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1. Bevezetés

Nyugati tarsadalmunk természetes és nyilvanvalo velejaroja, hogy az ember miutan belép a
felnéttkorba, hétkoznapjainak egyharmadat a munkahelyén fogja tolteni, altalanos esetben
munkaval. Ekozben kollégaival, beosztottjaival, feletteseivel tolt idot. Velikk egyiitt
dolgozik, velik kommunikdl. Ez a kommunikéacié pedig csak részben formalis. A
munkahelyeken, a dolgozok beszélgetnek egymas maganéletérdl is. Kivald hely, hogy az
ember betdltse arra vonatkozo természetes sziikségletét, hogy elmondhassa sajat gondolatait,
érzéseit ¢és meghallgassa masokét. A munkahely meghatdrozdo hely az egyén
szocializacigjdban, hasonléan az iskoldhoz, vagy maés kozosségekhez. Megadhatja a
valahova tartozas érzését és igy nem csak anyagi, hanem szocialis szempontbdl is
biztonsagot nyujthat. Minden ember életében fontos szerepe van a munkahelyi
kozosségeknek, ezért latom jelentdségét annak, hogy minél alaposabban megvizsgaljam
Oket. 2023-ra mar egyaltaldn nem meglepd az a tény, hogy szamos cég tényleges munkatér,
iroda nélkiil operal és a dolgozok otthonrdl végzik munkéjukat. Az elmult idészakban pedig
olyanok is megtapasztaltak, milyen a k6zdsség fizikai jelenléte nélkiil végezni a mindennapi
munkat. A koronavirus-jarvany igy még kozelebb hozta hozzank ezt az oOtletet és
rakényszeritette a szervezeteket, hogy gyakorlatban is kiprobaljak a tAivmunka lehetéségét.
Ennek a hatdsaval rengeteg kutatds foglalkozik. Az nem kérdés, hogy fontos szerepe van a
munkahelyiinknek az életiinkben. Ahogy a kozdsség részéveé valunk, ezt el is kezdjiik
aktivan, bar nem feltétlen tudatosan megélni. Elkezdjiik a munkahelyi kortinket
vonatkoztatasi csoportunknak tekinteni. Ennek kapcsan felmeriilhet benniink néhany kérdés.
Szervezetek €s egyes munkavallalok hogyan kozelits€ék meg a munkahely kozdsségi
szerepének kérdését, hogyan forditsak azt hasznukra? Hogyan hozzak ki beldle a legtobbet?
Hol van az egyensuly a munkahelyi kozosség formalis és informalis jellegében? Ezekkel
mind foglalkozik a szakirodalom és ezt szeretném is dolgozatomban feltarni. Ezen tul
viszont szeretnék megfogalmazni olyan kulcskérdéseket, amelyek talan kevésbé kutatottak,

egy arnyaltabb megkozelitése a munkahelynek.



o Képes-e a HR (vagy szervezet) befolyésolni, hogy a munkavallaloban a munkahely,
mint vonatkoztatasi csoport fogalmazodjon meg?

e Vajon némely HR torekvések jobban hozzijarulnak a munkahely, mint
vonatkoztatasi csoport kialakulasahoz, mint masok?

e Szamitanak a kiilonb6z0 demografiai tényezok a munkahely, mint vonatkoztatasi

csoport meglétét, kialakuldsat tekintve?

Célom, hogy ezeket a kérdéseket kielégitden megvalaszoljam ¢€s ezaltal elérébb mozditsam
a modern HR, a szervezetek és az egyes munkavallalok, megértését a munkahelyi
kozosségekrol €s a vonatkoztatasi csoport jelenségérol. De legfoképp a szakmanak szeretnék
ajanlasokkal, adatokkal szolgalni, amiket az emberi eréforrasok szakemberei alkalmazni
tudnak. Volt lehet6ségem tobb kiilonboz6 munkahelyet is megismernem, pozitiv és negativ
tapasztalatokat is szereznem munkavallaloi oldalr6l. Személyes célom ezzel a kutatassal,
hogy kompetensebbé valjak és tudasomat megalapozottabba tegyem ebben a témaban, hogy
mint HR szakember, a stratégiai és operativ dontésekben alkalmazni tudjam a munkahelyi
kozosségekrdl és a vonatkoztatdsi csoportrol megértetteket. Szeretném tovabba a
munkahelyi k6zosségeket mikrotarsadalmi egységként megvizsgalni, hogy hogyan alakul
ki, milyen pozitiv és negativ gyakorlatok valoésulnak meg benne. Szeretném megérteni a
hierarchia szerepét és hasznat. Szeretném az egyén oldalardl a munkahelyi kozosségeket,
mint vonatkoztatasi csoportot tanulmanyozni. Megérteni, hogy munkavallalok mennyire
érzik magukat egy tényleges kozdsségnek, milyen pluszt ad hozzd Onértékelésiinkhoz,
onbecsiilésiinkh6z a munkahelyiink. Természetesen minden szervezet mas €és mas, sok ut
van egy jol miikodé munkahelyi k6zosség kialakitasara, illetve minden egyén mas és mas,
mashogy miikddiink, mashogy érjiik el céljainkat és mas fajta kozosségekben érezziik jol
magunkat és tudunk hasznos tagjai lenni annak. Kitérek személyes és szervezeti értékekre,
kultarara. A cégek a dolgozoéival folytatott kommunikéaciéjara. Ugy gondolom, hogy minél
jobban megismerjiik a két oldalt, anndl tisztdbb valaszokat kapunk majd a kérdésekre. A
szervezetet, aki megalkotja, létrehozza azt a formalis teret, ahol ezek a munkahelyi
kozosségek megalakulhatnak, valamint ki is alakit funkciondlis csoportokat, haldzatot,

