016) és Das & Barugh (2013) munkaerovonzasban jatszanak fontos szerepet. Azonban t&bb tanulmany is

felhtvia a figvelmet

hangsilyozza, hogy a szervezeteknek a javadalmazasi- és motivicios
rendszereik kialakitasa soran hatvanyozott figyelmet kell forditaniuk az
igarsagossag kérdésere.

Forrdas: sajat szerkesztés (Gelencsér, et al., 2022)



3. Sajat vizsgalat

3.1. Kutatasi célok, kutatasi kérdések és hipotézisek
Vizsgalatom targya a sajat munkahelyemen a Magyar Képzémiivészeti Egyetem munkavallaloi
korében elvégzett dolgozoi elkotelezettség vizsgalat eredményeinek egyrészt a 2021. évben
elvégzett dolgozodi elégedettség vizsgalat eredményeivel valo Gsszevetése, masrészt pedig az
eredmények elemzése, és ezekbdl az intézmény vezetése szamara fontos megallapitasok
megfogalmazasa volt. A kutatés f6 célkitiizése az esetleges problémak feltaradsa, majd az azok
megoldasara vonatkozd gyakorlati megolddsok megismerése a téma szakirodalmanak

segitségével.
Hipotézisek

HI1: Az elkotelezettség mértéke kozott kimutathatd kiillonbség van az oktatdé munkavallalok

javara a nem oktaté munkavallalokkal szemben.

H2: Az elkotelezettség mértéke magasabb szintli a tobb mint 20 éve az intézményben

foglalkoztatott munkavallalok esetében, a tobbi dolgozoval szemben.

H3: A vidéki lakohelyli munkavallalok korében magasabb az elkotelezettség szintje, mint a
Budapesti illetve Bp-kornyéki tarsaik.

3.2. A vizsgalat koriilményei és helyszine
A lekérdezés ideje 2022. aprilis 28. és 2022. junius 16-a kozotti iddszak. A lekérdezés modja
online kérddiv. A Google Urlap altal kezelt elektronikus valaszokat, eldszor Microsoft Excel
adatbazisba Osszesitettem, majd azok adatait az IBM SPSS (Statistical Package for Social
Science; Téarsadalomtudomanyok szdmara kifejlesztett) statisztikai programcsomagba
formaztam at. A vizsgalatokat az SPSS szoftver 25. verzigjaval hajtottam végre. A Magyar
Képzdmiivészeti Egyetem 256 {6 munkavallaloja részére a belsd egyetemi hirlevélen keresztiil
keriilt kikiildésre az online kérddiv linkje. A hirlevélben a munkavallalok tajékoztatasra
keriiltek a feldl, hogy a kérddiv eredményei az egyik kollégajuk diplomadolgozatanak
elkészitéséhez kertil felhasznalasra. A felhivast mégy egyszer meg kellett ismételni, ugyanis
elsd korben csak nagyon kevesen valaszoltdk meg a kérdéseket. A kérdoéiv lezarasakor 110 f6
valaszadd véleménye alapjan tudtam elkezdeni az értékelési folyamatot. A vizsgélat

koriilményei kapcsan véleményem szerint mindenképp meg kell emliteni az egyetemi dolgozdk



hangulatara negativ befolyassal bir6 bels6-, és kiilsé kdrnyezeti hatasokat. Az egyik ilyen hatas
lehetett, hogy a kérddiv lekérdezésének idopontjaban az egyetem kancellari teriiletén épp
vezetOvaltas tortént. A ,régi” kancellar mandatuma méjus 31-én jart le, de mar 4prilistol a
szabadsagat toltotte. ,,Uj” kancellar nem keriilt kinevezésre, igy a feladatokat a ,,régi” kancellar
hivatali helyettesitéje a kancellari hivatalvezetd latta el. Véleményem szerint a stabil vezetd
hidnya nagyfoku bizonytalansdghoz vezet a munkavallalok korében, ami esetleg negativ
iranyba befolyasolhatta a kérddiv eredményeit. Tovabba altalanossagban elmondhato, hogy a
Covid 19 jarvany okozta kihivasok utani idészakban a szomszédban zajlé haboras konfliktus
fennallasa még tovabb rontott az emberek kozérzetén. Mindkét ok visszavezetheté Kahn
alapveto elkotelezettségi pszichologiai alapfeltételei koziil az egyik fontos tényezo a biztonsag

hianyara.

3.3.  Kutatas modszerek és a minta bemutatasa

Alkalmazott kutatasi modszerek

A primer kutatas két nagy csoportra bonthatd, kvalitativ (mindségi) ¢és kvantitativ
(mennyiségi) kutatas. ,,A kvantitativ kutatas eredményei — ellentétben a kvalitativ kutatassal
— szamszerusithetdk, és altalanosithatok a vizsgalt alapsokasagra. Olyan kérdésekre ad valaszt,
mint ,,Mennyi?”, ,,Hanyan”? és az adatokat statisztikai modszerrel elemezziik.” (Sajtos & Mitev
, 2007) Ezek alapjan a diplomadolgozatom primer vizsgalatahoz a kérdéives megkeresést
alkalmazo kvantitativ adatgyQjtést valasztottam. ,,A kérddives vizsgélat a leggyakrabban
hasznalt primer kutatasi, informacioszerzesi technika, alkalmas leird, magyarazo és felderitd

célokra.” (Boncz, 2015)

Megkérdezés egy elore 0sszeallitott kérddivet hasznalunk a kutatasban részt vevd személyek

minegyikénél, ez a modszer egy gyakran alkalmazott mddszer a piackutatasban.

Online megkérdezés: modszere alkalmas a tavolbol torténd megkérdezésre, az internet

segitségével az interneten lehet a kérddivet kitdlteni.

A kérdéiv: leirt kérdések sorozatdbol all, a kérdéseket a megkérdezetteknek tessziik fel, a
kérddivet eldre kell megtervezni, mind a kérdések megfogalmazasa mind pedig a sorrendjét

illetden, ugyanis ezek befolyasolhatjdk az adott valaszokat.

Zart kérdések: felsoroljadk az adhatd valaszokat, amelyeket késobb tabldzatba rendezve

konnyedén szamszeriisithetok.
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A kutatas egy 29 kérdést tartalmazé kérddivvel valdsult meg, amelyet a Google tirlap (Google
Forms) segitségével allitottam Ossze. A Google altal kinalt ingyenes felmérésadminisztracios

webalapu szoftver kivaloan tAmogatta munkam.

»A mintavétel olyan eljards, amelynek segitéségével az alapsokasagbol kivalasztjuk a
ténylegesen vizsgalni kivant részt, a mintat. A rétegzett mintavétel olyan mintavétel, amely a
populacid egyes, a kutatas szempontjabdl Iényegesnek itélt rétegeibdl aranyaiknak megfeleld,
vagy egyenld képviseletet biztosit a mintaban.” (Falus, et al., 2011) Mivel a vizsgalatot egy
konkrét intézményre szerettem volna elvégezni, ezért egyértelmii volt, hogy az adott munkahely
munkavallaloit kérdezem meg. A kérddiv kitoltési felkérés a belsd egyetemi hirlevéllel kertilt

kikiildésre az egyetem 256 dolgozoja részére.
Szekunder kutatas

Szintén segitségemre volt a megfigyelés és a dokumentumelemzés modszertana. Itt
legfontosabb forrasként az altalam vizsgalt Magyar Képzémiivészeti Egyetem a témahoz
illeszkedd szabalyzatai, illetve az intézmény honlapjan megtalalhaté kozérdekii adatok
vizsgalata volt. A masodik jelentds forrasom a két évvel ezel6tt ugyanitt lefolytatott
munkavallaloi elégedettségmérés dsszefoglaldja. Mivel személyesen kozremiikodo tag vagyok
a szervezetben, igy a megfigyelés modszertanat is alkalmazni tudtam, mar nyolcadik éve
dolgozom az intézményben, mint az egyetemi kollégium igazgatdja. Sajnos vagy éppen
szerencsére a kollégium egy az egyetem foépiiletétdl kiilonbozo telephelyen talalhato, ezért a
napi torténésekkel kapcsolatban mindig van egy kis iddbeli cstiszas, de az intézmény méretébdl

adodo csaladias jellegli kozosségben azért aranylag gyorsan terjednek a hirek.
Statisztikai modszerek segitségével tudtam az elkésziilt kérddiv valaszait értékelni.

Likert-skala Alkalmazasa soran a valaszadonak egy ot-fokozat skalan kell bejeldlni, hogy
mennyire ért egyet az adott attitlidallitdssal, a modszer jol méri az attitid mindségét és
intenzitasat. Az 6t-fokozatt skala segitségével a valaszok konnyen atalakithatok szamokka. Az
eljarast 1932-ben Rensis Likert (1903-1981) dolgozta ki. (Forgacs , 2017) Az emlitett
modszerrel az egyes kérdésekre adhatd valaszokat pontozni kell 1 és 5 kozott. Az egyes

valaszok kiértékelésének modja az atlagszamitason alapult.
Atlagszamitas

Az egyes valaszokhoz rendelt pontszam, és a valaszadok szdma alapjan szamszertlisithetd az

egyes tényezOk értéke. A tényezok értékelése a négyzetes eltérések segitségével kertilt
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pontozasra. Az egyes valaszadok pontjai alapjan kaptak egy ,.érdemjegyet” az osztalyozas
mintdjara. Az atlagpontszamot viszonyitottam a maximalis atlagpontszamhoz szazalékos

aranyban, és ez alapjan kaptak az egyes valaszadok az ,,osztalyzatukat”.

Gyakorisagi tablazat megmutatja meg szazalékos bontasban, hogy a megkérdezettek melyik

meghatérozott érték, vagy intervallum értékéhez tartoznak.

Hipotézisvizsgalat a rangkorrelacio szignifikancidjanak tesztelését —azaz, hogy szignifikans
kapcsolat van-e a két valtozo rangsorai k6zott a hipotézisvizsgalat 1épéseit kovetve allapitottam
meg. A vizsgalat nullhipotézise, hogy a két valtozd rangsora kozott nincs szignifikans

kapcsolat.

Spearman-féle rangkorrelaciés egyiitthato Ertéke [-1;+1] kozé eshet, elbjele és nagysaga
megadja a kapcsolat irdnyat és erdsségét. A valtozok (x, y) jeldlése a szamitas szempontjabol

irrelevans

pam _6 ‘:vzl(Rx. _R.V,‘)h
ag N(NZ2-1)

HO tesztelése, kozelitéses t-eloszlassal; a vizsgalat probafiiggvénye:

minta-vart r.-p; T.—0 n-2 rxyn-2
= - - - == To* > =
standard hiba Sy, 1-12 41 -7 J1-12
n-2

Ha |t| > t*, elvetjiik HO-t és azt mondjuk, hogy a populécid korrelacios egylitthatdja kiillonbozik
0-tol. Tehat, ha a kapott eredményiink abszolut értéke nagyobb, mint a tablazatban az adott
szabadsagfokhoz ¢és szignifikancia szinthez (ez altaldban 0,95) tartozo szdm, akkor 95%-0s

bizonyossaggal elutasithatjuk a nullhipotézist.
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Gallup Q12

Az el6z6 fejezetekben mar volt sz6 Harter és munkatarsairdl. Ok voltak az elsé uttorok, akik
Osszekapcsoltak az elkotelezettséget a profittal, ezaltal még nagyobb népszerliséget szerezve a
témanak. Ez a Gallup Intézet kutatési alapjaira épiilt, az altaluk a 90-es évek soran kialakitott
Q12 kérddivvel. A nevét akkor kapta, mikor elsdként tisztazddott le, hogy 12 kérdésbdl all:
Q12 vagy mas néven 'The Gallup Workplace Audit’ (GWA). Munkdm sordn ennek a

kérddivnek a 12 kérdését, kiegészitve tovabbi 7 kérdéssel hasznaltam.

A Gallup felmérés 12 elemen keresztiil probalja mémi az elkotelezettséget, az egyén
részvételének, elégedettségének, valamint a munkéval kapcsolatos lelkesedésének vizsgalatan
at. A felmérés célja az, hogy mérni lehessen a munkavallalok attitiidjeinek kimenetelét,
valamint azokat az elégedettséget befolydsolo tényezdket, amelyek a menedzsment hataskorén
beliil esnek, ez pontosan megegyezik az altalam meghatarozott célokkal. A cél tehat az
informaciok Osszegyljtése, amelyekre vonatkozoan a szervezet menedzsmentje akciokat tud
megfogalmazni és létrehozni, tehat aktivan tudja befolyasolni a dolgozok elkdtelezettségi
szintjét. A 12 kérdés igy tobbek kozott a munkahellyel vald altalanos elégedettségre, a
munkahelyi szereptisztasagra, elvarasokra, infrastrukturara, elismerésre és a felettesekre kérdez
ra. (Harter, et al., 2006). Ezek az eclemek segithetnek meghatarozni a termelékenység és a

megtartds novelésének maddjait, és attdrni a munkavallaloi elkotelezettség kovetkezd szintjére.
A Gallup Q12 kérdéssora:

Q1I: Tisztaban vagyok azzal, hogy mit varnak el télem a munkahelyemen.

Q2: Rendelkezésemre dllnak a jo munkavégzéshez sziikséges targyak és eszkozok.
Q3: A mindennapos munkam soran azt csinalhatom, amihez a legjobban értek.
Q4: Az elmult 7 napban elismerést vagy dicséretet kaptam a jo munkavégzesért
Q5: Ugy érzékelem, hogy a vezetém vagy valamelyik kozvetlen kollégam torédik velem, mint
emberrel.

Q6: Van olyan a munkahelyemen, aki osztonoz a fejlodésre.

Q7: Ugy érzem, szamit a véleményem a munkahelyemen.

Q8: Az Intézmeény kiildetése/célja alapjan fontosnak érzem a munkam

Q9: A4 kollégaim elkotelezték magukat a mindségi munka mellett.

Q10: Van barati jellegii kapcsolatom a munkahelyemen

Q11: Az utobbi félévben valaki foglalkozott a szakmai elérehaladasommal

Q12: Az utobbi évben kaptam lehetiséget a tanulasra és a fejlodésre.
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A Gallup Intézet szerint az alkalmazottak bevonasanak struktiuraja a munkavallaloi fejlesztési
igények hierarchiajan alapul, a 12 elkdtelezettségi kérdés mindegyike megfelel a hierarchia

négy szintje koziil valamelyiknek.
Alapveté sziikségletek (Q01-Q02)

, vezetO1 tamogatas értelmezése is (Q03-Q06)
Csapatmunka, személykozi kapcsolatok (Q07-Q10)

(Q11-Q12)

4. abra A Q12 kérdések hierarchiaja

Q1 2

Engagement GROWTH
. gag % Q12. This last year, | have had opportunities at work to learn and grow.
Hierarchy Q11. In the last six months, someone at work has talked to me about my progress.

TEAMWORK

Q10. | have a best friend at work.

QO9. My coworkers are committed to doing quality work.

Q08. The mission or purpose of my company makes me feel my job is important.
Q07. At work, my opinions seem to count.

INDIVIDUAL

QO6. There is someone at work who encourages my development.

Q05. My supervisor, or someone at work, seems to care about me as a person.
Q04. In the last 7days, I've received recognition or praise for doing good work.
Q03. At work, | have the opportunity to do what | do best every day.

BASIC NEEDS

Q02. | have the materials and equipment | need to do my work right.
QO1. | know what is expected of me at work

UG | Ganiee

Forras: https://devlearning.ucsf.edu/gallup sajdat szerkesztés

A Gallup Q12 hagyomanyosan 1-5-ig terjedd skalan méri az eredményt dsszességében, illetve

minden egyes tételre kiilon-kiilon is. A skala beosztasanak jelentése:

1=Nem

2=inkabb nem, mint igen
3=hatarozatlan

4= Inkabb igen, mint nem

5= Igen
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5. dbra. Munkavallalo6i elkotelezettség mértéke, és valtozasa az eurdpai orszagokban 2022.

State of the Global Workplace: 2022 Report Europe

Europe

EMPLOYEE ENGAGEMENT

Gallup Q" items; see "Appendix 3: Support Information” for item wording

Rank Country Change* % Engaged Rank Country Change* 9% Engaged
1 Romania +3 33‘—“ 21 Germany +1 16~~
2 Estonia +1 25 22 Slovenia 0 16
3  North Macedonia +5 25 23 Slovakia +3 16
4  lceland +2 24 24 CzechRepublic 0 16
5 Kosovwo -3 24 25 Poland +2 14
6 Lithuania +9 24 26 Finland +4 13
7  Abania 0 23 27 Netherlands 0 12
8 J\—'rrm/ +2 22 2 2?““ 7777‘ '3 1
9 Montenegro +3 21 29 -1 1

10 Latia +5 21 30 w2 T
11 Bulgaria +4 21 31 -1 1"
12 Malta 0 21 3 Nr\imf*rn Cyprus (Territory & 10

l 13  Hungary +1 21 I of Republic of Cyprus)

14 Sweden +2 21 33 United Kingdom -2 Q
15 Bosra and Herzegovina +4 20 34 Austia -1 2
16 Cyprus 0 20 o8 _Spen A 2
17 Norway +2 19 36 Luxembourg 0 8
18 +1 19 37 France -1 6
19 +1 17 38 laly 0 4
20 Croatia +5 17

© Seckioregion
Forras: https://www.gallup.com/workplace/356063/gallup-q12-employee-engagement-survey.aspx alapjan sajat szerkesztés
Kutatasomban az elkotelezettség mértékének megallapitasanak és a novelési lehetéségeinek
tisztazasan til még az 6sszehasonlitas is fontos szerepet jatszott. Példaul kivancsi voltam, hogy
a Magyar KépzOmiivészeti Egyetem munkavallaloi attitid vizsgélatanak eredményei
megegyeznek, vagy éppen eltérnek a magyarorszagi dolgozoi atlagtol. Az 5. dbra mutatja az
eurdpai orszagokban mért dolgozoi elkotelezettségi atlagokat, illetve a megel6z6 idészakhoz
képest torténd valtozasok mértékét. Nalunk az elkotelezett munkavallalok aranya 21 szézalékos
volt a 2022. évi jelentés szerint. A legkedvezObb aranyt, Roménidban a legnagyobb aranyu

novekedést pedig Litvanidban mutattdk ki. Az utolsd6 helyeken a legalacsonyabb

elkotelezettségi arannyal Olaszorszag, és Franciaorszag talalhato.
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3.4. Eredmények

Miért valasztjak munkahelynek a kozszférat?