hierarchiat és a csoportok miikddésének kereteket, iranyelveket ad. Idében és helyben
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Osszehozza az embereket és egy kozos cél megvaldsitdsara motivalja Oket. Itt fontos
megemliteni a szervezetnek ebben igen fontos szerepet jatszo egységét, a HR-t, amely
hivatott ezeket a szervezet szdmara megteremteni, fenntartani és &polni, biztositani a
kommunikacidt, a visszajelzéseket és a felmeriild sziikségleteket felismerni és betdlteni. A
masik oldalon pedig a munkavallalot, aki, amikor belép a szervezetbe, részévé valik ezeknek
a csoportoknak, ugyanakkor 0j informélis csoportokat alakit ki organikusan, elére mozditja
a cég céljainak elérését napi munkdjaval, részt vesz a kommunikaciéban vertikalisan ¢és
horizontalisan, személyes ¢s munkahelyi €letét teszi mérlegre. Egységet alkot €s egységként
lesz hatéssal a szervezet sikerességére, ugyanakkor egyénenkénti sikerességre is torekszik.
Ennek a két polusnak a szemszogébdl szeretném a munkahelyet, mint mikrotarsadalmat és

vonatkoztatasi csoportot, munkahelyi kdozosséget vizsgalni.



2. Szakirodalmi attekintés

2.1. A vonatkoztatasi csoport és mikrotarsadalom fogalma

Az elsd, amit meg szeretnék érteni, hogy miként valhat a munkahely vonatkoztatasi
csoportta. Ez azért egy lényeges kérdés, mert a szervezeti kultardk latszolag egyre
erdsebbek, egyre nagyobb teret hoditanak a munkavallalok személyes értékrendjében. A
vonatkoztatasi csoport jelentése dolgozatomban a kovetkezO: Vonatkoztatasi csoportnak,
tekintek olyan csoportokat, melyhez az egyén (normak és értékrend alapjan) tartozni véli
magat. Egyszerli példanak hozom mondjuk azokat az embereket, akik a ,rockerek”
csoportjat tekintik vonatkoztatasi csoportjuknak, amely megnyilvanul abban, hogy fekete
ruhakat, egylittesek poloit kezdik el hordani, hajukat megnovesztik, tehat felveszik a
normakat, illetve a hangos rockzene hallgatasat jonak itélik, tehat felveszik a csoport
értékrendjét is ilyen modon. Ezt a jelenséget igyekszem tetten érni a munkahelyek,

szervezetek esetében.

Egy masik fogalom, amelyet szeretnék behozni, a mikrotdrsadalom, dolgozatom soran egy
olyan szocialis egységet jelent, amelyben mindenki egy az adott kozosséghez kapcsolodd
szerepet tolt be, és mas csoportoktol fliggetleniil funkcional. Itt arra gondolok, hogy példaul
egy adott munkahelyi k6z0sség szerkezetében, szerepeiben tulajdonképpen az emberiség
soran kialakult (makro-szintii) tarsadalom kicsinyitett masa. Ugyanugy kialakul egy
hierarchia, kialakulnak normak, kialakulnak szabalyok, kialakul egy jutalmazasi-biintetési
rendszer és sok mas elem, amelyet megfigyelhetiink az emberiség torténelmében. Ez sok
esetben formalisan, tudatosan torténik, példaul egy iskolaban hézirendet irnak, mely
tartalmazza annak a mikrotarsadalomnak a szabalyait, alapveté normait. Ugyanakkor ezek
teljesen organikusan is alakulnak, az iskola példajanal maradva, kialakul a tanarok és diakok
altal egyarant hasznalt iskolai nyelvezet, csak abban kozosségben hasznalt szavak,

kifejezések, kozhelyek. Még egy ehhez kapcsolodod érdekes példa a szaktandri intOk
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jelentésége. Ha a szobeli szidas nem érte el hatdsat, akkor ennek irdsba adasa latszolag
sokkal nagyobb sullyal bir, erésebb fegyelmezé eszkozként hasznaljak, mégis konkrét
kézzelfoghaté kovetkezménnyel nem jar, akarcsak a szobeli intések. EQy ilyen
mikrotarsadalom kialakulasat mutatja be William Golding A Legyek Ura cimii regénye is.
Itt egy lakatlan szigeten partot ért csapatnyi fiatal fitnak viselkedését, attitidjét kovethetjiik
végig, illetve azt, hogy hogyan alakulnak ki teljesen maguktol, kiils6 behatas nélkiil a
,felnéttek” tarsadalmara is jellemz6 normak, viselkedésformak és a hierarchia. (Golding,
1966) Ez természetesen csak egy fikcio, am a 20. szazad meghatarozd miive
szocialpszichologiai szempontbol is, olvasva raismeriink a jelenségekre, sok esetben sajat
tapasztalatokat is tudunk kapcsolni hozza. Nem utolsésorban, az egyén és a munkahelyi

kozosség kapesolatdban nagyon fontos szerepe van a kozosség mikrotarsadalmi mivoltanak.