Miel6tt ratériink az eredményekre, eldszor vizsgaljuk meg, hogy mik lehetnek a dolgozok

motivacioi, vajon miért valasztjak munkahelynek a kozszférat?

Bloch—Smith (1977) szerint a kézszféraban dolgozok esetében kisebb a munkanélkiilivé valas
valoszintisége, mint a maganszféraban. A biztonsag mellett a tarsadalmi hasznossag érzése is
szerepet jatszhat. Szamos elemzés mutatta ki, hogy a kozszféraban dolgozok kérében relative

erdsebb motivaciot jelent a tarsadalmilag hasznos munka végzése. (Molnar & Kapitany, 2013)

A munkavallalok koz- és a maganszféra kozotti valasztasat az elérhetd jovedelmen kiviil mas
tényezok is befolyasoljak. Fontos objektiv tényezo a kdzszféra viszonylag nagyobb igénye a
magasan képzett munkavallalok irant. A szubjektiv tényezok koziil legfontosabb a kozszféra
nagyobb biztonsaga, tobb értelemben is: nagyobb az 4allds biztonsaga, a szabalyozott
koriilmények, kiszamithatobb életpalya. Akiknek ezek a tényezdk 1ényegesek, akar béraldozat
aran is szivesebben valasztjdk a kozszférat, mint munkahelyet. Fontos szubjektiv kiilonbség
lehet az is, hogy a kozszféraban dolgozodkat gyakran a hivatastudat, az altaldnosnal erésebb
tarsadalmi feleldsségérzet is motivalja a munkahely vélasztasdban. A vélasztast csaladi
koriilmények is befolydsolhatjadk. (Molnar & Kapitany, 2013) Példaul egy csalddanya
szempontjabol, akinek kis gyerekei vannak egyaltalan nem mindegy, hogy a munkaideje
pontosan meghatarozott, vagy esetleg feladat-, vagy helyzetfiigg6. Kell-e esetleg hétvégén vagy
tinnepnapokon dolgoznia, elmehet-e szabadsagra, amikor épp sziiksége van ra, vagy eldre
megmondjak neki, hogy mikor mehet. Tovdbbd még érdemesnek tartom a téménal
megjegyezni, hogy ha valaki tobb éven keresztiil a kozszféraban tevékenykedik nagyon
nehezen, vagy egyaltalan nem tud elhelyezkedni a profitorientdlt maganszféraban. A
maganszféra munkaadoi sajnos jogosan fenntartasokkal kezelik a kozszféra munkavallaloit.
Sajat tapasztalataim alapjan kijelenthetem, hogy a kozszféraban évtizedekkel le vagyunk
maradva a modern vallalati mitkddtetési modszerek tekintetében, kiillondsen nagyaranyu a
lemaradas az IT teriiletén a piaci szférahoz képest. Az allami intézmények nem tudjak
megvasarolni a modern eszkdzoket, igy a dolgozok sem tudjék elsajatitani azok kezelését, €s
forditva, ha nincs olyan, aki tudja hasznalni akkor nem érdemes beszerezni sem. Ennek
eredményeképp féleg a technologiai lemaraddsuk miatt, és ha nem képesek vagy hajlandok
tovabb ¢és folyamatosan képezni magukat konnyedén ¢és végérvényesen kiszorulhatnak a

munkaerdpiactol. Tobbnyire a kozszféra munkavallaloi tisztdban vannak ezzel, vannak

25



olyanok, akik kihasznalva a kiszamithat6 idejii munkahelyi tevékenységeiket, munka mellett
tanulnak, fejlédnek majd valtanak, altalaban egy masik kozintézménybe, ahol ugyanugy, mint
a piaci szféraban megvan az igény a képzett munkaerdre. Természetesen szép szammal vannak
olyanok is, akik egy helyen toltik el az aktiv éveiket, majd végiil ugyanonnan vonulnak

nyugdijba is.
A kérdoiv kérdései

A kérdoiv elsd 10 kérdése a valaszadd személyére vonatkozo kérdések, mint pl. kor, nem,
foglalkozas, végzettség, illetve a valaszado lakas-, és csaladi koriilményeire vonatkozott. A
tovabbi 19 db allitds a mar a korabbiakban emlitett Gallup Q12-es kérdéssor kiegészitése
tovabbi 7 allitassal. A valaszadonak egy otfokozatu skalan kellett jeldlnie azt a szintet, hogy
mennyire ért egyet az allitdsokkal a sajat munkdja, munkahelye, illetve a sajat haztartdsa
kapcsan. Az értékelésnél az 1 a legalacsonyabb, az 5 pedig a legmagasabb szintet jelentette. A
kérdoiv kérdései Osszedllitasanal az eredményekbdl szerettem volna bizonyos tarsadalmi,
demografiai, illetve szocialis tényez6kkel valo esetleges Osszefliggéseket is feltarni. A kérddiv

kérdései a 6. 4bran lathatdak.

6. abra A kérdoiv kérdései

Az on életkora, kérem jeloljon be egyet:

Az 6n végzettsége, kérem jeloljon be egyet.

Foglalkozdsa

Mennyi ideje dolgozik jelenlegi munkahelyén, kérem jel6ljon be egyet.

Az on neme, kérem jeloljon be egyet:

Jelenlep: lakohelye, kérem jeloljon be egyet:

Hany személyes a haztartas, amelyben él sajat magét is beszamitva, kérem jeloljon be egyet:

Milyen jogeimen él(nek) ebben a lakasban, kérem jeldljon be egyet.

Milyennek itéli a haztartasa jovedelmi helyzetét, értékelje 1-5 ig skalan az 1 a legkedvezotlenebb, az 5 pedig a legkedvezdbb

9 helyzetet jelenti.

10  Milyen jogviszonyban dolgozik az intézményben, kérem jeldljon be egyet.

11 Rendelkezésemre allnak a j6 munkavégzéshez sziikséges targyak és eszkozok. Ertékelje az allitast 1-5 ig terjedd skalan.

12 Amindennapos munkim sorn azt csindlhatom, amihez a legjobban értek. Ertékelje az llitast 1-5 ig terjedd skalan.

13 Azelmult 7 napban elismerést vagy dicséretet kaptam a j6 munkavégzésért. Ertékelje az allitast 1-5 ig terjedd skalan.
Ugy érzékelem, hogy a vezetém vagy valamelyik kozvetlen kollégam torédik velem, mint emberrel Ertékelje az allitdst 1-5 ig_

14  terjedd skalan.

15  Van olyan a munkahelyemen, aki 6sztonoz a fejlodésre. Ertékelje az allitast 1-5 ig terjedd skalan.

16  Ugy érzem, szamit a véleményem a munkahelyemen. Ertékelje az allitast 1-5 ig terjedd skalan.

17 Az Intézmény kiildetése/célja alapjan fontosnak érzem a munkam. Ertékelje az allitist 1-5 ig terjedd skdlan.

18 Akollégaim elkotelezték magukat a minGségi munka mellett. Ertékelje az allitast 1-5 ig terjedd skalén.

19  Van bardti jellegii kapcsolatom a munkahelyemen Ertékelje az allitast 1-5 ig terjedd skalan.

20 Az utbbbi fé] évben valaki foglalkozott a szakmai elére haladdsommal. Ertékelje az allitast 1-5 ig terjedd skaldn.

21 Az utobbi évben kaptam lehetdséget a tanulasra és a fejlddasre. Ertékelje az llitdst 1-5 ig terjedd skalan.

22 Tisztdban vagyok azzal, hogy mit virnak el tlem a munkahelyemen. Ertékelje az allitast 1-5 ig terjedd skélan.

23 A munkakomyezetem hozzajérul a hatékony munkavégzéshez Ertékelje az allitast 1-5 ig terjedd skaldn.

24 Az intézményben alkalmazott bérezési rendszer megfelel az elvirasaimnak_ Ertékelje az allitast 1-5 ig terjedd skalan.

25 Elégedett vagyok a béren kivuli kiegészitd juttatisokkal. Ertékelje az allitist 1-5 ig terjedd skalan.

26  Amunkam révén erkolesi elismerésben részesilok. Ertékelje az allitast 1-5 ig terjedd skalan.

97 Az informéciddramlis a vezetés és a dolgozok kozott mindkét irnyba j61 mikodik. Ertékelje az allitast 1-5 ig terjedd skaldn.

28  Tokéletesen tisztiban vagyok az intézmény rovid- és hosszitavii céljaival. Ertékelje az allitast 1-5 ig terjedd skalan.

29  Amunkaszervezés nagyban eldsegiti a hatékony, j6 minBségii munkavégzést. Ertékelje az allitast 1-5 ig terjedd skalan.
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Forras: sajat szerkesztés



A vizsgalt minta dsszetétele

A vizsgélat id6pontjdban a Magyar Képzémiivészeti Egyetemnek és a hozzd tartozo
Kisképzonek Képzo- és Iparmiivészeti Szakgimnazium és Kollégium gyakorléiskolanak
Osszesen 256 f6 munkavallaloja volt, a dolgozok Osszetétele egyetemi oktatok, kdzépiskolai
tanarok, adminisztrativ, illetve fizikai dolgozokbol all. A megkérdezettek személyére
vonatkozo6 adatok nem alltak rendelkezésemre, igy nem tudom megmondani a megkérdezettek
nem, illetve kor szerinti megoszlasat, végzettségiiket, tovabba a lakhelyiikre vonatkozé
adatokat sem ismerem. Viszont a szervezetben a tevékenységi teriilet Szerinti létszdmuk
megoszlasat a kovetkezo, 4. szamu tablazat ismerteti. A kitoltési arany viszonylag alacsony 43
szazalékos volt, a 256 f6 megszolitott munkatars koziil mindossze 110 f6 valaszolta meg a

kérdoiv kérdéseit.

4. tablazat Dolgozoi 1étszam és Osszetétel a 2022. évben

Szervezefi egység megneve-ése dolgozoi
léts=am (f5)
Belsd ellenor 1
'z Beruhazasi ¢s Informatikai osztaly 6
5 Gazdasagi osztély 6
E Innovacios €s Tudaskdzpont 2
L Jogi és Huménpolitikai osztaly g
-E Kancellari Hivatal 5
é Konyvtar, Levéltar és NMiveszeti Gyajtemeny 7
=) Nemzetkozi Iroda 3
= Projekt &s Palyézati iroda 6
= Tanulmanyi osztaly 3
;2 Uzemeltetési osztaly 22
Strobl Alajos Kollégum 1
Reltori |Kommunikcdcios és Kiallitasi Iroda 4
Hivatal |Rektori Hivatal 3
Tihany  Somogyi Jozsef Mirvésztelep 4
K épzo- és Iparmiiveszeti Szakgimnarzium és Kollégimm 74
Doktori Iskola 2
Festd tanszék 12
Gratfika tanszek 16
Intermédia tanszék 10
K épromiveszet-elméleti tanszék 6
= Latvanytervezd tanszék g
g Mivészeti Anatomia, Rajz és Geometria Tanszék 4
= MuveszetiGrieneti tanszek 3
MNvelvi Lektoratus 1
Restaurator tanszek 18
Szobrasz tanszék 10
Tanarkepzd Kozpont 1
Tanarkepzd tanszék 3
Vizualis Miivészet tanszék 5
Mindésszesen. 254

Forras: Magyar Képzomiivészeti Egyetem, sajat szerkesztés



A vizsgalat idOpontjaban az eredetileg megkérdezett 256 f6 munkavallalé koziil pontosan nem
tudom megmondani a nemek aranyat, de az tény, hogy harom honappal korabban 2022.02.01.
napjan, az egyetemen foglalkoztatott munkavallalok 53,8 szdzaléka volt nd, szdmuk aranylag
kismértékben haladta meg a férfi munkavallalok 1étszamat. A valaszadok ennél nagyobb
aranyban voltak ndk, ebbdl arra kdvetkeztetek, hogy a megkérdezett munkavallalok kozil a
nék magasabb hajlanddsagi aranyban toltotték ki a kérddivet. Itt meg kell, hogy jegyezzem,
hogy ez az arany annak is kdszonhetd, hogy jomagam, mint a kancellari teriilet munkavallaloja
személyes kapcsolatban vagyok a kiszolgal¢ teriilet irodai dolgozoival, akik jorészt holgyek, és

a lekérdezés idopontjaban személyesen kértem fel dket a kutatdisomban valo részvételre.

7. abra Az Egyetemmel kozalkalmazotti jogviszonyban allok 1étszamadatai 2022.02.0. napjan

fo Yo
[ Osszes kizalkalmazott 260 100
ebbél | né 140 | (33.8)
gyermeket nevelo sziilo 71 27,3
nyugdij elott allo (aki kevesebb, mint 5
even beliil elén az Gregsem 12 4.6
nyugdijkorhatart)
megviltozott munkakepessegi 2 0,77
palyakezdo (akinek a tanulmanyait kdveto
elsd munkaba allasa 3 évnél nem régebben 3 .15
tortent).
felsofoku vegzettseggel rendelkezo 221 85
kozeépfoki végzettsegii 31 12
alapfoki végzettségii 8 3.07
[ Osszes vezeti 33 12
ebbdl | ndé 12 3.84
ferfi 21 8.07
Tanulméinyi szerzidéssel rendelkezik szima 2 0,77
ebbdl | ndé 1 0,38

Forras https://www.mke.hu/res/mke eet 20220316.pdf alapjdan sajdt szerkeszté



https://www.mke.hu/res/mke_eet_20220316.pdf

Nem

A valaszadok koziil 70 {6 n6, 40 £6 férfi. 2014-ben az EU28 atlagaban a foglalkoztatott ndk 30
szdzaléka dolgozott olyan szektorokban, amelyekben tilnyomo tobbségben ndk dolgoztak

(oktatas, egészségligy, szocialis ellatas). (Szabo-Morvai, 2018)

8. abra A valaszadok nem szerinti megoszlasa

A valaszaddk nem szerinti megoszlasa

m férfi

Oné

Forras: sajat szerkesztés

Kor

A valaszadok kozel hétharmada 40 év feletti életkora, 9 £f6 van 30 év alatt, és 2 6 65 év feletti
¢letkorban. A valaszadok atlagéletkora 46, 04 €év, a szoras 11,2 év. A Kozponti Statisztikai
Hivatal jelentése szerint Magyarorszagon 2022. januar 1-én az atlagéletkor férfiak esetében
40,8 év ndk esetében pedig 45 év volt. A tény, hogy tarsadalmunk eléregeddben van, jol lathatod

a valaszadok életkor szerinti megoszlasan is.

9. dbra A vélaszadok kor szerinti megoszlasa

A valaszaddk megoszldsa a valaszaddk életkora

40 szeri nt 38
30
© 20
10
3
-2,73% lS 45% 6,36% 9,09% 4,55% 1 82%
0 [
18-25 év 26-30 év 31-40 ev 41 50 év 51-65 év 65 év felett

Forras: sajat szerkesztés



Szamos kutatds foglalkozott mar a kiilonb6z6 kordt munkavallalok motivacidinak
feltérképezésével, az altalanos jellemzodiket, és az ¢letilk soran tapasztalt eseményeket

figyelembe véve probaltak megfogalmazni a korosztalyukra jellemz6 generacios kihivasokat.

10. abra Generacidok a munkahelyen

Baby Boomer GenX Yi/Millenum Z generacio
2022-ben 66-76 éves 39-65 éves 27-38 éves 12-26 éves
Fo életeseményvek Tobbségik a I1. Rendszerviltis Gvors technologiai fejlodés Digitilis forradalom
vilighabori utin nott fel Multik bejovetele munkiba  Gobalizacid, Migracio
lepeskor
Digitalizacio kezdete 2008-20210-es valsiag COVID-19 munkaba lépéskor
munkaba lepéskor
Altalinos jellemzék  Biztonsigra tirekvés Szorgalmasak Technologiai jartassag Az teszik amiben hisznek
Munkahelyhez kotddés Onmagukat szabadon
Enkiizpontisig szeretnék kifejezni
Fontos a pozicio A rendszervaltas nyertesel "Ha elég pénzem lenne nem  Szivesen csatlakoznak
vagy vesziesel dolgoznék tobbet"; virtudlisan csoporthoz
"Megérdemlem, nem kell
erte tennem"
Jelenre fokuszalo Multikarrier lehetdségek Mama-hotel jelenség Onképzok
gondolkodas
Ol fektették le a Alternativ kapcsolodas Mobilak
digitalizicic alapjait
Szingh eletmod Kdzosseg media jelenlét Nagvok az igénveik a
munkaadéval szemben
Alternativ kapcsolodas
Generdcibs Megtaldlni az egyensiilyt Munka és maginélet Meély érzelmi biztonsdg Ervényt szerezni az etikus
kihivasok a sajat és mdsok érdeke  egyensilyinak megteremtése magatartdsnak, igazsdgnak
kizitt megteremtése
Optimalizilni az egot

Aldzatot tannkni

Forras: https://vezetofejlesztes.hu/generaciok-a-munkahelyen/ alapjan sajat szerkesztés

A valaszadok koziil talnyomé tobbségben vannak az X-generdcid tagjai, tovabba szintén
jelentds az Y-generaciohoz tartozd valaszadé ardnya. Kérdés, hogy lehetséges-e a kiilonb6z6
generacidba tartozd munkavallalokat egységesen motivalni? Az bizonyos, hogy mind eltérd
nézeteket vallanak, és mas-mas igényekkel rendelkeznek, viszont mindannyijukat meg kell
tudni tartani és a megfelel6képpen motivalni. Tisztaban kell lenni azzal, hogy melyik
korcsoportot hogyan lehet 6sztondzni, és ha oly mddon sikeriil inspiralni a munkavallalokat,

amely mindenkinek kedvez, azzal néhet a dolgozok elégedettsége, és elkotelezettsége.

Az Y és Z generaciosok szamara példaul fontos a szabadsag, ezért érdemes a vallalatoknak ugy
alakitania a cégkultirat, hogy maguk rendelkezhessenek arrdl, hogy mennyi idot toltenek az
irodaban, addig, amig minden feladatot elvégeznek, €s betartjak a hataridoket. Azt is tudjuk
mar, hogy csapatban szivesebben dolgoznak, ezért fontos, hogy erre lehetdséget kapjanak. Nem

vetik meg, ha ezt modern munkakdrnyezetben és kozvetlen hangulatban tehetik meg. Az X
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generacioval ellentétben, 6k jobban szeretik, ha a beosztottak és a fonokség kozott nyilt
kommunikécié folyik. Fontos, hogy figyelembe vegyék a véleményiiket ¢s mindig kapjanak
visszajelzést. Az X generdcid szamara fontos, hogy magukénak érezzék a céget és biiszkék
lehessenek az ott végzett munkéjukra. Szamukra tovabbi motivald eszkdzok, a szinhazjegy, a
nyugdijprogram, az ¢életbiztositas, az év végi bonusz (pl. wellness lehetdség), €s természetesen,

ha csaladbarat munkahelyen dolgozhatnak. (Kiraly, 2014)

Az intézményben mar évek 6Ota fennalld sulyos probléma az utanpoétlas kinevelése. Nagyon
alacsony azon hallgatok szama, akik az intézményben maradnak, és a DLA program
befejeztével oktatoként tevékenykednek tovabb az egyetemen. Jelenleg nincs megoldva az a
kérdés, hogy kik fognak oktatni, ha a jelenlegi oktatd allomany nyugdijba vonul. Az oktatoi
utanpotlashoz elengedhetetlen az erre alkalmas hallgatok doktori fokozatdnak megszerzése. A
mar doktorival rendelkezd oktatoknak doktori témakat kell hirdetniiik, mert az egyetemi tanari
eldmenetelhez sziikséges, hogy legyen végzett doktoranduszuk. A Doktori Iskola felvételi
rendszerének fellilvizsgalata szlikséges az oktatdi utanpotlas, és az oktatok elomeneteli
lehetségeinek figyelembevételével. Tovabba nemcsak az oktatdi teriileten lenne fontos a
fiatalitds, hanem az egyéb adminisztracios, illetve fizikai munkakordkben is. Véleményem
szerint az adminisztraciés munkakdrokben azért lenne sziikség a fiatalokra, mert 6k sokkal
inkdbb nyitottak a digitalis megoldasokra, és konnyebben is tudjak a legmodernebb IT
megoldasokat hasznalni. A fizikai dolgozodk tekintetében egyértelmii, hogy a fiatalok sokkal
jobban birjak a testi erdkifejtést igényld feladatok okozta megterhelést. Tehat egyre égetobb
feladat a fiatalabb munkavallalok szdmara vonzova tenni az intézményt, a kimondottan fiatal
munkavallalokra szabott motivacios stratégia bevezetésével. Tudjuk, hogy szeretnek csapatban
dolgozni, fontos nekik a modern kérnyezet, és preferaljak a rugalmas munkaidét, illetve az

irodan kiviil végzett munkat (home office).
Foglakozas

A valaszadok foglakozasukat tekintve két csoportra oszthatok; az egyetem, illetve a
szakkozépiskola dolgozoi vagy az oktatod/tanar, illetve nem oktatd kategoriaba sorolhatok. Az
emlitett szempontok szerint a valaszadok 47,27 szazaléka 52 f6 oktatd/tanar, 52,73 szazaléka
58 6 pedig nem oktaté munkakorben foglakoztatott munkavallalo. 2022-ben az intézményben
az oktatok aranya 57 szdzalékos volt, ez az ardny pontosan a forditottja a tényleges valaszadok
foglalkozas szerinti megoszlasdnak. Ez alapjan megéllapithato, hogy a kitoltési hajlandosag

valamivel magasabb volt a nem oktaté munkavallalok korében.
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11. abra A valaszadok megoszlasa foglakozasuk szerint

A vdlaszadok megoszlasa foglalkozasuk szerint

B oktatd/tanar

52,73% nem oktatd

Forrdas: sajat szerkesztés

Az eltéré foglalkozasok szerinti értékelések témakorrel a késobbi fejezetben részletesen

foglalkozom.
Lakohely

A valaszadok majdnem kétharmad része 74 {6 Budapesten, 24,55 szazaléka 27 {6 az

agglomeracidban él, 8,18 szazalékuk 9 6 pedig lakhelyeként az egyéb kategoriat jelolte meg.

12. abra A valaszadok megoszlasa lakohelyiik szerint

A vdlaszadok megoszlasa lakohely szerint

B Budapest
Agglomeracio

= Egyéb

Forras: sajat szerkeszt

Az egyetem székhelye Budapest belvarosdban taldlhat6, de mégis 1ényegesnek tartottam a
lakohelyre vonatkoz6 kérdés beillesztését. Jomagam Magyarorszag északkeleti részérdl

szarmazom, és tapasztalataim szerint a vidéki emberek mondhatni ,,jobban megbecsiilik a
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munkat”, ezt a feltevést mindenképp szerettem volna vizsgalni. Ugy tiinik ezzel kapcsolatban
is jo volt a megérzésem, mert az 5. tdblazat adatai szerint az allitdsok tobbségére adott
értékelések az esetek nagyrészében az egyéb lakohely kategoriat megjeloloknél voltak a

legmagasabbak.

5. tablazat A jelenlegi lakohely telepiilés szerinti Osszefiiggése az egyes allitdsokra adott

értékeléssel
Jelenlegi lakohely Atlagértékek kérdések szerint
Telepiilés ‘ ! 2 3 4 5 6 7 & 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
Budapest 3.2014,05|2.82|3.86|3.66|3.49(3.70|3.89|3.89|2,78|3.22(4.51| 3.41| 2.62|2,00| 3.18|2.80/ 2,93 |3.45
Aggolomeracio 3.56/4,07|2,59|3,78/3.33|3,15/3.85|3.48/3.37/2,59|2,59(4.,15| 3,33/ 2,89| 1.67| 3.22( 2,67 2,89|3.11
Egyéb 3.89 4.22 3.56 4.22 4.33 3.89 4.00|3.89|3.89|2.78|2.67|4.78|4.11|3.44|2.56|3.67|2.33|3.11|3.33

Forras: sajat szerkeszt

A jelenlegi munkahelyen eltoltott idé hossza

A ,,Mennyi ideje dolgozik jelenlegi munkahelyén” kérdéssel kapcsolatban kideriilt, hogy a
valaszadok legnagyobb része kortilbeliil egyharmada, 38 £6, tobb mint 1, de kevesebb, mint 5
éve dolgozik az egyetemen. A valaszadok majdnem fele Gsszesen 46,6 szdzalékuk 5 évnél
régebbi munkavallalo. Ez utobbi azt mutatja, hogy szép szammal lehetnek olyan dolgozok is
akik lojalisak az intézményhez vagy egyszerlien nincs mas vélasztasuk. A valaszadok 19,9
szazaléka kevesebb, mint egy éve dolgozik a jelenlegi munkdjaban, ez utdbbi arany szinte

teljesen megegyezik az intézmény 2022. évi fluktuacidos mutatdjaval.

Osszehasonlitva az egyetemen 2021. évben végzett oktatdi és munkatarsi elégedettségmérés
eredmeényeit, amikor is az oktaté valaszadok 74 szazaléka nyilatkozott tigy, hogy 10 vagy 15
évnél is régebben dolgozik az egyetemen, ezzel szemben az aktualis vizsgalatban ez az arany
csak 53,85 szazalék. A nem oktatdé munkatarsak 76 szazaléka nyilatkozta 2021-ben, hogy
kevesebb, mint 5 éve dolgozik az intézményben, most ez az arany 82,76 szazalékos volt. Az
utdbbi adatok Osszehasonlitdsanak eredménye is megerdsiti azt a kdvetkeztetést, hogy a nem
oktaté munkavallalok valaszadasi hajlandosaga magasabb volt a 2022. évi kérdoiv kitdltésénél.
Tovabba megallapithaté az 5 évnél kevesebb ideje itt dolgozok magas aranyabol, hogy az
oktatast kiszolgalo teriilet nem oktaté munkatarsai kevésbé lojalisak az intézményhez, mint az

oktatok.
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13. abra A valaszadok megoszlasa a jelenlegi munkahelyén eltoltott ideje szerint

A valaszaddok megoszlasa a jelenlegi

o munkahelygn eltdltétt ideje szerint
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1

o

Forras: sajat szerkesztés

Végiil a jelenlegi munkahelyen eltoltott ido mértékét Osszevetve az egyes allitdsokkal
kapcsolatos egyetértés atlagértékeivel lathatjuk, hogy azok a dolgozok, akik 20 évnél régebb
oOta vannak az intézménynél a munkahelyi tényezdkkel kapcsolatos pozitiv allitasokkal, sokkal
nagyobb ardnyban tudtak azonosulni, mint a rovidebb ideje foglakoztatott munkatarsak 6.
tablazat alapjan. Ezek az eredmények hozzajarulnak a H2 hipotézisem aldtdmasztiasdhoz,

miszerint akik régebb oOta az intézmény dolgozoi, inkabb elkdtelezettek, mint a kevésbé hosszu

1d6t eltoltott munkavallalok.

6. tablazat A jelenlegi munkahelyen eltoltott id6 Osszefliggése az egyes allitdsokra adott

értékeléssel
A jelenlegi munkahelyé ) :
Jelentiegl munkahetyen Atlagértékek kérdések szerint
eltoltott ido6

! 2 3 4 5 6 7 8§ 9 10 11 12 13 14 I5 16 17 18 19
kevesebb mint egy év 3.43 3.86 2.71 424 352 3.43 3.81 3.86 3.67 2.43 2.62 4.14 338 238 1.57 3,14 2.52 2.81 3.48
1 65 5 év kozott 3.62 3.87 2.84 3.92 339 3.16 3.34 326 3.42 2.76 2.92 4.47 350 3.21 2.21 3,08 2.42 2.74 3,19
5 és 10 év kozott 3.68 4.26 3.00 3.79 4.05 3.74 4.05 4.11 421 2.84 342 4.63 3.84 2.68 1.67 3.63 3.00 3.42 337
10 és 20 év kozot 2.67 4.16 2.95 3.58 3.63 3.47 3.89 3.95 3.68 2.53 2.95 4.21 321 2.47 1.89 3,05 3.11 2.79 337
t5bb mint 20 év 2.92(4.62] 2,54 3,69 3.92[3.77 4,31 4.54 438 331 3.46 4.92] 3,15 2.54[2.23) 3.46 3.00 3.23[3.54

Forras: sajat szerkesztés
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Végzettség

A valaszadok legmagasabb iskolai végzettségére iranyuld kérdés kapcsan 6t kategoria koziil
lehetett valasztani. A valaszadok Osszesen 90 szazaléka, 100 f6 rendelkezik felsofokt
képzettséggel, egyetemi vagy foiskolai diplomaval/oklevéllel rendelkezik. Ezzel szemben a
korabbiakban mar ismertetett 2022.02.01. 1étszamadatok alapjan a munkavallalok 85 szazaléka

rendelkezik fels6foku végzettséggel.

14. dbra A vélaszadok megoszlasa legmagasabb iskolai végzettségiik szerint

A valaszadok megoszlasa legmagasabb iskolai

végzettsége szerint

6,36% -, 0,91%
1,82%

B egyetem/PhD

fGiskola

24,55% = OKJ/FOSZK (felséfoku

szakképzés)

m kdzépiskola
(gimnazium,
szakkozépiskola,
szakiskola)

Forras: sajat szerkesztés

A viélaszadok felséfokt végzettséggel rendelkezdk ilyen magas ardnydnak magyarazata elsd
korben a munkahely jellegére vezethetd vissza. Felsoktatdsi intézmény 1évén a dolgozok 57
szazaléka oktatd/tandr; tovabba az adminisztracios teriileteken tevékenykedé munkavallalok
nagyrésze is rendelkezik diplomaval. A masik magyarazat nagyon kézenfekvd, mivel a kérddiv
kitoltésére a felkérd levél az egyetemi e-mail cimre ment ki, melyet a fizikai munkakdrben
alkalmazott munkatarsak egyaltalan nem hasznaljak, tehat az alacsonyan iskolazott dolgozok
személyéhez kapcsolddd ismérvek nem jelennek meg a vizsgalati eredményekben. A
kozépiskola/gimnazium, illetve szakiskolai végzettséggel a valaszadok 6,36 szazaléka,
felséfoku szakképzettséggel pedig a valaszadok 1,82 szazaléka rendelkezik, ez az ardany még
egyiittesen is alacsonyabb, mint a korabbiakban ismertetésre keriilt tényadatok. A 2022.02.01.-
el létszamadatok alapjan az intézményben a kozépfoku végzettséggel rendelkezok aranya 12

szazalék, alapfoka végzettséggel rendelkezok aranya pedig 3,07 szazalékos volt.
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Jovedelmi viszonyok

A ,Milyennek itéli a haztartdsa jovedelmi helyzetét, értékelje 1-5 ig skalan az 1 a
legkedvezotlenebb, az 5 pedig a legkedvezObb helyzetet jelenti” kérdésre a valaszadok
nagyjabol fele 54,55 szazalék, 60 f6 a 3-as szintet, 34 f6 az ennél kedvezObb 4-es szintet, 2 f6
pedig a legkedvezobb szintet jelentd 5-0s értéket jelolte meg. 8,18 szazalékuk 9 f6 nagyon
kedvezotlennek, 7,27 szazalék 8 f6 pedig kedvezdtlennek itélte meg a sajat haztartasa jovedelmi
viszonyait. Osszefoglalva a valaszadok 15,45 szazaléka az atlag alattinak, 30 szazalékuk az
atlagosnal jobbnak, 54,55 szazalékuk pedig atlagosnak itélte meg a haztartdsa jovedelmi

helyzetét. Az atlagérték 110 valaszado esetében 3,08; a szoras 0,87; a relativ szoras pedig 28,19.

15. dbra A vélaszadok megoszlasa haztartdsuk jovedelmi helyzete alapjan

A véalaszadok haztatdasamnak jovedelmi
helyzetének megoszlasa
60,00% 54,55%
50,00%
40,00%

28,18%
30,00%

20,00%
10,00% 8,18% 7,27%

1,82%
0,00% I;I I;I ;O
1 2

3 4 5

Valaszaddk szazalékos aranya

Jovedelmi helyzet osztaly

Forras: sajat szerkesztés

A munkavallalok a szervezet szamara kiemelten fontos érintett csoportnak szamit igy magatol
értet6dod, hogy fontos azon felelGsségi teriiletek felismerhetdsége, melyeken a munkavallalok
segitségre szorulnak. A jovedelmi szegénység és a sulyos anyagi deprivacid a
szegénységkutatds két legfontosabb eurdpai indikatora. Az anyagi deprivacido a gazdasagi
stressz egy mérdszama, azt az allapotot irja le, amikor egy hdztartds nem engedhet meg
maganak bizonyos, a mindennapi €lethez kivanatosnak, sot sziikségesnek tartott dolgokat.

A sulyos anyagi deprivacio eredeti meghatarozasa szerint az, amikor a kdvetkezd kilenc tételbol
legalabb négyet nem tud megfizetni a haztartas:

(1) a lakbér, a jelzaloghitel vagy a koziizemi szamlak kiegyenlitése,; (2) az otthon megfelelé melegen
tartasa; (3) varatlan kiadasok viselése; (4) rendszeres hiis- vagy fehérjefogyasztas; (5) évi egy nyaralds

az otthonukon kiviil; (6) televizio, (7) mosogeép, (8) auto, (9) telefon.
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A jovedelmi szegénység az anyagi deprivacioval szemben egy erdforras oldalrél kozelitd
relativ mutatd: azon személyek ardnydra utal, akiknek az egy fogyasztdsi egységre jutd
haztartasjovedelme a szegénységi kiiszob ald esik. A szegénységi kiiszobot az Eurostat
standardok szerint relativ mutatoként orszagos szinten hatarozzuk meg, az egy fogyasztasi
egységre jutd haztartdsjovedelem medianjanak adott szazalékdban. E mutatészam tehat a
szegénységi kiiszobot nemzeti viszonylatban hatarozza meg, a nemzeti medidn 40, 50, 60, vagy
70 szazalékaban. A leggyakrabban hasznalt 60 szazalékos kiiszob egy fogyasztasi egységre
(fére) vetitve 2014-ben évi bruttd 2707 eurd, 2020-ban évi bruttd 3886 eurd, vagyis 2014-ben
havi 70000 forint, 2020-ban 108000 forint volt. Tehat azon haztartasok tagjait tekintjiik
jovedelmi szegénységben éloknek, ahol az egy fogyasztasi egységre (fore) jutd jovedelem nem

éri el ezt az értéket. (Tatrai, 2022)

2021-ben Magyarorszagon a KSH adatai alapjan ez az 6sszeg évi 1 506 84 forint, tehat havi
125 570 forint volt, egyszemélyes haztartas esetében. (KSH, 2021)

A relativ jovedelmi szegénység aranya a foglalkoztatottak korében 2021. évben 7 szazalék volt

Magyarorszagon, ami 2017. évhez képes masfél szazalékkal alacsonyabb érték.