2.2. A munkahelyi csoportok jellemzoi

Ahhoz, hogy a dolgozdk és a szervezet kapcsolatat, a munkavallalé attitidjét vizsgalni
tudjuk, fontos, hogy azt a kiscsoportot vizsgaljuk el6szor, amelyben dolgozik és ennek
dinamikajat meg is értsiik. A munkatarsak egymassal valo kapcsolata a kulcs az egyéb
tényezOk (motivacios tényezok, vezetdvel, munkaval szembeni attitid stb.)
feltérképezésében. Klein Sandor definicigja a munkahelyi kiscsoportokra a kovetkezo: ,,A
kiscsoport olyan személyekbdl all, akik ismerik egymadst, alkalmuk van egymadssal

talalkozni, hatnak egymasra és bizonyos fokig fiiggetlenck egymastol.” (Klein, 2004, p. 265)

Itt hangstlyos az, hogy a csoport tagjai hatnak egymasra, illetve, hogy bizonyos fokig
fuggetlenek. Mindketté elem fontos, hiszen a fliggetlenségbdl adodik, hogy az egyének
képesek sajat gondolataikat bevinni a csoportba és ezzel gazdagitjak egymast, azaz hatnak
egymasra. Kialakul a ,,mi-tudat” és ezzel egyiitt megjelennek a csoportszinti normak és

értékek. (Csepeli, 1989)

A normaképzéshez kapcsoloddan egy fontos jelenség a konformitas a csoportban, azaz

amikor valaki a csoport hatdsara megvaltoztatja sajat véleményét vagy viselkedését. Ez a
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tarsas befolyésra adott reakci6 annak a jele, hogy az egyén mar vonatkoztatasi csoportjanak

tartja az adott kozosséget. A konformitdsnak alapvetdéen harom fajtajat is

megkiilonboztethetjiik.

Az els6 a behodolas. Ez azt jelenti, hogy az adott személy vagy jutalomtdl pozitivan,
vagy pedig biintetéstdl negativan motivalva valtoztatjia meg viselkedését a
csoportban.

A masodik az azonosulds, amikor egy ember hasonlitani szeretne valakire, illetve
csoportok esetében foként valakikre és ez okozza viselkedésének, véleményének
valtozasat. Itt annak a ,,valakinek™ vagy ,,valakiknek™ a vonzé mivolta motivalja az
egyént a valtozasra.

Végiil a harmadik tipus az internalizacio. Ez a legtartosabb ¢és legmélyebben
gyokerez6 formaja a konformitasnak. Ebben az esetben a befolyasold személyt vagy
személyeket megbizhatonak, hozzaértének itéli az egyén és ezért nem csak elfogadja
értekrend;jiiket, normaikat, véleménytiket, hanem azt szilardan beépiti sajatjai kozé

vagy azok helyére.

2.3. Szervezeti kultira

Alapvetden a csoportnorma iratlan szabalyként, kozosségi allasfoglalasként jelenik meg,

igen gyakran erkdlcsi szinezettel is rendelkezik. (Klein, 2004) A munkahelyek esetében a

normaalkotas a legtobb esetben nincsen a véletlenre bizva, hanem nagyon is tudatosan

alakitja ki a szervezet sajat allasfoglalasat, értékrendjét, normait. Ez pedig nem masban

mutatkozik meg, mint a szervezeti kultiraban. Altaldban mér a kivalasztasnal taldlkozhat az

ember az adott szervezet kultirdjaval és a felvételt kovetden az els6 honapokban mar

teljesmértékben megismerheti, elsajatithatja a szervezeti kultarat. Vannak olyan cégek, akik

kiillon kulturdlis interjut szerveznek a felvételi proceduraban, ahol a jeldltek kulturalis

egyezeését vizsgaljak. A szervezeti kultura kérdése mar a 80-as években tobb amerikai céget

is foglalkoztatott. (Klein & Klein, 2006) 2023-re pedig szinte kiilon tudomanyagga valt. A
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kultura elvarasokat tamaszt a munkavallalok felé és keretet is alkot, tehat mondhatnank,
hogy lekorldtozza az egyéni értékitéletet, emellett viszont stabilitdst visznek a cég
miikddésének mindennapjaiba. Ez a stabilitas biztonsagérzetet adhat a dolgozonak, viszont
nagyon sok esetben valik a kultGra a munkahelyi stressz forrasava is. (Restas, et al., 2018)
Ez teljesen érthetd, hiszen a szervezeti kultura gyakran varja el az egyes munkavallaloktol,
hogy sajat véleményiik helyett a vallalat véleményét képviselje, konformaljon. ElImondhatd,
hogy a munkaltatok részérél a szervezeti kulturanak az egyik legfontosabb célja a
teljesitménynovelés, ez megmutatkozik a cégek 4altal alkalmazott teljesitményértékeld
modszertanokban. Fontos szerepet jatszik még a munkaltatéi brand épitésében is, ami
szintén visszavezethetd a teljesitménynovelésre, de célja a munkaltatéi vonzerd
megteremtése és a munkaer6-megtartas is. (Héder-Rima & Dajnoki, 2020) Egy gyartassal
foglalkoz6 szervezetben végzett kutatas egyértelmiien megerdsiti azt a gondolatot, mely
szerint a vallalati kultiranak dont6 szerepe van a munkavallaloi elkotelezodésben, tehat, egy
jol végiggondolt kultira alacsonyan tartja a fluktuaciot. (Putri, et al., 2021) Nem kérdés tehat
a szervezeti kultara jelent6sége és a potencialja arra, hogy pozitiv hatassal legyen vallalati
és munkavallaloi szemszogb6l is. Ha a szervezetrél, mint mikrotarsadalmi egységrol
beszéliink, akkor gy tlinik a kultira szerepe mutat hasonldsagokat a nagyobb tarsadalmi
egységekkel, viszont sokkal célzottabb, sokkal funkcionalisabb szerepe van, illetve
legtobbszor nem természetes mddon jon 1étre, hanem a vezetés tudatosan alakitja azt. Ami
fontos egyezés viszont, hogy a vallalatok esetében is kiilonboz6 értékeken nyugszik. Akar
csak egy nemzet kultaraja, mely kitizott értékekre van alapozva, példaul Franciaorszag
esetében a Szabadsag, Egyenloség, Testvériség jelszé éltal képviselt értékek, igy a modern
vallalatokra is jellemz6 bizonyos hivoszavakba oOnteni vallalati értékeiket, melyeket

weboldalaikon fellelhetiink.
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2.4. Kotodés a szervezethez