7. tablazat Relativ jovedelmi szegénységi arany gazdasagi aktivitas szerint [%]
2017-2021 Magyarorszagon

2017 2018 2019 2020 2021
Megnevezés referencia | referencia | referencia | referencia | referencia
v ev v v v
Legjellemz6bb gazdasagi aktivitas és nemek szerint
Foglalkoztatott 8,5 8,5 7,8 7,5 7,0
Férfi 8,0 8,2 8,3 .
No 9,0 8,8 7,3 .

Forras: https://www.ksh.hu/stadat_files/ele/hu/ele0004.html alapjan sajat szerkeszté

A KSH 2021. évi jelentése alapjan a relativ jovedelmi szegénység aranya a foglalkoztatottak
korében 7 szazalékos volt Magyarorszagon. Ehhez képest az intézményben a valaszadok 8,18
szazaléka a haztartasa jovedelmi helyzetét a legrosszabb kategoridba tartozonak. Az egyetem
vezetése tisztdban van a probléma sulyossdgaval, ezért az idén (2023-ban) mar a fenntart6tol
kapott plusz bértomeg jelentds része kertil fizetésemelés céljabodl a legalacsonyabb munkabérrel

rendelkezOk bér kompenzalasara, leginkabb az extrém magas inflacié miatt.
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Lakhatas

A ,Milyen jogcimen ¢l(nek) ebben a lakasban” kérdésre a valaszadok majdnem haromnegyed
része, pontosan 74,55 szazaléka 82 6 tulajdonos, 18,18 szazaléka 20 {6 bérld, 8 16 pedig egyéb

jogcimen ¢l jelenlegi lakhelyén. A vélaszadok negyedrésze nem sajat tulajdonu lakasban él.

16. abra A valaszadok lakhatési viszonyainak megoszlasa

A valaszaddk lakhatdsi viszonyainak megoszlasa
80,00% 74,55%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%

18,18%
20,00%

10,00% 3,64% 3,64%
0,00% | — | I— |

tulajdonos haszonélvez6 bérlé szivességi lakdshasznald

A valaszaddk megoszlasa jogcim alapjan

Jogcimkategoriak

Forrds: sajat szerkesztés

Az Europai Unid lakossagénak 69,8 szazaléka ¢l sajat tulajdont ingatlanban, mig
Magyarorszagon ez az arany 91,3 sz4zalék —az Eurdpai Unio statisztikai hivatalanak (Eurostat)
adatai alapjan. Hazankban szinte mindenki sajat otthonra vagyik, beépiilt ez az ideal a magyar
lakéaskultiraba. Ragaszkodunk a sajat tulajdonhoz és a sajat vagyon megteremtéséhez, és

jelenleg a legnagyobb értéket az ingatlan képviseli. (DunaHouse & Benedikt, 2021)

A Magyarorszagi atlaghoz képest a kutatasban résztvevo valaszadok csupan 74,55 szazaléka él
sajat tulajdonu lakasban, a véalaszadok negyede nem tulajdonosként, hanem bérléként vagy
egyeb jogcimen ¢l a jelenlegi lakdsdban. Az orszagosndl rosszabb tulajdonosi arany okaként
1ismét elsdsorban a jovedelmi szegénységre kovetkeztetek, de nyilvan vannak a vélaszaddk
kozott olyan fiatal munkavallalok, akik nemrég kezdték az onallo életiiket, vagy olyan
személyek, akiknek a lakohely tavolsdga miatt sziikséges a lakasbérlés. A sajat lakassal nem
rendelkezé elsésorban fiatal munkaerd bevonzasara és megtartasara alkalmas lehetne egy
munkahelyi lakdstdmogatasi rendszer kialakitasa. A fiatal munkavéllalok részére nyujtott
kedvezményes kolcson lehetéséggel, amely biztosithatna az Onerét példaul a lakashiteliik

felvételéhez, természetesen ehhez mindkét fél részérdl hosszutava elkdtelezdédésre van sziikség.
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Eredmények értékelése

A valaszad6 személyére vonatkozd kérdések utdn a kérddivben kiilonb6zé a munkahellyel
kapcsolatosan allitasok kertiltek ismertetésre melyeket a valaszadonak kellett értékelnie egy 6t-
fokozatii skalan a szerint, hogy az adott allitdssal milyen mértékben ért egyet. Az 5 a
legmagasabb, az 1 pedig a legalacsonyabb értéket jelentette. Az Spss program az atlagot és a
szorast 110 {6 valaszado értékelése alapjan adta meg. A4 ,, Tisztaban vagyok azzal, hogy mit
varnak el tolem a munkahelyemen”, éllitassal kapcsolatban a valaszadok 4,45 atlagérték,
valamint: ,, 4 mindennapos munkdam sordan azt csindlhatom, amihez a legjobban értek. ” allitasra
4,07 atlagérték sziiletett. Ezen allitdsok keriiltek a rangsor elejére, ezek azok a tényezok,
amelyekkel a munkavallalok leginkabb egyetértenek. Legalacsonyabb az egyetértés mértéke az
., Elégedett vagyok a béren kiviili kiegészito juttatasokkal ™ allitdst a valaszadok 1,96-ra
értekelték. ,, Az informdciodramlas a vezetés és a dolgozok kozott mindkét iranyba jol miikédik ™
allitassal kapcsolatban a valaszadok értékelése 2,73; ,, Az utobbi félévben valaki foglalkozott a
szakmai eldre haladdsommal.” allitas esetében pedig 2,74 atlagérték eredmény sziiletett; ,,Az
intézmenyben alkalmazott bérezési rendszer megfelel az elvardasaimnak.” éllitassal vald
egyetértés mértéke 2,75 volt. A 110 {6 valaszado értékelése alapjan kozepesél kisebb mértékben
értenek egyet a munkavallalok a kovetkez6 allitasokkal: ,,4z elmult 7 napban elismerést vagy
dicséretet kaptam a jo munkavégzésért.”; ,, Tokéletesen tisztdban vagyok az intézmény rovid-

és hosszutavu céljaival.”

Altalanossagban elmondhaté, hogy a valaszadok véleménye alapjan az intézményben
alkalmazott bérezési rendszer, illetve a béren kiviili kiegészitd juttatasokkal kapcsolatban
legnagyobb a munkavallalok elégedetlensége. Ez a tény valdszinilileg az el6zé részben
ismertetett jovedelmi szegénység jelenléte az intézmény munkavallaloi korében, valamint a
kozelmultban megsziintetett Szép Kartya juttatdsainak hidnya miatti elégedettlenség
eredménye. Majd ezt koveti a bels6 kommunikacié mindségének, és a karrierlehetéségek
hidnydnak az eredményekben vald megmutatkozasa. Illetve tovabbi hianyossagok
tapasztalhatok a rovid- illetve hosszitavl intézményi célok kommunikéldsa és a vezetdi
visszajelzések terén. Pozitivumként megjegyezhetd, hogy maga a munka, a feladatok és a
munkahelyi elvarasok mindenki szdmara egyértelmiick. Eredményként tudom felmutatni, hogy
az eddigi vizsgalat soran két hipotézis is beigazolddott.

H2: Az elkdtelezettség mértéke magasabb szintli a tobb mint 20 éve az intézményben
foglalkoztatott munkavallalok esetében, a tobbi dolgozdval szemben.

H3: A vidéki lakéhelyli munkavallalok kérében magasabb az elkotelezettség szintje, mint a
Budapesti illetve Bp-kornyéki munkatarsaik.



8. tablazat A kérdoiv allitdsainak atlag és szordsértékei

Sorszam: Allitas Vilszifiék é'\ftgl](.: e":\ll'ltz)li: Atlag: | Szoras:
1| Tisztdban vagyok azzal, hogy mit varnak el
télem a munkahelyemen. 110 1 5 | 445 0808
2 | A mindennapos munkam soran azt
csinalhatom, amihez a legjobban értek. 110 1 5 4,07 | 0,955
3| Ugy érzékelem, hogy a vezetdm vagy
valamelyik kozvetlen kollégam torodik 110 1 5 3,87 | 1,166
velem, mint emberrel.
41 A kollégaim elkdtelezték magukat a mindségi
munka mellett. 110 1 5 | 379 118
5| Az Intézmény kiildetése/célja alapjan
fontosnak érzem a munkam. 110 1 5 3,76 | 1,203
6 | Van barati jellegli kapcsolatom a
munkahelyemen 110 1 5 3,76 | 1,263
7 | Van olyan a munkahelyemen, aki 6sztondz a
fejlodésre. 110 1 5 3,64 | 1,297
8| A munkakornyezetem hozzajarul a hatékony
munkavégzéshez. 110 1 5 345 | 1,089
9| Ugy érzem, szamit a véleményem a
munkahelyemen. 110 1 5 344 | 1,253
10 | Rendelkezésemre allnak a jo
munkavégzéshez sziikséges targyak €s 110 1 5 3,35 | 1,137
eszk6zok.
11 | A munkaszervezés nagyban eldsegiti a
hatékony, j6 mindségli munkavégzeést. 110 1 5 335 | 1,29
12 | A munkém révén erkolcsi elismerésben
részesiilok. 110 1 5 3,23 | 1,283
13 | Az utébbi évben kaptam lehetdséget a
tanulasra ¢€s a fejlodésre. 110 1 5 3,02 | 1,508
14| Tokéletesen tisztaban vagyok az intézmény
rovid- és hosszatavu céljaival. 110 1 5 2,94 | 1,287
15| Az elmult 7 napban elismerést vagy dicséretet
kaptam a j6 munkavégzésért. 110 1 5 2,83 | 1642
16 | Az intézményben alkalmazott bérezési
rendszer megfelel az elvarasaimnak. 110 1 5 2,75 | 1,198
17| Az utobbi félévben valaki foglalkozott a
szakmai eldre haladdsommal. 110 1 5 2,74 | 1,525
18 | Az informacidaramlas a vezetés €s a
dolgozok koézott mindkét iranyba jol 110 1 5 2,73 | 1,124
mikodik.
19 | Elégedett vagyok a béren kiviili kiegészitd
juttatasokkal. 110 1 5 1,96 | 1,108

Forras: sajat szerkesztés




Az egyes allitasok értékelésének vizsgalata

A kovetkezOkben szisztematikusan vizsgdlom azon allitasokkal kapcsolatos attitlidoket, melyek
eredményeinél az atlagtol vald eltérés mutatkozott. Az atlagnal magasabb értékelést elért
tényezok a lehetséges motivacioink, erdségeink, amikre lehet épiteni a jovoben. Az alacsony
atlagértékkel rendelkezd tényezOk pedig megmutatjak a gyenge pontokat, melyek a jovoben
fejlesztésre szorulnak. A legmagasabb és legalacsonyabb atlagok az egyes allitdsoknal a

kovetkezo értékelések alapjan sziilettek.

Munka

A mindennapos munkam soran azt csinalhatom, amihez a legjobban értek” Aallitassal
kapcsolatban a valaszadok majdnem haromnegyede pozitivan reagalt, ez alapjan
val6szintisithetd, hogy a valaszadok nagyrésze a szamara leginkdbb megfeleld6 munkakorben
van, tehat a munkakori illeszkedése megfeleld. Egyotddiik kozepes mértékben a valaszadok
5,4 szazaléka pedig viszonylag alacsony mértékben, 1 f6 viszont egyaltalan nem értett egyet az
allitassal, 0k azok, akik el6bb vagy utobb felmondanak. A munkavéllalok egy6tode nem biztos
benne, hogy a megfeleld helyen van, tehit a véalaszadok negyed részénél kérdéses, hogy
megfeleld ember keriilt kivalasztasra. A munkahellyel vald elégedettség kapcsan az egyik
kulcstényez6 a job design (Attridge, 2009) azaz a munka jellege, a feladatok mennyire
kedveznek, mennyire személyre szabottak az egyén erdsségeire, képességeire — eldsegitve ezzel

a benne rejlé potencial kiaknazasat (person-job és person-environment fit).

17. abra A vélaszadok megoszlasa ,,A mindennapos munkam soran azt csindlhatom, amihez a

legjobban értek” allitasra adott értékelésiik alapjan

A mindennapos munkam soran azt csindlhatom

amihez a legjobban értek

45,00% 40,91%

40,00%
35,00% 32,73%

30,00%
25,00%
20,00%
15,00%

20,00%

10,00% 5,45%
5,00% 0,91%
0,00%

)
- O

Forras: sajat szerkesztés



A tokéletes munkakori illeszkedés az az érzés, amit valaki akkor érez, amikor hatékonynak és
elégedettnek érzi magat egy pozicioban, amiben nap, mint nap dolgozva energiaval toltott.
Hianya akkor jelentkezik, ha valaki olyan pozicioban dolgozik, amihez nem passzolnak az
egyén természetébdl fakadd természetes hajtoerdi, vagy nem illenek motivacios, illetve
szakmai igényei. Ha megfeleld6 munkakorben dolgozik valaki, akkor biztosabb, hogy
hatékonyan dolgozik és elégedettek munkatarsai. A munkakoérh6z nem megfeleld illeszkedés
rombolja a munkatarsak elkotelezettségét. Tény, hogy ez egyike azoknak az eseteknek,
amelyek motivalatlansagot eredményeznek. Ez a helyzet megfert6zi mind a meglévd, mind az
ujonnan felvett munkatarsakat is. (Czégé, 2020)Tehat a munkatars kivalasztasanal nagy
gondossaggal kell eljarni, a jelentkezok szakmai, €s személyes kompetencidin kiviil figyelembe
kell venni a jelentkez6 személyiségjegyeit, tovabba azt is, hogy ezek illeszkednek-e a kdzvetlen
munkatarsakéhoz. Ezzel elkeriilhetjiik az esetleges konfliktusokat, ami hatékonyabb csapatot
eredményez.

Személyes fejlodés

Az utobbi félevben valaki foglalkozott a szakmai el ehaladasommal” allitds esetében a
valaszadok tobb mint egyharmada a legalacsonyabb mértékben tartotta helytallonak a
kijelentést, tovabbi 14,55 szazalékuk ennél kisebb mértékben, de szintén nem ért egyet az
allitassal. A valaszadok Osszesen 34,54 szazaléka, 38 f6 gondolja igy, hogy valaki mas
foglalkozik a szakmai elére haladasaval.

18. 4bra ,,Az utdbbi félévben valaki foglalkozott a szakmai eldrehaladdsommal” allitasra adott

értékelésiik alapjan

Az utdbbi fél évben valaki foglalkozott a szakmai
elérehaladasommal

35,00% 32,73%
30,00%
25,00%
19,09%
20,00% 18,18% - :
14,55% ook
15,00%
10,00%
5,00%
0,00%
1 2 3 4 5

Forras: sajat szerkesztés
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A szakmai fejlodés lehetésége nagyon fontos tényez0 a munkahelyi elkdtelezodés
szempontjabol is, miként az is 1ényeges, hogy ez a lehetdség folyamatosan fennalljon. Talan
nem Ujdonsag, hogy az élethosszig tartd tanulds idészakat éljiik, ami ma mar nem egyszerii
szlogen, hanem sziikségszeriiség, hiszen aki nem fejlédik, az egyszerlien kiszorul a
munkaerdpiacrol, ahol a technologiai fejlodés exponencidlis. Tapasztalataim alapjan az
oktatast kiszolgalé teriiletén egyaltaldn nem jellemzd, hogy valaki a kiemelkedd teljesitménye,
szorgalma vagy éppen tehetsége alapjan egy magasabb pozicidba keriiljon az intézményen
beliil. Viszont a kozéleti tevékenységben vald részvétel lehetdsége adott azon dolgozdok

szamara, akik késztetést éreznek erre.

Viszont az MKE kozalkalmazott oktatoi koziil nagyon sokan varnak eldléptetésre. Az egyetem
gazdasagi lehetdségei nem teszik lehetdvé mindenki szdmara az azonnali eldléptetést, sziikség
van egy olyan tervre, mely az intézmény stratégiai célkitlizéseit szolgalva, vilagos Gtmutatast
ad az oktatoknak, hogy mely kritériumok teljesitésének feltételével szamithatnak elére 1épésre.
Mindenképp sziikséges stratégia létrehozésa, mely utmutatéul szolgal mind a vezetés, mind az

oktatok szamara.
Alapveto sziikségletek

A, Tisztaban vagyok azzal, hogy mit varnak el télem a munkahelyemen” éllitassal kapcsolatban
a valaszadok 60 szazaléka 66 f0 teljes mértékben, 28,18 szazal¢ka 31 6 pedig majdnem teljes
mértékben egyetértett a fenti allitassal. Ebbdl arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy a kollégaim
jelentds része tokéletesen tisztaban van az elvégzendo feladataival, és a munkahelyén bet6ltott

szerepével.