Korabban mar targyaltam a szervezeti kultirdnak az elkdtelez6désre gyakorolt hatasat. Ez
azt jelenti, hogy a munkavallald6 megmarad a cégnél, lojalis marad hozza. Ennél még
mélyebb kapcsolatot is eredményezhet a szervezeti kultara, a kotédést. A kotddés mar azt
jelenti, hogy a dolgozé azonosul a munkaval azon tul, hogy vonatkoztatasi csoportjanak
tartja munkahelyét. A kotodést a szakirodalom tarsadalmi tékeként is emliti, tehat, ha
kotodésbe fektetiink, az a szervezetek esetében is a tarsadalom prosperalasat eredményezi.
A munkahelyi mikrotarsadalomban, akarcsak nagy tarsadalmunkban a ko6tédés azonos
identitast, felfogasu személyek kozott alakul ki a valahova tartozas érzésével egyetemben.
(Claridge, 2018) Ez az azonos identitas, felfogas a szervezeti kulturdban meg is tud
valésulni, ahogy azt korabban is targyaltam. Ezen feliil Klein Balazs és Klein Sandor (2006)

négy 6sszetevOrdl ir, mellyel a szervezethez valo kotddést magyardzza.

o Az els6 a fontossag érzése. Ez eredhet a tobbi ember viselkedésébdl. llyenkor a
fontossag érzetét vagy az adja, hogy a munkavallal6 vezetdi pozicidban van, hatalma
van, tiszteletet kap, vagy pedig az, hogy szeretve van, baratsagos légkorben
dolgozhat, a csapat részének érezheti magat. A masik eredete a fontossadgnak a
teljesitmény. Ebben az esetben a dolgozo akkor érzi magat fontosnak, amikor az
altala elért eredményeket értékelik.

e A masodik 0sszetevd az autonomia, ami az Onkifejezésrol, a szabad mozgastérrol
szOl. Azt értjiik alatta, hogy az embernek megvan a joga kisérletezni és tévedni is.
Ez biztositja azt is a kotédésen feliil, hogy az egyéni kreativitas ki tud bontakozni.
Az autondémia megadasa a bizalom jele, amelynek szemmel lathat6 hatdsa van a
dolgozokra.

e A harmadik Osszetevd a mar kordbban részletezett szervezeti kultura. A kultira
keretet ad a kozosségnek, kijeloli azokat az értékeket, amely mentén a tarsas
interakcidk torténnek és amelyek Osszefogjdk az ugyanezen értékeket képviseld

személyeket, hogy kétddni tudjanak egyméashoz.
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e A negyedik 6sszetevo a tobbirdanyu kapcsolat. Ez azt jelenti, hogy a munkavallalok
el0szor gazdasagi szinten kapcsolddnak munkahelyiikhéz. Késobb ,,politikai”
kapcsolatok is megjelennek, azaz mint egy allamban, egy nagyobb tarsadalmi
egységben, jogok és kotelességek rendszere, valamint hierarchia miikodik. Ezutan az
ember ralel a ,civil” kapcsolatokra, példaul a munkahelyi baratsagokra. Ez a
tobbiranyu kapcsolatrendszer azt eredményezi, hogy a kotdédés tobb labon fog allni.

(Klein & Klein, 2006)

A kotodés azért egy lényeges eleme a munkahelyi kézosségeknek, mert nem csupan a
szervezeti miikodést segiti, hanem az egyén jollétéhez is hozzajarul. Tobb kutatds mutat ra
a kotddés, mint tarsadalmi toke egyénre gyakorolt pozitiv hatasaira. Egy kutatas ramutat
arra, hogy azok a személyek, akik gazdasdgilag aktivak, jobb altalanos egészségligyi
helyzetnek 6rvendhetnek, valamint a tArsadalmi egységekhez vald kotddés is pozitiv hatassal
van az emberek egészségiigyi helyzetéhez. (Poortinga, 2006) A kotédés a csoporton beliili
kohéziot megeroésiti, és egy homogénebb csoport kialakulasat segiti eld. Ez azt jelenti, hogy
a belsé kapcsolatok szorosabbak lesznek, am csoport exkluzivabba is valik, és kirekesztové

valhat azok felé, akik nem tagjai. ( Fitjar, et al., 2021)

2.5. Munkahelyi kornyezet

Ebben a fejezetben a munkahelyi kornyezet hatasat fogom vizsgalni olyan szempontbdl,
valé kotédésére. Amikor munkahelyi kornyezetrél beszéliink, szeretnék megkiilonboztetni
fizikalis kornyezetet (tehat tényleges helyszin, ahol a munkavégzés torténik) és szocialis
kornyezetet (az a kozosség, aki a munkavallalot korbeveszi munkavégzés kdzben). A
fizikalis kornyezet hatdsaival szdmos kutatas vizsgadlja. A talan legtobbet kutatott
Osszefiiggés a teljesitményre vonatkozik, ami a versenyszféraban lizemel6 szervezetek
legégetébb témai kozé tartozott. Mindent a teljesitmény fokozasanak érdekében tesznek és
allitanak be. Ezért voltak kivancsiak arra is sokan, hogy hogyan lehet a munkahelyet —
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irodéakat, gépsorokat — ugy kialakitani, hogy a dolgozokbdl minél tobbet tudjanak kinyerni,
minél hatékonyabb munkavégzésre adjanak lehetdséget és ezéltal természetesen a
koltséghatékonysagukat javitsak. (Hamidi, et al., 2020) A 21. szazadra viszont
kikristalyosodott, hogy a vallalatoknak nem feltétleniil éri meg a teljesitményt helyezni
mindenek folé és felaldozni sok mindent, tobbek kozott a munkavallalok jolétét és az
alacsony fluktuaciot annak érdekében, hogy a vallalat a lehetd legolcsobban a legtobb
terméket és szolgaltatast tudja értékesiteni. Felismerte sok szervezet azt, hogy mennyire
fontos a mindségi munkaer6 megtartasa a teljesitmény novelése mellett. Ennek a két
tényezének az egyensulyozgatdsa mar-mar korunk menedzsmentjének egy miivészeti aga
lehetne. Azt is tudhatjuk mara, hogy a kettd kéz-a-kézben jar és a munkavallaloi
elkotelez6dés hosszatavon (ezt fontos hangsulyozni) a teljesitmény novekedését fogja
eredményezni. (Tolentino, 2013) Alapvet6en ez az irany mindenképpen pozitiv, hiszen
mindkét fél (munkavallalé és munkaltatd) érdekét figyelembe veszi, igyekszik kedvezni
nekik. Azonban személyes tapasztalataim alapjan vannak olyan szervezetek, amelyek
egyfajta pszichologiai manipulécioként vetik be a munkahelyi kérnyezetet. Mit értek ez
alatt? Sok progressziv vallalatnal lathatunk példat arra, hogy az irodakat nagyon
baratsagosra, otthonosra alakitjdk ki. Elhelyeznek pihené helységeket, illetve
szorakoztatasra alkalmas részeket alakitanak ki. Sok iroddban taldlkozhatunk
jatékkonzolokkal, billidrdasztallal, italokkal feltoltott minihiitével, kiilonb6zd
sportszerekkel és egyéb olyan luxuscikkekkel, melyhez a legtobb dolgozonak nincsen
hozzaférése a sajat otthonaban. Ezek azt a célt szolgaljak, hogy a dolgozok munkan kiviil is
toltsenek 1d6t az irodaban, toltsenek pihenésre szant id6t is munkatarsaikkal, ne csupan a
munka legyen az egyetlen kozosségi élményiik. Azt szeretnék elérni, hogy a dolgozok
erdsitsék meg munkahelyi kapcsolataikat, kossenek minél tobb pozitiv élményt
munkahelyiikhoz, tekintsenek ra masodik otthonként. Ez a modern start-up-ok korében
érheté tetten leginkabb. Az & célcsoportjuk a munkaerOpiacon a tehetséges, fiatal,
egyediilallo frissen diplomazottak, hiszen benniik van kapacitas és vagy egy dinamikus
szervezet dinamikus igényeit betdlteni, illetve sokszor maganéletiiket €s a munkat
Osszemosni. Sajat tapasztalatom alapjan ezeknél a vallalatokndl a munkahelyi fizikalis
kornyezet célja, hogy minél kényelmesebb, kellemesebb ¢élményt nyujtson a
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munkavallaloknak, minél tobb iddt toltsenek a dolgozdk ott és ezzel tudjak Oket
elkotelezettebbé és hatékonyabba tenni. Ugyanakkor szeretnék befolydsolni a szocidlis
kornyezetiiket is €s elérni, hogy minél tobb i1d6t toltsenek munkatarsaikkal, minél jobban
0sszekovacsolddjanak és minél inkabb egy koherens és jol miikk6doé munkahelyi kozosséget
alkossanak. Itt is vissza kell, hogy nyuljunk a szervezeti kultura t¢émajahoz, hiszen a kozos
értekek, kozos gondolkodasi mod felépitésére és erdsitésére a munkahelyi kornyezet ad
platformot. Ugy latom, hogy evidens, hogy a szervezeti kultira erésodik, hogyha a

munkavallalok sok id6t téltenek fizikalis €s szocialis munkahelyi kornyezetiikben.

Viszont 2023-ben feltessziik a kérdést, hogy mi a helyzet az otthonrol dolgozo
munkakozosségekkel, amikor a munkahelyi fizikalis kornyezet a dolgozé sajat otthona és
szocialis kornyezetét pedig a csaladja, lakotarsa, vagy esetleg senki sem alkotja. Az otthonr6l
dolgozok (de az irodai dolgozdk esetében is) fontos megemliteni az tigynevezett intranet,
munkahelyi ,,social media” jelentéségét. Ezek a bels6 halozatok képesek a virtualis térben
Osszekdtni a dolgozokat és lehetdséget adnak arra, hogy akér otthonrol is kdzdsségben
legyen résziik. Ugy néz ki, hogy ezek a virtudlis kozosségi eszkozok képesek elérni, hogy a
dolgozok, akarhol is legyenek a vilagon, egy szocidlis egységként mikodjenek, részt
vegyenek a szervezeti kultiraban és képviseljék a szervezeti értékeket. (Bell, et al., 2008)
Az mindenképpen elényos elkotelez6dés és teljesitmény szempontjabol egy modern
vallalatnak, hogy legyen egy ilyen platformja, ahol virtualisan is sszekdtheti a dolgozoit és
a szervezeti kultira megélését biztositani tudja, illetve megteremtse az infrastruktarat,
ahhoz, hogy az egyes munkavallalok egymassal gyorsan és hatékonyan tudjanak
kommunikalni tigy, hogy nem egy térben tartozkodnak. (Bennett, et al., 2010) Az otthoni
munkavégzés otlete nem csupan a COVID-19 jarvany kdvetkezménye (habar elterjedésében
kétségkiviil kulcs szerepet jatszott), hanem a digitalizacio, a technologia fejlédésének egy
Iényeges hatasa. (Vial, 2019) Szamos pozitiv hatast is tulajdonitanak neki. Egy kutatas,
amely a tdvoli munkavégzés boldogsagra gyakorolt hatasat vizsgalta a kdvetkezd pozitiv