19. ébra A ,, Tisztdban vagyok azzal, hogy mit varnak el tdlem a munkahelyemen” allitasra

adott értékelésiik alapjan

Tisztdaban vagyok azzal, hogy mit varnak el t6lem a
munkahelyemen

70,00%

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00% 0,91% 1,82%
0,00%

60,00%

28,18%

9,09%

Forrdas: sajat szerkesztés



Higiénés és motivacios tényezok

, Az intézményben alkalmazott bérezési rendszer megfelel az elvarasaimnak” allitassal
kapcsolatban a valaszadok Osszesen 41,82 szazaléka egyaltalan nem, illetve kis mértékben
érttett egyet az allitassal. 28,18 szazalékuk 31 f6 kozepes mértékben, 23,64 szazalékuk
nagymértékben, mindossze a valaszadok 6,36 szazaléka 7 f6 gondolja gy, hogy az
intézményben alkalmazott bérezési rendszer teljes mértékben megfelel az elvarasainak. Néha
olyan egyszeri okok, mint az alacsony fizetés is komoly stresszforras is lehet. Egyrészt jelezheti
az egyén szamara az alacsony tarsadalmi megbecsiiltséget, masrészt munkahelyen kiviil a
mindennapos megélhetési gondok, hiteltorlesztés stb. besziirddhetnek a munkahelyre.
Fokozhatja a stresszt, ha a munkahelyen beliil bérfesziiltségek vannak, pl. a fiatal diplomasokat

a régi dolgozokét meghalado fizetéssel veszik fel. (Sods, datum nélk.)

20. 4dbra A valaszadok megoszlésa ,,Az intézményben alkalmazott bérezési rendszer megfelel

az elvarasaimnak” allitasra adott értékelésiik alapjan

Az intézményben alkalmazott bérezési rendszer megfelel az
elvarasaimnak

30,00% 28,18%

25,00% 22,73% 23,64%

19,09%

20,00%

15,00%

10,00%
6,36%

5,00%

0,00%

Forras: sajat szerkesztés

A jelenlegi eredmények némileg romlottak a 2021.évben az intézményben lefolytatott
munkavallaloi elégedettségmérés eredményeihez képest. Akkor is, mint a jelenlegi
lekérdezéskor az egyetemen végzett munka utan kapott jovedelem ardnyossagardl nagyon
eltérden vélekedtek a valaszadok. Akkor a vélaszadok 39 szazaléka kismértékben vagy
egyaltalan nem; 20 szazalékuk kozepes mértékben; 22 szédzalékuk nagymértékben, és 19
szazalékuk pedig teljes mértékben érezte aranyosnak a kapott jovedelmét. A kérdés kényes

voltat jelezte a szoveges valaszok szama is. Tobben is megemlitettek, hogy az esetlegesen



ugyanazt a munkat végzo ujonnan felvett munkatars magasabb bért kap, mint a mar meglévo

régi dolgozo.

Jelenleg az intézményben miikodik teljesitményértékelési rendszer, de nagyon kezdetleges. A
kancellari teriileten példaul az alabbiakban felsorolt szempontok szerint értékeli, majd pontozza

a dolgozodt a kozvetlen felettese gyakorlatilag a sajat szubjektiv véleménye alapjan.

A kozalkalmazott mindsitésének szempontjai.

» A munkakér ellatasa szempontjabol sziikséges szakmai ismeretek
» A munkakor ellatasa soran végzett szakmai, gyakorlati munka
" A szakmai munkadval kapcsolatos problemamegoldo képesség
» A munkavégzéssel kapcsolatos felelosség és hivatdstudat
» A munkavégzéssel kapcsolatos pontossag, szorgalom, igyekezet
» A végrehajtasi rendelet altal meghatarozott egyéb szempontok:
v Vezetdi beosztasahoz/munkakorhoz kapcesolodo mindsitési szempontok
- A vezeto dltal iranyitott szervezeti egység/intézmény munkajanak szinvonala
- A vezeto dltal irdnyitott szervezeti egység/intézmény munkavégzésének szervezése
Az eredmény 6t kategoriaba sorolhato: kivaléan alkalmas (80-100%) - alkalmas (60-79%) -
kevéssé alkalmas (30-59%) - alkalmatlan (30% alatt).

Tehat az elkovetkezd idOszak egyik nagy kihivadsa egy olyan teljesitményértékelési rendszer
megalkotdsa, amely a kiszolgald alkalmazottakén kiviil az oktatok teljesitményének
Osszemérhet6ségét is szolgalja. Ehhez sziikségszerl egy az eltéré miivészeti teriileteken végzett
tevékenységek Osszemérhetdségének kialakitasa is. Mas hazai felsdoktatasi intézményekkel
ellentétben, egyetemiink képzési sajatossagaibol addddan nehéz mérni mind az oktatok
teljesitményét, mind pedig a milivészeti kutatasok, miivészeti produktumok mindsegét. Keveéssé
allnak rendelkezésre a mas tudomanyteriileteken alkalmazhaté objektiv mérészamok.
Ugyanakkor nalunk is sziikséges a miivészeti képzésben jelenlévok teljesitményeit mérni tudod
megfelelé pontrendszer felallitasa. ,Ugyanis egy kovetkezetleniil kialakitott motivacios
rendszer kizsakmadnyoltsag-érzetet ébreszthet a dolgozokban, amely az elkdtelezettség

szintjének jelentds visszaesését eredményezheti” (Mehta, 2021).
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Az , Elégedett vagyok a béren kiviili kiegészitd juttatasokkal” allitassal kapcsolatban a
valaszadok majdnem fele, 51 f6 a legkevésbé sem ért egyet, 6k az adhat6 legalacsonyabb értéket
allitottak be valaszként. A valaszadok tovabbi 24,55 szazaléka, 27 f6 kismértékben, 18,18
szazaléka, 20 {6 pedig kdzepes mértékben értett egyet az allitassal. Nagyjabol 10 szazalékuk,
12 16 elégedett a béren kiviili kiegészit6 juttatasok mértékével. Ennek oka nagy valészintiséggel
a cafetéria juttatas 2022. évi megsziintetése volt, viszont a munkaba jarasi koltések egy részének
elszamolésa tovabbra is megmaradt, de ez nem ¢érinti a budapesti lakhellyel rendelkezd

munkavallalokat.

21. abra A valaszadok megoszlasa ,,Elégedett vagyok a béren kiviili kiegészito juttatdsokkal”

allitasra adott értékelésiik alapjan
Elégedett vagyok a béren kivili kiegészits juttatasokkal

50,00% 46,36%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%

10,00%
5,00% 2,73%

0,00% N
5

24,55%

18,18%

8,18%

Forras: sajat szerkesztés

A munkavallaloi juttatdsok korébe tartozik minden olyan anyagi kompenzacid, mas néven
javadalmazasi elem, ami nem bér jellegii és elosztdsa nem a teljesitményelvet koveti (Poor,
2013). A szakirodalom és a felmérések alapjan a juttatasok kozvetleniil nem erdsitik az
elkotelezettséget, nem szerepelnek a munkavallaléi vélemények alapjan rangsorolt
legfontosabb elkotelezettségnoveld tényezok kozott. Kozvetve mégis kapcsolatba hozhatdk a
munkavallaloi elkotelezettséggel, azaltal, hogy novelhetik az elégedettséget, olyan teriileteken,
amik befolyasoljak és erdsithetik a dolgozok elkdtelezddését. Ezen kiviil az is igaz, hogy a
kozvéleményben mar kialakult a munkavallaloi juttatasoknak egy megszokott szintje, ami ha
elmarad szintén az elégedetlenség forrasa lehet. Ezért 1ényegbevago a juttatdsok rendszerének
alapos megtervezése €s egy atgondolt stratégia kialakitasa. (Poor, 2013) Véleményem szerint a

kiilonb6z6 HR stratégidk kialakitdsdhoz mindenképp sziikséges megfeleld szakemberek
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alkalmazasa, 2023-ban az intézményben még mindig nem miikodik kiilon emberi eréforras
menedzsment, a dolgozokkal kapcsolatos adminisztracids feladatok ellatasat a Jogi- €s
Humanpolitikai Osztaly dolgozoi csapata végzi. Tehat egy professzionalis humanerdforras

részleg kialakitdsa ma mar egyre égetobb feladat.
Kommunikacio

,, Az informdciédaramlis a vezetés és a dolgozok kozott mindkét iranyba jél miikodik.” Allitassal
kapcsolatban a munkavallalok 18,18 szazaléka 20 f6 egyalalan nem, tovabbi 20 szazalékuk 22
£8 pedig kevésbé értett egyet az allitassal. Osszesen 23,64 szazalékuk 26 f6 gondolja igy, hogy
a szervezeti kommunikacié mindkét irdnyba megfeleléen mikodik. A valaszadok tobb mint
harmada nem itélte meg a kérdést, 6k a semlegesnek szamitdé hadrmas kategoriat jeldlték meg

valaszuk soran.

22. dbra A valaszadok megoszléasa ,,Az informécidaramlas a vezetés és a dolgozok kdzott

mindkét irdnyba jol mikodik™ allitasra adott értékelésiik alapjan

Az informaciédramlas a vezetés és a dolgozok kdzott
mindkeét iranyba jél miikodik.

45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00% 5,45%

5,00% I:l
0,00% —_
5

38,18%

20,00%

18,18% 18,18%

Forras: sajat szerkesztés
A Kingstone Business School kutat6i a munkavallaloi attitiidok és az elkotelezettség vizsgalata
soran foglalkoztak az elkotelezettség kivaltd okainak meghatirozasaval. A vizsgélatuk
eredményeképpen harom {6 tényezot definialtak az elkotelezettség kivaltd okaiként. Az elsd
tényez6 annak a lehetdsége, hogy a munkavallald nézeteit felmend iranyba visszajelezhesse, a
masodik, hogy a munkavallalok jol informaltak legyenek azzal kapcsolatban, hogy mi torténik
a szervezetben, az utolsé pedig, hogy a munkavéllalok ugy gondoljak, hogy a vezetdik is
elkotelezettek a szervezet irant. (Truss, et al., 2006) Mindharom esetben sziikkség van

kommunikécidra. A szervezetben tehat 1étkérdés a szervezetbe jutd €és a szervezeten beliil
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keletkezd informéaciok ésszerli, hatékony és gyors aramoltatisa. Eppen ezért a belsd
kommunikécid védettséget is jelent a krizis kialakulasa ellen is. A bels6 kommunikécié hianya
noveli a szervezeten beliil a krizis felbukkandsadnak esélyét. A megfeleléen mikddd pedig
megel6zi, hogy egy szervezeten belill folmeriilt nehézség krizissé fejlodjon. (A
mindennapokbdl ismert példak a kollégak €s vezetdik kozotti félreértés, feladatok parhuzamos

megoldasa, vagy éppen meg nem oldasa stb.)

Véleményem szerint az egészségesen mikodo szervezetekben az informacio elére megtervezett
szabalyozott folyamatok segitségével idében eljut a felsé vezetéstdl lefelé egészen az operativ
alkalmazottakig, ez a rendezettség a felfelé iranyuld6 kommunikécio esetében is helytallo kell,
hogy legyen. Tehat az also6 szinteken keletkezett informacionak is el kell jutnia a menedzsment
egyes szintjeire, vagy adott esetben a csucsra. A hatékonysag optimalizalasa érdekében
elengedhetetlen a vezetés és a dolgozok kozotti kapcesolat, parbeszéd 1étrehozasa, valamint a
dolgozok véleménynyilvanitasi keretének biztositasa. Ez utobbinak egyik eszkoze lehetne az
egyetemen jelenleg is mikodd dolgozoéi forum, ami sajnos csak nagyon ritkdn kertil
megrendezésre, tovabba ezeken a forumokon aranylag alacsony létszamban jelennek meg a
dolgozok, ¢és egy-két esetet leszamitva nem is nagyon szdlnak hozza a témakhoz. Tehat igy ez
nem funkcional, igazabol csak sima vezet6i tajékoztatasnak felel meg. Ezen kiviil szintén az
informacioellatast szolgalja még az egyetem belsé hirlevele, amely havi rendszereséggel

tajékoztatja az egyetemi polgarokat az aktualis hirekrél, eseményekrol, sikerekrol.

A szervezeti kommunikacio kialakitasa hatarozottan vezetdi feladat, a tervezésnél érdemes
figyelembe venni az alkalmazottak altal preferalt kommunikacids eszk6zok hasznalatat.
Korabban ismertetésre keriilt a valaszadok kor szerinti megoszlasa, és a relativ magas
munkavallaloi életkor, ami alapjan feltételezhetd, hogy a legujabb IT megoldasok bizonyos
dolgozdi csoportokban nem a leginkabb hasznalt megoldasok lennének. Ez utobbi okhoz még
hozzatehetd az intézmény profiljabol adodo tényezd, miszerint az oktatd munkavallalok maguk
is képzOmiivészek, a szemiik és a keziik altalaban foglalat, igy nem tudjak folyamatosan a
képerny6t nézni, illetve a klaviaturat iitdgetni, tehat véleményem szerint naluk inkabb a
hagyoméanyos kommunikacids csatornak miikodnek. A vezetdségnek azért is lényeges a
kommunikécio kérdésével foglalkozni, mert a hivatalos informacidaramlasi csatornak hijan a
dolgozok a nem hivatalos informalis kommunikaciot hasznaljak. Egy-egy kiszivargott
informacio alapjan véleményt alkotnak, vagy esetleg egy hivatalosan nem kdz6lt informaciot a
sajat véleményiik szerint alakitanak, melyet konnyedég elterjeszthetnek a dolgozok koreiben,
akik végiil a feltételezéseket és a pletykakat tényként kezelik. Tehat a rendszeres minden

dolgozora kiterjedd hiteles informacioellatas elengedhetetlen sziikséglet.
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A munkavallalék elkotelezettsége

Az egyes valaszadokat az allitasokra adott értékelésiik atlagai alapjan 6t kategoriaba soroltam

be az alabbi 9. tablazat szerint, az 1-es kategoria a legrosszabb, az 5-6s pedig a legjobb

eredményt jelzi.
9. tablazat Elkdtelezettség mértékének meghatarozésa
Attitid Az elkdtelezettség
foka szerinti
dtlag/ maximum érték(5) = (%) kategoriak
50% alatt (teljes mértékben ellenséges) 1

51-60% (inkabb ellenséges, mint semleges)
61-74% (semleges)

75-85% (inkabb elkotelezett, mint semleges)
86-100% (teljes mértékben elkdtelezett)

Forras: sajat szerkesztés

A=W

Az ismertetett kategoriak szerint a 110 {6 besorolasra keriilt, melynek egy részletét a 25. abra

szemlélteti.
23. dbra Egyéni valaszok értékelése részlet
Az egyes allitasok értékelése 1-5 fokozati skila alapjan Vilaszaddi értekelés
Az elkote-
Az egyes vilaszok . . . Y08 3
idérendi sorrendben 1. 2. 3.4 5 6. 7. 8 9.10.11.12. 13. 14 15. 16. 17. 18. 19. atlag rték lezfiﬂk;eg

4.28.2022 16:32:21 3.68 73.68%)
4.29.2022 7:24:17 1,32 26.32%)
4.20.2022 7:31:28 3,00 60,00%
4.29.2022 7:48:07 3,79 75.79%)
4.20.2022 8:02:21 447 B9.47%,
4.29.2022 9:03:00 3,89 77.89%

4.29.2022 12:53:06 2,53 50,53%)

4.29.2022 15:48:30 347 69.47%)|

4.29.2022 16:49:15 438 91,58%,
5.2.2022 13:1545 432 86.32%

5.2.2022 13:44:54
5.2.2022 13:56:11
5.2.2022 14:3331
5.2.2022 14:52:19
5.2.2022 15:05:32
5.2.2022 15:35:14
5.2.2022 15:41:19
5.2.2022 15:49:22
5.3.2022 10:02:05

2,95 58,95%)
3.16  63.16%)
332 66.32%)
2,00 40.00%)
2,84 56.84%)
i 78.95%
4,05 81.05%
2,95 58,05%)|
2,79 55.79%)
247 49.47%|
337  67.37%|
3,53 70,33%|
2,84 56.84%)
3.89  77.89%
74,74%
87.37%
84.21%
50,53%
90.53%
51,58%
534, 74%
37.89%
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Mindenki

A 110 16 valaszad6 koziil 14 £6, 12,73 szazalék tekinthetd teljes mértékben elkdtelezettnek, 19
6, 17,27 szézalék inkdbb elkotelezett, mint semleges, 40 f6, 36,36 szazalék semleges, 20 {06,
18,18 szazalék inkabb ellenséges, mint semleges, 17 f0, 15,45 szazalék pedig teljes mértékben
ellenségesen viszonyul a munkahelyéhez. Ez az arany jelent6sen elmarad a korabbiakban mar
ismertetett Gallup Magyarorszagra vonatkoz6 kutatdsi eredményeitél. Ebbdol arra a
kovetkeztetésre jutottam, hogy a Gallup kutatasaban részt vevd cégek valdszintlileg a
versenyszféraban tevékenykednek, akiknek fontos a munkaerd elégedettsége, illetve az ebbdl
kovetkezO megtartasi képességének novelése, nyilvan ezért is vettek részt a kutatasban, hogy
tisztaban legyenek a helyzettel, és tudjanak reagalni a kritikus teriileteken. Véleményem szerint
a profitorientalt vallalatokndl nagyobb hangsulyt fektetnek a munkavallaloi jollét
megteremtésére, €s fenntartasara, mint az allami intézményekben. Tovabba nyilvanvaléan a

bérek is magasabbak a piaci szféraban, a kdzszférahoz képest.

24. dbra A valaszadok megoszlasa az elkdtelezettségiik mértéke szerint

Munkavalladi elkotelezettség

@ 1-50% alatt (teljes mértékben
ellenséges)

2 -51-60% (inkabb ellenséges,
mint semleges)

n o o 0,
18,18% 3-61-74% (semleges)

A

36,36% 05 - 86-100% (elkotelezett)

W 4 - 75-85% (inkabb elkotelezett
mint semleges)

Forras: sajat szerkesztés

Oktatok/tanarok

Ha kiilon vizsgéljuk az oktatok, illetve nem oktatok csoportjat kiillonbozé eredményeket
lathatunk. Az oktatdé/tanar munkavallalok esetében az 52 f6 valaszado kozil 11 16, 21,15
szazalék tekinthetd teljes mértékben elkotelezettnek, 9 £6, 17,31 szézalék inkabb elkotelezett,
mint semleges, 17 f6, 32,69 szazalék semleges, 8 f6, 15,38 szazalék inkabb ellenséges, mint

semleges, 7 10, 13,46 szazalék pedig teljes mértékben ellenségesen viszonyul a munkahelyéhez
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Véleményem szerint az egyetemi oktatok/tanarok motivacidja altalaban nem anyagi jellegi,
hanem inkébb az oktatds és a kutatas iranti szenvedélybdl fakad. Az oktatas és a kutatas a az
¢letiik kdzéppontjaban all, igy az elkotelezettségiik magasabb szintli lehet, melyet a szakmai
autonomia is befolyasol. Az egyetemi oktatok/tanarok jellemzéen magas foku szakmai
autonomiaval rendelkeznek, ami azt jelenti, hogy nagyobb szabadsagot ¢lveznek a kutatasi és
oktatasi modszereik kivalasztasdban és azok modositasdban. Ez a szabadsag lehetévé teszi
szamukra, hogy tokéletesen illeszkedjenek a sajat érdeklddési koriikhoz €s tehetségiikhoz, ami
szintén noveli az elkotelezettségiiket. Tovabba a magasabb szint azaltal is megfigyelhetd, hogy
az egyetemi oktatok/tanarok altalaban hosszu tavu karriert terveznek az oktatasban és a
kutatasban. Mivel a karrierjiik soran hosszt idon at foglalkoznak ugyanazzal a tevékenységgel,

¢s jO esetben a szenvedélyiik és az elkotelezettségiik is hosszu tavon megmarad.

25. dbra Az oktatd/tanar valaszadok megoszlasa az elkdtelezettséglik mértéke szerint

Munkavallaldi elkotelezettség oktatd/tanar csoport
esetében (52 f6

@ 1-50% alatt (teljes mértékben
ellenséges)

2 -51-60% (inkabb ellenséges,
mint semleges)

® 3-61-74% (semleges)

A W4 - 75-85% (inkabb elkotelezett

mint semleges)

05 - 86-100% (elkotelezett)

Forras: sajat szerkesztés

Nem oktatok

A nem oktatok esetében az 58 {6 valaszado koziil 3 £6, 5,17 szazalék tekinthetd teljes mértékben
elkotelezettnek. 10 £6, 17,24 szazalék inkabb elkotelezett, mint semleges, 23 £0, 39,66 szazalék
semleges, 12 6, 20,69 szazalék inkabb ellenséges, mint semleges, 10 {6, 17,24 szazalék pedig
teljes mértékben ellenségesen viszonyul a munkahelyéhez, tehidt az 0Osszes dolgozé
eredményéhez képest 1ényegesen kedvezdtlenebb eredmények sziilettek. Az oktatasi teriilet
dolgozo6inal mar emlitett hivatassal 0sszefiiggd motivaciok a kancellari teriilet ,kiszolgalo”

munkavallal6i korében sajnos nem léteznek. Igaz, hogy az érték 1étrehozasanal, a végeredményt
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tekintve a tarsadalmi hasznossag szempontjabol az oktatast kiszolgald feladatok ugyantigy
nélkiilozhetetlenek, mint maga az oktatasi tevékenység a dolgozok mégsem tekintenek

hivatasként a munkajukra.

A kancellari teriilet majdnem 95 szazaléknyi nem elkotelezett munkavallaldja koziil, majdnem
minden 6tédik ember ellenséges attitliddel rendelkezik a munkaltatoja felé. Véleményem
szerint 6k azok, akik végiil tdvoznak az intézménybdl (a fluktudcid 2022.kdzel 20 szazalékos

volt).

26. abra A nem oktato/tanar valaszadok megoszlasa az elkotelezettségiik mértéke szerint

Munkavallaloi elkotelezettség nem oktatok (58 f6

5,17%

@1 -50% alatt (teljes mértékben
ellenséges)

2 -51-60% (inkabb ellenséges,
mint semleges)

m 3-61-74% (semleges)
20,69%

® 4 - 75-85% (inkabb elkotelezett
39,66% mint semleges)

05 - 86-100% (elkotelezett)

Forrds: sajat szerkesztés

Altalanos attitiid

Amennyiben az 6t kategoériat harom f6 kategoridra sziikitjiik; a 4 és 5 kategoria, az 1 és 2
kategoria Osszevonasaval megjelolhetd a pozitiv, a negativ tovabba a 3 kategoria alapjan a
k6zombos attitliddel rendelkezd munkavallok csoportja. Az alabbi 10. tablazatban lathato a
harom kiilonb6z6 attitiid kategoria megoszlasa munkavallaloi csoportok szerint. Lathatjuk,
hogy az oktatok legnagyobb aranyban pozitivan, a nem oktatok pedig semlegesen viszonyulnak

a munkéjukhoz.

10. tablazat Az egyes munkavallaldi csoportok attitiid szerinti megoszlasa

Pozitiv Negativ Semleges
Oktatok 38,46% 28,85% 32,69%
Nem oktatok 22,41% 37,93% 39,66%
Mindenki 30,00% 33,64% 36,36%

Forrdas: sajat szerkesztés
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Kiilonbségek

Tovabb vizsgalva a munkavallaloi csoportok értékelésének kiilonbségeit az egyes allitasok
értékelését két csoportra osztottam a valaszadok szerinti csoportositasban. A legnagyobb
kiilonbség a ,,Tokéletesen tisztaban vagyok az intézmény rovid- és hosszutava céljaival.” allitas
értékelésénél lathatd. Az oktatok csoportja ezt az allitast atlagosan 3,38-ra, a nem oktatok
csoportja pedig 2,53-ra értékelte. ,,Az utobbi évben kaptam lehetOséget a tanulasra és a
fejlodésre.” allitas esetében hasonld eredmény sziiletett, itt is inkabb az oktatd munkavallalok
gondoljak helytallonak az allitast. Tovabba ,,Az intézmény kiildetése/célja alapjan fontosnak
érzem a munkam”, €s a ,,Az informacidoaramlas a vezetés és a dolgozok kozott mindkét irdnyba
jol mukodik.” allitassal kapcsolatban az oktatdi munkavallaloi csoport szintén magasabb szintii
értékelést adott, mint az egyetem egyéb dolgozoi csoportja. A ,,Rendelkezésemre allnak a jo
munkavégzéshez sziikséges targyak és eszk6zok.” allitds esetében a nem oktatd munkavallalok
elégedettsége magasabb, mint az oktatoké. Az ,Elégedett vagyok a béren kiviili kiegészitd

juttatasokkal.” allitas esetében nincs kiilonbség a két csoport értékelése kdzott.

A felsorolt értékkiilonbségek alapjan arra a kovetkeztetésre jutottam, hogy valodsziniileg az
akadémia teriilet munkavallaloi részére sokkal inkabb adottak azok a tényezdk, amelyek a
dolgozok elkotelezettségéhez hozzajarulnak. Ezen tényezOk nem anyagi jellegliek, hanem
inkabb a vezetéshez, és az egyéb szervezeti kulturahoz kothetd tényez6k meglétén, illetve annak
mindségén mulnak. Valdszinlinek tartom, hogy az akadémiai teriilet dolgozoi sokkal inkabb
Osszekovacsolodott csapatként tudnak tevékenykedni az egyetemen, mint a kancellari teriilet
munkavallaloi. Nyilvan naluk sokkal jobban mitkddik az informéciok atadasa egymas részére,
mivel mindenki jol ismeri, €s tdmogatja a masikukat. Tovabba az oktatok inkabb képesek
azonosulni az egyetem szellemiségével, és a szakmai célkitlizéseivel, mint az oktatast csupan
kiszolgald dolgozdi, ennek oka lehet a mar emlitett jovokép kommunikalasanak hianya a

kancellari teriileten.

Az oktatok elégedettlensége a munkavégzéshez sziikséges targyak, eszkozok teriiletén van
jelen, ennek oka a tantermek, és butorzatuk elhasznaltsaga, az oktatashoz sziikséges modern
technikai Ujdonsagok hidnya, valamint a hagyomanyosan a miivészeti képzésben hasznalt
anyagok, eszk0zok beszerzésének nehézségei lehetnek. Az dllami fenntartast intézményekben

altalaban bonyolultak és iddigényesek a beszerzési eljarasok.
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sorszam:

11. tablazat Az egyes allitasok értékelésének dsszehasonlitasa oktatok-nem oktatok szerint

allitas

Tisztaban vagyok azzal, hogy mit varnak el tlem a munkahelyemen.

Ugy érzékelem, hogy a vezetém vagy valamelyik kozvetlen kollégam t6rddik velem, mint emberrel.

A mindennapos munkdm sordn azt csindlhatom, amihez a legjobban értek.
Rendelkezésemre allnak a j6 munkavégzéshez sziikséges targyak és eszkozok.
Van bariti jellegli kapcsolatom a munkahelyemen

Van olyan a munkahelyemen, aki 6sztonoz a fejlédésre.

A munka kdérnyezetem hozzéjarul a hatékony munkavégzéshez.

A kollégaim elkdtelezték magukat a mindségi munka mellett.

Az intézmény kiildetése/célja alapjan fontosnak érzem a munkdm.

Ugy érzem, szamit a véleményem a munkahelyemen.

A munkaszervezés nagyban eldsegiti a hatékony, j6 mindségli munkavégzést.
A munkam révén erkdlcsi elismerésben részesiilok.

Az intézményben alkalmazott bérezési rendszer megfelel az elvaradsaimnak.
Az elmult 7 napban elismerést vagy dicséretet kaptam a j6 munkavégzésért.
Az utdbbi évben kaptam lehetdséget a tanulésra és a fejlodésre.

Tokéletesen tisztaban vagyok az intézmény rovid- és hosszatavu céljaival.
Az utobbi félévben valaki foglalkozott a szakmai elére haladdsommal.

Az informacidaramlas a vezetés és a dolgozok kézott mindkét iranyba jol miikodik.

Elégedett vagyok a béren kiviili kiegészitd juttatasokkal.

Forrdas: sajat szerkesztés

atlag
oktatok

4,63
3,85
4,37
2,96
3,94
3,83
3,42
4,17
4,19
3,65
3,58
3,48
2,52
2,77
3,46
3,38
3,12
3,15
1,96

atlag

nem
oktatok
4,28
3,9
3,81
3,69
3,6
3,47
3,47
3,45
3,38
3,24
3,16
3
2,97
2,88
2,62
2,53
2,4
2,34
1,97

kiilonbség

0,35
-0,05
0,56
-0,73
0,34
0,36
-0,05
0,72
0,81
0,41
0,42
0,48
-0,45
-0,11
0,84
0,85
0,72
0,81
-0,01



Spearman korrelacios egyiitthato

12. tablazat Spearman-féle rangkorrelacid

ranghely  ranghely

Sg‘;?zl;sm oliti(g')k agli'cga?gl?l oktatok nem oktatok RX-RY=D (RX-RY)?=D
RX Ry
1 4,63 4,28 1 1 0 0
2 3,85 3,9 6 2 4 16
3 4,37 3,81 2 3 -1 1
4 2,96 3,69 16 4 12 144
5 3,94 3,6 5 5 0 0
6 3,83 3,47 7 6 1 1
7 3,42 3,47 12 7 5 25
8 4,17 3,45 4 8 -4 16
9 4,19 3,38 3 9 -6 36
10 3,65 3,24 8 10 -2 4
11 3,58 3,16 9 11 -2 4
12 3,48 3 10 12 -2 4
13 2,52 2,97 18 13 5 25
14 2,77 2,88 17 14 3 9
15 3,46 2,62 11 15 -4 16
16 3,38 2,53 13 16 -3 9
17 3,12 2,4 15 17 -2 4
18 3,15 2,34 14 18 -4 16
19 1,96 1,97 19 19 0 0
> N=19 330

Forras: sajat szerkesztés

= - 6 X:"Zl(RIA = Ryx)z
N(NZ-1)

=1

Spearman-féle rangkorrelacios egylitthato: rs=0,2894737 tehat gyenge kozepes kapcsolat mutathatd

ki a valaszado foglalkozasa €s az allitasok értékelése kozott.

HO hipotézis elutasithato, tehat: H1 igaz.



Hipotézisvizsgalat

Kutatasom elején megfogalmazott két alapvetd hipotézis igazolasa a kapott eredmények alapjan a H1
hipotézis miszerint a tanarok/oktatok magasabb szintii elkotelezettséggel rendelkeznek a nem oktato

munkatarsakkal szemben beigazolddott az alabbiak szerint:

Ho: Nincs kimutathato kapcsolat a munkavallaloi elkotelezettség mértéke és a dolgozo foglalkozdsa
kozott.

Hi: A tandr/oktaté foglalkozdsu munkavallalok munkahelyi elkételezettsége magasabb szintii, mint a
nem oktato munkavallalok esetében

Fokomponens-elemzés

Elemzésem célja annak a vizsgalata, hogy a munkahellyel kapcsolatos attitidok és motivaciok
mérésére hasznalhato allitdsok a valaszadasok alapjan 6sszevonhatdk-e jol elkiilonithetd, egymastol
fliggetlen csoportokba (f6 komponensekbe). Hogyan csoportosithatok a munkavallalok a
munkahellyel kapcsolatos attitlidok és motivaciok alapjan, ha az Gsszes szempontot egyidejiileg
vessziik figyelembe. A Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) teszt azt méri, hogy az adatok mennyire
alkalmasak a faktorelemzésre. A teszt a mintavétel megfelel6ségét méri a modell minden egyes
valtozojara ¢és a teljes modellre vonatkozoéan. A KMO ¢és a Bartlett teszt egyiitt értékeli az 0sszes
rendelkezésre allo adatot. A 0,5 feletti KMO-érték és a Bartlett-teszt 0,05 alatti szignifikancia szintje
arra utal, hogy az adatok kozott 1ényeges 0sszefliggés van.

KMO >0,9 — kivalo

KMO >0,8 — nagyon jo

KMO >0,7 - megfelelo

KMO >0,6 - kozepes

KMO >0,5 - gyenge
KMO < 0,5 — elfogadhatatlan

A KMO =0,840, valamint a Bartlett proba (Chi-négyzet = 1027,198; df= 171, p kisebb 0,001) alapjan

az adatok megfeleloek a f6 komponens-elemzés lefuttatasara.

13. tablazat Barlett proba

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0,840
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1027,198
df 171
Sig. 0,000

Forras: sajat szerkesztés SPSS output alapjan
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A jelentés f6 komponensek szama négy, mivel az elsd négy f&6 komponens variancia-értéke

(sajatérteke) meghaladja az egyet, valamint ezen f6 komponensek egylitt a teljes variancia

(informacidtartalom) 62,25%- 4t magyarazzak meg, tehat a masodik kritérium, mely szerint a jelentds

f6 komponensek egyiitt a teljes informacidtartalom legalabb 60%-at 6rizzék meg, is teljesiilt.

14. tablazat Jelentds fokomponensek

Extraction Sums of Squared

Rotation Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings Loadings

% of |Cumulative % of |Cumulative % of Cumulative
Component | Total | Variance % Total | Variance % Total |Variance | %
1 7,442 39,171 39,17117,442| 39,171 39,171] 3,305| 17,395 17,395
2 1,705 8,972 48,143 1,705 8,972 48,143 | 3,292| 17,326 34,721
3 1,507 7,930 56,073 1,507 7,930 56,073| 2,690| 14,157 48,877
4 1,174 6,181 62,255 (1,174 6,181 62,255| 2,542| 13,377 62,255
5 0,998 5,253 67,507
6 0,789 4,151 71,659
7 0,741 3,899 75,558
8 0,655 3,450 79,007
9 0,616 3,240 82,247
10 0,558 2,938 85,185
11 0,486 2,557 87,742
12 0,447 2,352 90,094
13 0,429 2,259 92,353
14 0,357 1,878 94,231
15 0,308 1,619 95,850
16 0,259 1,363 97,213
17 0,210 1,107 98,319
18 0,172 0,904 99,223
19 0,148 0,777 100,000

Forras: sajat szerkesztés SPSS output alapjan

A négy fokomponens (skala) elnevezése:

1. Keépzési, fejlodesi lehetoségek

2. Maga a munka, feladatok fontossaga, értelmessége és a vezetés

3. A személykozi kapcsolatok

4. A munkahelyi feltételek, elismerés
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Az els6 fokomponens értékelése:

= Az utobbi félévben valaki foglalkozott a szakmai elorehaladasommal.
» Az utobbi évben kaptam lehetoséget a tanuldsra és a fejlodesre.
= Van olyan a munkahelyemen, aki 6sztonéoz a fejlodésre.

Allitasok a fejlédési, tanulasi lehetéségek pozitiv irany( megitélésérdl szolnak. Ezen allitasok

egyiranyu, pozitiv kapcsolatban allnak egymassal.
A masodik fékomponens értékelése:

= A Tisztaban vagyok azzal, hogy mit varnak el télem a munkahelyemen.

» Az informacioaramlas a vezetés és a dolgozok kozott mindkét iranyba jol miikodik.
» A mindennapos munkam sordn azt csinalhatom, amihez a legjobban értek.

» Az Intézmény kiildetése/célja alapjan fontosnak érzem a munkdam,

» A munkaszervezés nagyban eldsegiti a hatékony, jo mindségii munkavégzést.

= Tokéletesen tisztaban vagyok az intézmény rovid- és hosszutavu céljaival.