hatasokat sorolja fel:

e magasabb elégedettség a munkaval,

e kontrolérzet csokkenése,

14



e magasabb kognitiv teljesitmény,
e gyorsabb dontéshozas,

e magasabb kreativitas,

e jobb problémamegoldo képesség,
e kevesebb betegséggel toltdtt nap.

(Kortsch, et al., 2022)

Ezek mind nagyon fontos €s pozitiv tényezdk €s rogton fel is meriil benniink a kérdés, hogy
akkor miért nem kiildi minden cég szellemi dolgozo6it home office-ba és sziinteti meg irodait,
ezzel megsporolva annak fenntartasi koltségeit is. A felsorolt hatdsok mind az egyéni
boldogsagra, jolétre, dnmegvalositasra vonatkoznak és ezért véleményem szerint csupan
individualista személéletbdl tekinthetdek ténylegesen pozitivnak, mivel nem erdsitik, nem
mozditjak eldre a munkahelyi k6zdsséget, annak épiilését. Az egyén profital tehat az otthoni
munkavégzésbol, am a kollaboréacio csak nehezebbé valik, mivel a munkatarsakkal vald
kommunikacié lekorlatozoédik az online, illetve telefonos csatornakra. Sériill a
kommunikacio egy igen fontos eleme, a visszajelzés, (Gabelica, et al., 2011) valamint sokkal
szegényesebbé, kevésbé kifejezObbé valik, sok fontos informacié veszik el a szemtdl
szembeni nonverbalis jelek hianya miatt. (Handke, et al., 2020) Emellett egy igen jelent6s
tulajdonsaga az tdvoli munkavégzésnek, az az, hogy flexibilitast ad. A flexibilitas pedig egy
attraktiv tényez0, amikor valaki munkahelyet keres, (Thompson, et al., 2014) illetve ezért
egy fontos megtart6 erd is, tehat elmondhatjuk, hogy pozitiv hatassal van az elkotelez6désre.
(Kortsch, et al., 2022) Témank szempontjabol Osszegezve a feltart informaciokat, arra a
kovetkeztetésre juthatunk, hogy a munkahelyek, munkak6zdsségek, mint mikrotarsadalmi
egységek erésen fliggenek a fizikalis tértl, mivel a kollaboracioban fontos szerepe van a
kozos térnek. Ugyanigy az egyén munkahelyi vonatkoztatasi csoportja er6sédni fog, hogyha
az egyén nem otthonrol végzi a munkajat, hanem fizikalisan jelen van, munkatarsaival egylitt
dolgozik, tehat elésegiti a szervezeti kultira elsajatitasat az egyes munkavallaloknak.

(Howard-Grenville, 2020)
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2.6. A munka és maganélet konfliktusa

Amikor a munkahelyet, munkakozosségeket, mint vonatkoztatasi csoportot vizsgaljuk,
szinte kotelez6, hogy érintsiik az egyén mas vonatkoztatasi csoportjaival vald konfliktusanak
kérdését. Egy dolgozd ember ébren toltott ordinak nagyrészét a munkahelyén tolti, ezért
megjelenik egyfajta kettdsség, elkiiloniil egy munkahelyi élet, illetve egy maganélet.
Ugyanigy elkiiloniill a munkahelyi kozdsségben betoltott szerep és a maganéletben,
baratikorokben, vallasi, iskolai kozosségben, — de legtobb esetben a csaladban — betoltott
szerep. Ez a két szerep pedig nagyon gyakran okoz meghasonlast, gyakran Kkeriil
konfliktusba egymassal. A szakirodalom altalaban harom kiilonb6z6 okot emlit, ami a két
szerep kozti meghasonlast okozhatja. Az els6 az id6. Az ember mindkét szerepének betdltése
id6t igényel, hogy a kapcsolatokat apolja, illetve, a kotelességeket be tudja t6lteni. Az idénk
korlatozott mennyiségben all csupan rendelkezésre, és nem mindig konnyti a szlikséges idot
mindkét szerepbe belefektetni. A masodik tényezd a megterheltség. Az ember képes mind a
munkahelyén, mind a magéanéletében kimeriilni, leterheltté¢ valni. Az egyik vonatkoztatési
csoportbol szerzett terhek és fesziiltség gyakran neheziti meg a masikban valé helytallast. A
harmadik tényezd a viselkedés. Kivaltképp ¢éles tud lenni a kontraszt a csaladban és a
professzionalis kdzegben elvart viselkedés kozott. A csaladban nyitottsagra, melegségre van
sziikség ¢és elvaras, ezzel szemben a munkahelyen objektivnek és bizalmasnak kell maradni.
Ezt az éles magatartasbeli valtast gyakran nehéz lehet kelléképp megvalositani. (Greenhaus
& Beutell, 1985) Ami a legégetobb kérdés a munka-maganélet egyensuly kapcsan, az az
egyénre gyakorolt hatdsa. Ezen beliil is, ami a leginkdbb vizsgélt teriilet, az a jollétre
gyakorolt hatas. A mentalis, illetve fizikai egészség ugyanis konnyen veszélybe keriilhet a

szocialis identitasok konfliktusanak kovetkeztében.

Az ezzel, egyik leggyakoribb esetben 6sszefiiggésbe hozott kockazat, az a kiégés. A kiégés
jelenségét legkonnyebben a kimeriiltség, a cinizmus és az Onmegvalositas hianyanak
egyiittesén keresztiil érhetjiik tetten. (Demerouti, et al., 2016) A hatarok a munkaval és
maganélettel toltott id6 kozott egyre jobban elmosddott, a munkaval kapcsolatos

kérdésekben vald konstans rendelkezésreallas, munkaidén kiviili munkaval kapcsolatos
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hivasok és egyéb kommunikacio erésen kapcsolddik a munka és maganélet kozti konfliktus
megnovekedéséhez, rizikofaktor a kiégésben. (Ferguson, et al.,, 2016) Fontos még
megemliteni, hogy kutatasok arra mutatnak ra, hogy a parhuzam a munka-maganélet
0sszemosasa €s a kiégés kozott kiilondsen a 43 év alatti egyediilallo gyermektelenek korében
a legjelentésebb. Ez talan nem meglepd, hiszen ez a demografiai csoport az, aki kevesebb
munkan kiviili szocidlis szerepet tudhat magaénak, a munkahelyi vonatkoztatdsi csoportja
konnyebben valik dominanssa. (Gisler, et al., 2018) Ez konnyen azt eredményezi, hogy a
munkahelyi k6z0sség veszi at a — mas esetben munkatol fliggetlen — barati kor szerepét és
az ember munkatarsaival munkaidén kiviil is — elsddleges kapcsolodasi pont révén —

munkaval kapcsolatos témakrol beszélget.

Egy masik fontos vizsgélati teriilet az elégedettséggel kapcsolatos. Egy atfogd kutatasbol
kideriil, hogy parhuzam vonhat6 hossztdvon az élettel valo elégedettség romlasa és a
munka-maganélet kozti konfliktus fennallasa kozott. Az attekintd kutatas Kiterjedt a
munkaval vald elégedettség, valamint a hazassaggal valo elégedettségre is. Azt a
kovetkeztetést vonja le, hogy mindkét teriiletet negativan érinti, ha konfliktusba keriil
egymassal. (Gisler, et al., 2018) Tehat az egyenstly megtalalasa az elégedettség kérdésében

kulcsfontossagu.

Egy szintén sokat kutatott kockazat a depresszi6. Ez egy valamivel komplexebb tényezd,
illetve sok mas szocialis, pszicholdgiai behatas €¢s demografiai tényezd befolyasolja, igy
nehéz egzakt kovetkeztetéseket levonni egy-egy kutatds eredményébdl. Ennek ellenére azt a
kovetkeztetést beigazolodni lathatjuk, mely szerint a munka-csalad konfliktus egyenes

aranyossagban all a depresszioval, annak egyes tiineteivel. (Zhang, et al., 2017)

Végiil pedig a szorongas veszElyét szeretném megvizsgalni a vonatkoztatisi csoportok
konfliktusanak fényében. A szorongast a szakirodalom vagy egy emocionalis allapotként
definialja, melyet tobb arulkodo tiinet egylittesével diagnosztizalhatunk, vagy pedig egy
személyiségjegyként kezeli, azaz, mint ,,szorongd emberek” gondolhatunk ra. (Cattell,
1966) Egy kutatas megallapitotta, hogy azoknal a személyeknél, akik gyakran tapasztalnak
konfliktust munkahelyi és maganéleti identitasuk kozt kétszer valdszintibb, hogy

szorongasos betegségben fognak szenvedni. (Frone, 2000) A témaban sziiletett
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szakirodalmak gazdagsaga arra enged kdvetkeztetni, hogy nem ujkeletli ez a probléma és
nem is igen okoz meglepetést, hogy milyen szoros és egyértelmil dsszefiiggéseket talalunk
a munkahelyi és maganéleti szerep konfliktusa és a mentalis egészség veszélybe keriilése
kozott. Sok esetben viszont talan még sincsenek a kell6 intézkedések megtéve munkavallaloi

és munkaltatdi oldalrodl.

Ezeket a kovetkeztetéseket dolgozatom szempontjabol azért kulcsfontossaga levonni, mivel
ez alapjan egyértelmlien kijelenthetjiik, hogy a munkahelyi szocialis identitas,
vonatkoztatasi csoport, ha teret nyer a maganéletben, annak negativ kovetkezményei vannak

a testi-lelki jolétre.