Pozitiv allitasok, leginkabb magara a munkara, munkavégzésre vonatkoznak, de fellelhetok
koztiik az intézmény céljaihoz, valamint a vezetéséhez kotheté szervezési feladatok. Ezen

allitdsok egyirdny, pozitiv kapcsolatban allnak egymaéssal.
A harmadik fékomponens értékelése:

= Van barati jellegii kapcsolatom a munkahelyemen.

= Ugy érzem, szamit a véleményem a munkahelyemen.

» Az elmult 7 napban elismerést vagy dicséretet kaptam a jo munkavégzésért.

= A kollégaim elkotelezték magukat a minoségi munka mellett.

= Ugy érzékelem, hogy a vezetém vagy valamelyik kozvetlen kollégdam torédik velem, mint
emberrel.

Allitasok a munkahelyi tarsas kapcsolatok pozitiv megitélésez kapcsolodnak. Ezen allitasok

egyiranyu, pozitiv kapcsolatban allnak egymassal.
A negyedik fékomponens értékelése:

»  Rendelkezésemre dllnak a jo munkavégzéshez sziikséges targyak és eszkozok.
= Az intézményben alkalmazott bérezési rendszer megfelel az elvarasaimnak.

=  FElégedett vagyok a béren kiviili kiegészito juttatdasokkal.

= A munka kornyezetem hozzajarul a hatékony munkavégzéshez.

» A munkam révén erkolcsi elismerésben részesiilok.

A negyedik csoportba tartozé pozitiv allitasok a munkahelyi feltételek, tovabba az
elismertség, és megbecsiiltség témakoréhez kapcsolodnak. Ezen allitasok egyiranyu, pozitiv

kapcsolatban allnak egymassal.



15. tablazat F6 komponens stlyok matrixa

Komponens
. Keépzési, Maga a Tarsas Munkahely1
Allitasok csoportositasa fejlodési munka, kapesolatok | kdrnyezet, targyi
lehetdségek, feladatok feltételek, fizetés,
dnmegvaldsitas elismerés

Az utébbi félévben valaki foglalkozott a szakmai elérehaladasommal. 0.816
Az utébbi évben kaptam lehetbéséget a tanuldsra és a fejlodésre. 0,787
Van olyan a munkahelyemen, aki 6szténoz a fejlédésre. 0,645 0,311
Tisztaban vagyok azzal, hogy mit varnak el télem a munkahelyemen. 0,737
Az informaciéaramlas a vezetés és a dolgozdk kozott mindkét irdnyba jol miikodik. 0,351 0,708
A mindennapos munkam soran azt csinalhatom, amihez a legjobban értek. 0,675
Az Intézmény kiildetése/célja alapjan fontosnak érzem a munkam. 0.575 0,533
A munkaszervezés nagyban eldsegiti a hatékony, j6 miéségi munkavégzést. 0,489 0,525
Tokéletesen tisztaban vagyok az intézmény révid- és hosszutava céljaival. 0,413 0,518
Van barati jellegii kapcsolatom a munkahelyemen 0,676
Ugy érzem, szamit a véleményem a munkahelyemen. 0.444 0,385 0,589
Az elmnlt 7 napban elismerést vagy dicséretet kaptam a j6 munkavégzésért. 0,557 0,584
A kollégaim elkételezték magukat a mindségi munka mellett. 0,504 0,576
Ugy érzékelem, hogy a vezetém vagy valamelyik kozvetlen kollégam térédik velem, mint emberrel. 0,491 0,571
Rendelkezésemre allnak a j6 munkavégréshez szitkséges targyak és eszkozok. 0,348 0,727
Az intézményben alkalmazott bérezési rendszer megfelel az elvarasaimnak. 0,727
Elégedett vagyok a béren kivili kiegészitd juttatasokkal. 0,689
A munkakérnyezetem hozzajrul a hatékony munkavégzéshez. 0,425 0.319 0.608
A munkam révén erkdlesi elismerésben részesiilék. 0,358 0,398 0,369 0.483

Forras: sajat szerkesztés Spss kimeneti abra alapjan




Klaszterelemzés

A K-kozép nem hierarchikus klaszterezési modszerrel képzett négy klaszter a csoportatlagok

alapjan
16. tablazat Klaszterek a csoportatlagok alapjan
Component Transformation Matrix

Komponens Onmegvalésitok | Tarsasdagkedveldk | Haszonélvezék Dolgozok
Képzési fejlodési lehetdségek, 0,563 0,549 0,485 0,383
onmegvaldsitas
Maga a munka, feladatok, vezetés -0,136 -0,299 -0,227 0,917
Tarsas kapcsolatok -0,638 0,742 -0,180 0,103
Munkakdrnyezet, targyi feltételek, -0,508 -0,244 0,825 0,050
fizetés, elismerés

Forrds: Spss kimeneti abra alapjan sajat szerkesztés

27. dbra A négy fokomponens atlagai alapjan képzett klaszterek diagramos megjelenitése

A négy fokomponens atlagai alapjan képzett klaszterek

1 0,917
0,825

742
0.8 0,
06 RhRe 0,549 N

0,4
0,2 0,103 o5

0,383

-0.2 -0,136
-04 0,299

-0,6 -0,508
-0,8 -0,638

0,244 -0,2279/18

Képzési fejlodési lehetdségek, onmegvalositas
Maga a munka, feladatok
Térsas kapcsolatok

Munkakornyezet, targyi feltételek higiénias tényezok

Forras: sajat szerkesztés Spss kimeneti abra alapjan

Klaszterek leirasa
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Az elsd Klaszter valaszadéi az ,, Onmegvaldsitok” csoportja a képzési, fejlédési és
onmegvalositasi lehetdséget az atlagosnal pozitivabbnak tekinteti, viszont a tarsas
kapcsolatokat mindenki koziil a legrosszabbnak, a munkakdrnyezet targyi feltételeit az
atlagosnal gyengébbnek itéli meg. Magahoz a munkahoz, illetve a feladatokhoz atlagosan

viszonyul. A klaszter tagjait a személyes karrier, és a fejlédési lehetéségei motivaljak.

A masodik klaszter valaszadoi a ,, Tarsasagkedvelok” csoport tagjai leginkabb a tarsas
kapcsolatok mindségét tartja az dtlagnal kedvezdbbnek, és Ok is pozitivan itélték meg a képzési,
fejlodési lehetéségeket. Viszont a feladataikhoz az atlagnal negativabban viszonyulnak, a
munkakornyezet feltételeit nem annyira rossznak, mint az elsd klaszter tagjai, de azért az
atlaghoz képest mindenképp negativabban itélték meg. Ezek a személyek leginkabb a

személyes kapcsolataikbol nyerik a mindennapi lelkesedésiiket.

A harmadik klaszter valaszadoi a ,, Haszonélvezok” csoportja, akik mindenki koziil a
legjobbnak érzékelik a munkahely nyujtotta lehetdségeket, mint a targyi feltételeket, mint a
higiénids tényezOk meglétét, tovabba az atlagnal szintén jobbnak itélik a képzési, fejlddési, és
onmegvalositasi lehetéségeket is. A tarsas kapcsolatok megitélése az atlaghoz képest, ha
minimalisan is, de a negativ tartomanyba esik. Szintén negativ a hozzaallasuk magéhoz a
munkéhoz, illetve az ehhez kapcsolodo feladatokhoz. A klaszter tagjai szamdra a targyi és
anyagi feltételek biztositasa, illetve a fejlddési lehetdségek jelentik a legfontosabb motivalod

tényezoket.

A negyedik klaszter tagjai minden komponenshez pozitivan viszonyulnak, de leginkabb
magéhoz a munkdhoz, és az ehhez kapcsolodo feladataikhoz. Tehét ez alapjan nevezhetjiik Oket
egyszeriien ,,Dolgozoknak”, valdszinlileg ez utobbi klaszter tagjai alkotjdk az igazén
elkotelezett munkavallalok Kicsiny csoportjat. Ok azok, akik a munkajuk révén teljesednek ki,

¢és szamukra nem jelentenek prioritast a mellékes koriilmények.
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4. Kovetkeztetések €s javaslatok

Kutatasom f6 céljai:

Az els6 cél volt a Magyar Képzémiivészeti Egyetem munkavallaloi elkotelezettségi szintjének
meghatarozasa, majd Osszehasonlitisa a magyarorszagi aktualis adatokkal, és néhany
témakorben az Egyetem 2021-es munkavallaloi elégedettség vizsgalat eredményeivel.
Kutatasomnal a Gallup Intézet Q12-es kérdéssorat vettem alapul, amit még kiegészitettem
né¢hany szintén a munkahellyel kapcsolatos tényezoére vonatkozo kérdéssel, igy az eredményein
Osszehasonlitasanal is a Gallup Intézet legfrissebb kutatasat vettem figyelembe, ez alapjan
Kijelentheté, hogy dolgozoi elkotelezettség tekintetében a magyarorszagi atlag alatt
,teljesitiink”. Az egyetemen lefolytatott 2021-es dolgozoi elégedettségvizsgalat eredményeihez

képest a relevans kérdéseknél nem talaltam eltérést.

A masik célom az volt, hogy a szakirodalom feldolgozasa révén megoldast kinalhatok a
munkahelyemnek, a sajat kutatas soran feltart gyenge teriiletek fejlesztésére. Hogyan lehet az
dolgozoi elkotelezettséget pozitivan befolydsolni, mik azok a mar bevalt, mas munkahelyeken
alkalmazott jo gyakorlatok, amelyek segithetnek ebben. A kutatas soran mind az akadémiai,
mind pedig az iizleti oldal altal kinalt megoldasok szdmbavétele utan, kivalasztottam azokat a
tényezoket, amelyeket nalunk is lehetne hasznositani. A kérddives kutatds eredményei
segitségével beazonositottam az intézményi miikodés legkritikusabb teriileteit, amelyek
negativan befolyasoljak a dolgozok elkotelezettségét. Ezek a bérezés, béren Kkiviili juttatasok,

az elére 1épési lehetdségek, és az informacioellatottsag hianyossagai voltak.
A kutatas soran feltart legkritikusabb teriiletekre vonatkoz6 javaslataim:
Bérezés

Sajnos a dolgozoi bérekre nincs kihatasa az intézmény vezetésének, mar abban az értelemben,
hogy allami fenntartasi egyetemként a fizetésilinket a kozalkalmazotti bértabla szabalyozza, a
bérek kifizetéséhez sziikséges pénzt az dallamtol kapjuk. Tehat sajnos ennél a talan
leglényegesebb pontnal nem tudok javaslatot megfogalmazni. Tény, hogy az allamtol kapott
bérkereten beliil van némi mozgastér. Az idén (2023) a legalacsonyabb munkabérii dolgozok
majusban januarig visszamenden bérkompenzacioban részesiilnek a megélhetési gondok

enyhitésére.

Béren kiviili juttatasok
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A béren kiviili juttatasok koziil jelenleg az utazasi koltségtérités, ¢s az ERASMUS + dolgozéi
mobilitas programban vald részvétel igénybevételére van lehetéség. Ez utdbbi egy rovid
maximum 5 napos fejlodési és kikapcsolodasi lehetdség valamelyik eurdpai varosban egy
tarsintézmény meglatogatasa keretében. Tovabba az egyetem rendelkezik egy a Balaton
legszebb részén Tihanyban, 50 f6 elszallasolasara alkalmas ingatlannal, ahol a dolgozok
kedvezményes aron pihenhetnek a szabadsaguk alatt. 2022-re megsziint a dolgozoi kozdsség
legnagyobb banatira a SZEP kartydra kapott cafetéria juttatds, annak ellenére, hogy
hatarozottan javitott a dolgozok altaldnos hangulatan. Tehat érdemes lenne minél el6bb

visszavezetni.

Karrier lehetdsége:

Az MKE kozalkalmazott oktatoi koziil nagyon sokan varnak eléléptetésre. Jelenleg az egyetem
gazdasagi lehetdségei azonban nem teszik lehetévé mindenki szamara az azonnali eldléptetést,
sziikség van egy olyan tervre, mely az intézmény stratégiai célkitlizéseit szolgalva, vilagos
utmutatast ad az oktatoknak, hogy mely kritériumok teljesitésének feltételével szamithatnak

elore 1épésre.

Tanulas, fejlodes:

Korabban mar kifejtettem, hogy a modern technoldgidk hasznalatdban lemaradasban vagyunk
a piaci cégekkel szemben. Ez sem a szervezet hatékonysaganak, sem pedig a munkavallalonak
nem jo. Amennyiben az egyetem versenyben szeretne maradni, sziikség van a digitalis
technologiak beszerzésére, de ahhoz, hogy azokat képesek legyiink mikodtetni a

munkavallalékat képezni kell.

Ahhoz, hogy a munkavallalok magabiztosak, boldogok legyenek, és persze er6sodjon az
elkotelezettségiik is, folyamatosan munkalkodni kell a szervezetnek. Ehhez kivalo alkalmat
nyujthatnak a képzések, tréningek. Példaul 2020-21 évben nagy sikert aratott a dolgozoi
ingyenes angol nyelvtanfolyam, ami nemcsak a nyelvtanulas szempontjabol volt hasznos,
hanem erdsitette a munkatarsi kapcsolatokat is a kozos élményen keresztiil. Tovabba a
napjainkban altalanosan tapasztalt Kisebb-nagyobb mentalis problémak lekiizdésére javasolnam
szakemberek bevonasat, akar csoportos tréningek keretében. Ezen kiviil sziikségesek a
vezetdk, tanarok eziranyt alapképzése is, hogy a helyzeteket felismerjék, és megfeleléen
tudjanak reagalni a beosztottakat vagy a hallgatokat érintd mentalhigiénés problémak esetében.
Utolsoként, de nem utolsésoran sziikségesnek ldtom a csapatépité rendezvények

visszavezetését is. Utoljara 2019-ben volt erre lehetdségiink az egyetem tihanyi miivésztelepén.
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Informacioellatottsag

Munkavégzésre vonatkozo:

A napi feladatok, a munkavégzés szempontjabol eldszor is a feladatokkal kapcsolatos
folyamatokat kell letisztdzni feladat, sorrend, tennivald, érintett szervezeti egység, vagy
személy. Ehhez sziikséges lenne, az allando, ismétlodo feladatokrol az érintett szervezeti
egységeknek egy egyszeriien értelmezhet6, egyoldalas folyamatabrat alkalmazni (akar
kinyomtatva, egy jol lathato helyen), melyen pontosan lathat6 az adott feladat hatarideje, az
elvégzendo feladatok, a feladatokhoz kapcsolodo személy, valamint az érintett masik szervezeti

egység kapcsolata is azok szamara, akik idegenkednek az IT eszk6zok hasznalatatol.

A modern technologiat kedveld, €s hasznald, vagy az elsajatitdsait megtanulni hajlando
személyek szamara nagy konnyebbség lehetne példaul egy mobilalkalmazas, amely
segitségével nyomon kovethetd a feladat késziiltségi allapota, példaul ha valaki elvégezte a ra
esé részt, akkor egyszeriien egy gombnyomassal, vagy pipaval jelzi, és a kovetkez6 1épés mar
egy masik munkatars feladata lesz. Természetesen a feladatok allasardl a kozvetlen vezetd is
tajékoztatast kap az applikacio segitségével. Ez az applikdcié segithetne a munkaido-,

szabadsag-, betegalloméany- nyilvantartasi adminisztracios feladatok leegyszerisitésében is.
Célok és eredmények kommunikalasa, lelkesités, batoritas:

Az egyetemen torténd fontos eseményekrdl, a kitlizott célokrol, a munkatarsak, és a vezetdk
munkdjanak eredményeirdl vagy esetleg a kudarcokrdl is folyamatos tdjékoztatni kell az
egyetem munkavallaloit is. Fiiggetleniil att6l, hogy melyik teriiletet érinti (Rektor, vagy
Kancelldr). Véleményem szerint negyedévente, vagy legalabb egy évben 2 alkalommal
szlikséges lenne Osszehivni a dolgozdkat, amikor a vezetok beszamolnak a lezart, tervezett,
vagy éppen aktudlis munkarol, tovabba itt a munkavallalok is véleményt nyilvanithatnak,

amitdl jobban a szervezet részesének érzik magukat.

Hipotéziseim

»H1: Az elkotelezettség mértéke kozott kimutathatd kiilonbség van az oktatd munkavallalok
javara a nem oktaté munkavallalokkal szemben.” feltevésem a vizsgalatok sordn beigazolddott.
Sajat kutatdsomban Osszehasonlitottam az oktatdé és nem oktatd munkavallalok egyes
allitdsokra adott eredményeit, amelyek ranézésre kiilonbozdek voltak, tehat érdemesnek lattam

a statisztikai vizsgalat lefolytatasdra. Az Osszefiiggés feltardsara a Spearman-féle

rangkorrelacios vizsgéalatot alkalmaztam. A vizsgalat eredménye egy gyenge kozepes
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Osszefligést mutatott ki, tehat van kapcsolat a munkavallalo foglalkozasa és az eredmények

mértéke kozott, mégpedig az oktatd dolgozdk javara.

Az eredmény magyarazata lehet, hogy az oktat6 munkavallalok motivacidja altaldban nem
anyagi jellegii, hanem inkabb az oktatds €s a kutatds iranti szenvedélybdl fakad. Meglatdsom
szerint 6k magasabb foka szakmai autonéomiaval rendelkeznek, mint az egyéb dolgozok. Ez
azt jelenti, hogy nagyobb szabadsagot ¢élveznek a kutatdsi és oktatdsi moddszereik
kivalasztasaban és azok modositasaban. Ez a szabadsag lehetdvé teszi szamukra, hogy jobban
illeszkedjenek a sajat érdeklédési  koriikhéz és  tehetségiikh6z, ami noveli az
elkotelezettségiiket. A nagyobb szabadsiagot nyljté munkavégzés egyes teriileteken

alkalmazhat6 a nem oktatd munkavallalok korében is.

»H2: Az elkotelezettség mértéke magasabb szintli a tobb mint 20 éve az intézményben
foglalkoztatott munkavallalok esetében, a tobbi dolgozdval szemben.” A feltevés
beigazolodott. Ennél a vizsgalatndl az egyes tényezOk atlagértékeit hasonlitottam Ossze a
jelenlegi munkahelyen eltoltott id6 szerint, majd minden allitdsndl megjeloltem a maximalis
értéket, €s az a csoport kertilt ki ,,gy0ztesen”, akiknél a legtobb allitasnal volt legmagasabb az

atlagértéke.

Véleményem szerint az ilyen hosszll idon at tartd lojalitdst mindenképpen jutalmazni kell, a
jelenleg jaré kozalkalmazotti jubileumi jutalom Osszege nem megfeleld, tul kevés egy élet
munkdjdhoz képest. Az elismertség érzése novelhetd lenne, ha a munkaltatd térddne a mar nem
aktiv munkavéllaloival is. A kapcsolatok apolasa céljabol legalabb évente egyszer lehetne

rendezni Osszejovetelt a nyugdijas dolgozok részére.

»H3: A vidéki lakohelyli munkavallalok korében magasabb az elkdtelezettség szintje, mint a
Budapesti, illetve Bp-kornyéki tarsaik.” itt is elfogadottnak tekintettem a feltevést, a modszer
ugyanaz volt, mint a munkahelyen eltoltott id6 szerinti vizsgalatnal, csak itt nem
id6intervallumok, hanem a lakéhely szerinti kategoriak szerepeltek. A harom csoport Budapest,
agglomeracid, és az egyéb kategoria. Az egyéb kategoria mivel nem Budapest vagy Budapest-

kornyéke kizarasos alapon csak vidéki telepiilés lehet.

Jelenleg a HR-rel foglalkoz6 cikkek nagy része munkaeréhianyt prognosztizal az elkovetkezd
évekre, ezért a munkaltatonak minden lehetdséget meg kell ragadnia. Szerintem vidéken, féleg
az Eszak-Magyarorszag és Eszak-Alfold régiokban még van szabad kapacitds munkaerd

szempontjabol. A vidéki munkavallalok alkalmazasa esetében az otthoni munkavégzéshez
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sziikséges technikai hattér biztositdsa, vagy az Egyetem kollégiuméaban valo elszallasolés

lehetdségét kell felkinalni.

Tovabbi gyakorlati javaslataim

Véleményem szerint a legelso sziikséges 1épés az egyetemen az emberier6forras-menedzsment
létrehozasa a jelenlegi Jogi és Humanpolitikai osztaly kivaltasara. Az EEM szakemberek
tevékenységeik révén megteremtik az optimalis emberier6forras gazdalkodas alapjait. A
motivaciés-, munkaerd bevonzasi, ¢és megtartadsi stratégidk kialakitasdhoz a jelenlegi

kutatdsomnak koszonhetden tudok néhany gyakorlati 6tletet javasolni.

Ujonnan belépd munkavdllalok beillesztése:

Az intézménybe Gjonnan felvett dolgozo esetében aranylag kicsi er6forras befektetéssel lehetne
alkalmazni, mivel viszonylag kisméretii munkahelyr6l van szo. Az altalanos bemutatast egy
erre a célra betanitott, és mindenképp egy vonzo személyiséggel rendelkez6, kedves empatikus
munkatars tudné elvégezni. Az 01j belépdt nagyjabol fél ora alatt korbe kalauzolna az iroddkban,
bemutathatnd neki a tobbi kollégat is. Az intézmény bemutatasa, tOrténete, szervezeti
felépitése, a munkaba lépéssel kapcsolatos adminisztrativ teenddk, a személyzeti iranyelvek,
munkatarsi elérhetdségek, és egyéb fontos informdaciok egy elére elkészitett rovid és
latvanyosan kivitelezett prezentacido segitségével torténne. Ez utobbi még emberi
kozremiikodés nélkiil is kivitelezhetd, ezt az 0j munkavallalé e-mailen automatikusan

megkapna az els6 munkanapjan.

Osztonzésmenedzsment:

Egy olyan teljesitményértékelési rendszer megalkotasa, amely a kiszolgald alkalmazottakén
kiviil az oktatok teljesitményének 6sszemérhetdségét is szolgalja. Az utobbihoz még sziikséges
a mivészeti képzésben jelenlévok teljesitményeit mérni tudé6 megfelelé pontrendszer
felallitaisa. Az oktatasi tevékenységet tdmogatd terlilet dolgozdi szadmara késziilt
teljesitményértékelési rendszer kialakitasanal véleményem szerint eldszor is az elvardsokat,
teljesitménycélokat kell pontosan a bemeneti oldalrdl szamszerlien megfogalmazni, majd az

eredményeket objektivan értékelni.

Munkakoriilmények:

A sajat vizsgalat soran bebizonyosodott, hogy az Egyetem dolgozo6i allomanya eloregedett,
stirgOs sziikség van a fiatalok bevonzasara. Ezzel kapcsolatban feltérképeztem a mai fiatal Y és

7 generacid lehetséges motivacioit. A generacio tagjai szamara is fontos kornyezet, ebbe
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beletartozik a munkahely targyi felszereltsége, mint példaul esztétikus, vilagos iroda
ergonomiai elrendezéssel, és a modern IT eszkozokkel vald felszereltsége. Szivesen dolgoznak
csapatban, és ehhez sziikség van olyan terekre, ahol tobben is egylitt lehetnek. Lényeges
szamukra a rugalmassag, tehat lehetévé kell tenni az irodan kiviili munkavégzést is. Ezen kiviil
elvarjak a nyilt kommunikaciot a vezetdséggel, és igénylik, hogy véleményliket figyelembe

vegyek.

Egészséomegorzés

Ma mar minden munkahelyen elvarhatdo, hogy a biztonsdgon kiviill a munkavallalok
egészségével is foglalkozzanak. Az ergonomikus kialakitasi munkateriilet, és a hdségben
rendelkezésre allo hiitott asvanyviz mellet nem art a munkavallalok mentalis egészségére is
figyelmet forditani. A jelenlegi bizonytalan koriilmények, a habortis konfliktus €s a nemrég
véget ért COVID19 vilagjarvany miatt a dolgozok korében gyakrabban fordulnak elé mentalis
problémak, mint példaul a stressz, az alvaszavar vagy a szorongas. Ezeket a problémakat

orvosolni kell, mert hosszabb tavon depressziot és kiégést eredményezhetnek.

Csaladbarat munkahely létrehozasa stratégia:

Lakésvasarlas: Az egyetem 1étre hozhatna egy alapot abbol a célbdl, hogy a fiatalok lakashoz
jutasaban segitségiikre lehessen egy nagyobb Osszegli hosszu lejarati kamatmentes kolcson
folyositasaval, amit a munkavallalo példaul a bankhitel felvételekor oneréként tudna bemutatni.
Ezzel a megoldassal egy win-win szituaci6 jonne létre, a dolgozé boldog, mert képes a sajat
otthon megteremtésére, a munkaado pedig elégedett, mert rendelkezésre all a stabil munkaerd.
Kisgyermekesek: A motivacios stratégia része lehetne a csaladbarat munkahely kialakitasa.
Ennek részeként példaul a kapcsolat é4poldsa a gyermeknevelési szabadsagon 1évo
munkavallalokkal, ennek eszkdze lehet a rendszeres tdjékoztatas a fontosabb torténésekrol,
vagy meghivasuk a dolgozéi rendezvényekre példaul karacsonyi tinnepség, gyereknap stb. (ha
lesznek ilyenek). Tovabba a nyari idészakban téritésmentes vagy onkoltségi aron szervezett
bejards gyermektaborok szervezése. Rugalmas munkaidd biztositasa a gyermeket neveld anyak
részére. Ezzel elérhetd, hogy a munkavallal6 visszatérjen az intézményhez a gyermekgondozasi

1d6szak letelte utan is.
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5. Osszefoglalas

Diplomamunkam céljai voltak, hogy feltdirjam jelenlegi munkahelyem a Magyar
Képzémiivészeti Egyetem munkavallaloi korében az elkotelezettség mértékét, 6sszehasonlitva
a Magyarorszagon a munkavallalok korében végzett ezirdnyt vizsgalatok aktualis
eredményeivel. Tovabba szerettem volna megbizonyosodni arr6l a feltevésemrdl, hogy a
munkavallaloi elkdtelezettség mértéke Osszefiigg a dolgozd foglalkozasaval, és az egyéb a
valaszadd személyéhez kapcsolodo maganéleti tényezokkel. Tovabba a vizsgalat céljai kozott
szerepelt még a gyakorlati hasznosithatosaga, vagyis az adott intézmény miikodésében azon
teriiletek beazonositasa, amelyek nagymértékben befolyasoljak a munkavallalok hozzaallasat
amellett, hogy a munkaltatonak is van rahatasa ezekre a teriiletekre. Szerettem volna kikutatni,
hogy mik lehetnek azon erdsségégeink, vagy nevezhetjiik motivacidinknak, amelyeket tovabb
fejlesztve novelni lehet a munkaerd bevonzasi- és megtartasi képességiinket, ezaltal a magasabb
mindségl hatékonyabb munkavégzés elérése a jovében. Valamint feltarni a gyengeségeinket,
melyek azok a teriiletek, amelyek azonnali beavatkozast igényelnek, ahol a dolgozdk

elégedettlensége a legkritikusabb.

Dolgozatom els§ részében a témakorokben meghatdrozd szakirodalmat vizsgaltam. A
jelenségek bemutatasat az elkotelezettséggel kezdtem, majd annak ismertetése utan
megprobaltam  Osszegyljteni azokat a szervezetekhez kapcsoldédé humanerdforras

menedzsment tényezoket, amelyek leginkdbb a munkavallaloi elkotelezettség alapjait képezik.

Majd a sajat vizsgalat soran egy online kérddivet készitettem el a Gallup Q12 modszer alapjan,
¢s az Egyetem, és az intézményhez tartozo gyakorloiskola munkavallaloit kértem fel a kérd6iv
megvalaszolasara. A kitolték aranya (43 szazalékos) 110/256 f6 volt. Az eredmények
kiértékelése statisztikai modszerek segitségével tortént. Az egyes allitdsokra kapott
atlagértékeken til, meghatdroztam az egyéneknek az osszes allitasra adott valaszaik alapjan az
egyes munkavallalok elkotelezettségi szintjét. Majd az IBM SPSS (Statistical Package for
Social Science; Tarsadalomtudomanyok szamara kifejlesztett) statisztikai program segitségével

végeztem el a fékomponens vizsgalatot, és a klaszterelemzést.

Az eredmények bemutatasat a gyakorisagi tablazatok, és azok magyarazataval kezdtem. Ezutan
kertilt sor a kérddiv egy-egy allitdsdhoz kapcsolodd eredmények vizsgalatara. Ezek koziil
részletesen csak azokkal foglalkoztam, amelyek az atlaghoz képest magasabb, vagy
alacsonyabb eredményt mutattak. A magasabb értékelést kapott tényezdk lehetnek azok a

teriiletek, amelyek az intézményben jol milkkédnek, a legalacsonyabb atlagértékiiek pedig a
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kritikus teriiletekre vilagitottak ra, ezek azok a tényezOk, amelyek miatt a dolgozok

elégedettlenek, illetve az el nem kotelezettségiik legfobb okai.

A kutatasi hipotéziseim kozott elsoként szerepelt, hogy az oktatdé munkavallalok sokkal inkabb
elkotelezettek, mint az oktatast tamogatd teriileteken dolgozok. Ennek vizsgalatadhoz
Osszevetettem egyrészt az allitdsok atlagértékeit az oktatd illetve a nem oktatok valaszaik
alapjan, masrészrol pedig az egyéni eredmények alapjan az elkotelezett dolgozok ardnyat a
mindenki, az oktatok, és a nem oktatok csoportjaban. Mindkét modszer megmutatta a
kiilonbséget, azt hogy az oktatok elkotelezettségi szintje és aranya is magasabb a nem
oktatokénal. A hipotézis igazolasahoz elvégeztem a Spearman-féle rangkorrelacios vizsgalatot,

amely szintén igazolta az eredeti feltevést.

A kutatds megkezdésekor tovabbi két hipotézist allitottam fel, mindkettd arra iranyult, hogy
van Osszefiiggés a valaszado személyéhez kothetd tényezok €s a munkavallaléi elkotelezettség
szintje kozott. Az elsd a munkavallalo jelenlegi munkéjaban eltoltott idejére, a masodik pedig
a munkavallal6 lakhelyére vonatkozott. Ez utdbbi két vizsgalat nem volt olyan alapos, mint az
els6 fO hipotézis vizsgalata, ezeknél egy egyszerii kategoéridk szerinti atlageredmények
Osszehasonlitast végeztem el. Az eredmények szerint a korkategoéridk 0sszehasonlitasanal a
tobb mint 20 éve az intézmény dolgozdi elkotelezettebbek, mint az ennél rovidebb ideje itt
dolgozok. A lakohely kategoridk szerinti eredmény a vidéki lakosok javara mutatott ki

magasabb elkotelezettségi szintet.

A fékomponens vizsgalat eredménye természetesen nem volt meglepetés, hiszen a kérddiv
allitasai is elére meghatarozott teriiletekre vonatkoztak, tehat igazabol tudhat6 volt, hogy mely
allitasok kotott all fenn korrelacid. A vizsgalat csupan beigazolta, hogy miitkodik a modszer. A
klaszteranalizis vizsgalatot, mint érdekességet nagyon vartam, mivel kivancsi voltam, hogy a
kollégadimat preferencidik szerint hogyan tudom majd csoportositani. A klaszterek

jellemzésénének kitalalasa élvezetes feladatot jelentett szamomra.

A szakirodalmi kutatas, €s a sajat vizsgalat alapjan sikeriilt megfogalmaznom a gyakorlati
tanacsaimat, amelyek talan segithetnek a kozeljovében az emberi erdforras stratégia

megalkotasaban a Magyar KépzOmiivészi Egyetemen.

A kérdoéives vizsgalat lekérdezése 6ta mar kozel egy év eltelt, tovabba az egyetemi vezetés az
egyik f0 teriileten (Kancellar) teljesen kicserél6dott, tehat véleményem szerint érdemes lenne a

vizsgalatot megismételni a kdzeljovében.
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Munkavallaléi elkotelezettség vizsgalat (2022) a Magyar Képzomiivészeti Egyetem
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Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi Tanszék

Belsé témavezets: Dr. Kollar Péter egyetemi docens

Diplomamunkdm céljai voltak, hogy feltarjam jelenlegi munkahelyem a Magyar
Képzémiivészeti Egyetem munkavallaloi korében az elkotelezettség mértékét, dsszehasonlitva
mas eziranyu vizsgalatok aktualis eredményeivel. A sajat kutatdsom eredményei szerint az
egyetem munkavallaloi elkotelezettség szintje alacsonyabb a magyarorszagi atlagnal. Tovabba
szerettem volna megbizonyosodni arrdl a feltevésemrol, hogy a munkavallaléi elkotelezettség
mértéke Osszefligg a dolgozo foglalkozasaval, és az egyéb a valaszadd személyéhez kapcsolodo
maganéleti tényezdkkel. Ezeket a vizsgalatokat is lefolytattam, és a felvetéseim beigazoldodtak.
A vizsgélat céljai kozott szerepelt még az eredmények gyakorlati hasznosithatosaga, vagyis az
adott intézmény miikodésében azon teriiletek beazonositasa, amelyek nagymértékben
befolyasoljak a munkavallalok hozzaallasat amellett, hogy az intézménynek is van ezekre a
tényezOkre rahatdsa, befolydsa. Szerettem volna kikutatni, hogy mik lehetnek azon
erdsségégeink, vagy nevezhetjliik motivacioknak, amelyeket tovabb fejlesztve ndvelni lehet a
munkaerd bevonzasi- és megtartasi képességiinket, valamint feltdrni a gyengeségeinket, melyek
azok a teriiletek, amelyek azonnali beavatkozast igényelnek, ahol a dolgozdk elégedettlensége
a legkritikusabb. Dolgozatom els6é részében a témakorokben meghatarozd szakirodalmat
vizsgaltam. A jelenségek bemutatasat az elkotelezettséggel kezdtem, majd annak ismertetése
utdn megprobaltam Osszegylijteni azokat a szervezetekhez kapcsolodd huménerdforras
menedzsment tényezdket, amelyek leginkabb a munkavallaloi elkotelezettség alapjait képezik.
A sajat vizsgalat soran egy online kérddivet készitettem el a Gallup Intézet Q12 modszere
alapjan, és az egyetem, illetve az intézményhez tartoz6 gyakorldiskola munkavallaloit kértem
fel a kérddiv megvalaszolasara. Az eredmények kiértékelése statisztikai modszerek és az IBM
SPSS statisztikai program segitségével tortént. Az egyes allitasokra kapott atlagértékeken tul,
meghataroztam az egyéneknek az Osszes allitasra adott valaszaik alapjdn az egyes
munkavallalok elkotelezettségi szintjét. Az eredmények bemutatdsa, és szisztematikus

elemzése utan sikeriilt a legfontosabb teriiletek beazonositasa, erdsség-gyengeség
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szempontjabol, tovabba a gyakorlati javaslatok megfogalmazasa is. Tehat kijelenthetd, hogy

Osszességeében a kutatas soran minden meghatéarozott cél teljesiilt.
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