2.7. Béren feliili juttatasok — a HR torekvése a vonatkoztatasi csoport erdsitésére

A korabbi fejezetekben lathattuk azt, hogy mit is jelent a vonatkoztatisi csoport egy
munkahely esetében, milyen Osszefliggésekre lelhetiink mas vizsgalt teriiletekkel ¢és ez
alapjan elmondhatjuk, hogy a munkaltatoknak érdeke, hogy a munkavallalok vonatkoztatasi
csoportjuknak tekintsék a munkahelyiiket, hiszen ez szdmos korabban targyalt elénnyel jar
a cégeknek, fontos szerepet jatszik a munkahelyi kozosségek miikodésében, illetve
munkavallalok szamara is egyértelmilen jOo, amig nem keriil konfliktusba az mas
vonatkoztatasi csoportokkal. Ezen a ponton jogosan meriilhet fel a kérdés, hogy mit tesznek
a cégek, azon beliil is altalaban a HR, hogy munkavallaloik a csoport részének, illetve a
munkahelyet az életiikk részének érezzék, azért, hogy elkodtelezettek, lojalisak legyenek,
illetve, hogy jol érezzék magukat. Amit latunk, hogy ez tobb tényezd egyiittesének az
eredménye. A jol ismert Maslow piramis alapjan megkozelitve a dolgot, ennek alapvetd
része a munkabér, illetve a béren feliili juttatasok. A ,,juttatdsok” viszont napjainkra egy igen
tag kategoriava nétte ki magat, a piramis felsdbb szintjeit érintd elemekre is szeretik
kiterjeszteni a fogalmat. Igy tehat egyel feljebb helyezkedik el a munkahelyi kornyezet
milyensége, még feljebb a tovabblépés, fejlodés, tanulds lehetdsége, ennél is magasabb
szinten pedig az emberi kapcsolatok, kapcsolodas lehetésége munkan kiviili programokon
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keresztiil, tehat a céges kultira gyakorlati mivolta, végiil pedig az 6nmegvaldsitas, az
autonomia. (Markos & Sridevi, 2010) Itt vissza is tudunk kapcsolodni a korabban
targyaltakra. A 2.4. fejezetben ugyanezeket az dsszetevoket vizsgaltuk a szervezethez vald
kotodés kapcsan. Most pedig a HR gyakorlati véalaszait szeretném ezekre bemutatni, hiszen
ezen a ponton tudja egy szervezet kezébe venni a témakort és aktivan hatni a
munkavallaloira, esetleg potencialis jovobeli dolgozoira. Ezek alapjan néhany népszerii

gyakorlati HR torekvés:

e Az egészségbiztositas,

o flexibilis munkaidé,

e tamogatott tanulmanyok,

e tavmunka,

e cafeteria, étkezési, pihenési tamogatas
e  céges bulik, munkan kiviili programok,
e jrodai ,nasik”, uditok,

e extra szabadnapok.

(Bika, 2022) (Portfolio, 2022) (Charaba, 2022)
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3. Sajat vizsgalat

3.1. Kutatasi célok, kutatasi kérdések és hipotézisek

Dolgozatom korabbi fejezeteiben korbejartam a munkahelyek személyes életben betoltott
szerepét, vonatkoztatasi csoport jellegét, illetve megnéztem milyen dinamikék fedezhetdek
fel a téma tanulmanyozasa soran. Utolsé szakirodalmi fejezetemben pedig igyekeztem a
szervezetet, mint aktiv szerepldt felidézni és megnézni, milyen eszkozoket hasznal, amelyek
ezekben az Osszetett szocidlpszichologiai jelenségekben befolyasold tényezo lehet.
Hipotéziseimet igyekeztem e gondolatmenet mentén megfogalmazni, illetve arra fokuszalni,
hogy a HR sziméra kutataisom kisebb-nagyobb iranymutatasokat kinalhasson. Igy

hipotéziseimként a kovetkezdket fogalmaztam meg:

1. A HR (vagy szervezet) befolyasolni tudja, hogy a munkavéallaloban a munkahely

vonatkoztatasi csoportként fogalmazodjon meg.

Itt arra a kérdésre keresem a valaszt, hogy a HR torekvései valoban tudnak-e hatassal lenni
arra, hogy egy munkavallaloban a munkahely, mint vonatkoztatasi csoport realizalodik. A
kutatdsom sordn egyértelmii Osszefiiggést keresek akdzott, amit a szervezet tesz, illetve

ahogy a munkavallalé érez a munkahelyével kapcsolatban.

2. Egyes HR torekvések jobban hozzajarulnak a munkahely, mint vonatkoztatasi

csoport kialakuldsdhoz, mint masok.

Ennél a hipotézisemnél a f6 kérdés az, hogy vannak-e esetleg olyan elemek (a vizsgéltak
kozott), amelyek nagyobb hatast érnek el a munkavéllalokban, jobban eldsegiti a

vonatkoztatasi csoport kialakulasat.

3. Demografiai tényezok befolyasoljak a munkahely, mint vonatkoztatasi csoport

meglétének mértéket.
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Itt szeretnék kitekinteni, és egy olyan tényez6t vizsgalni a munkavallalok életében, amelyre
a szervezetnek nincs (legfeljebb is csak nagyon minimalisan lehet) rahatasa. A kérdésem,
hogy a kiilonb6z6 demografiai tényezok (nem, kor, csaladi allapot stb.) mennyire vannak

befolyassal a dolgozoék munkahelyiikre vonatkozé érzéseire.

3.2. A vizsgalat koriilményei és helyszine

Vizsgalatomhoz egy kérddivet készitettem, melyben a kérdéseket harom csoportban tettem
fel. Az els6 csoportban a demografiai tényezokre kérdeztem ra. A valaszadok a kérdésekre
az elére megadott opciok alapjan tudtak valaszolni, vagy pedig szdm formatumu valaszt
adhattak meg, igy a valaszok feldolgozésa joval egyszeriibb volt. T6bb esetben volt binaris
a valasztas, azaz két opcidbol valaszthattak, illetve egyes kérdéseknél, habar tobb opcid volt
felkinalva, az egyszeriiség kedvéért szintén atfordithatd binaris valaszokra az eredmény. A

kérdések a kovetkez6 adatokra vonatkoztak:

e Eletkor
e Nem
e Lakohely

e Legmagasabb iskolai végzettség

e Csaladi allapot

e (Gyermekek szama

e Szektor (verseny- vagy kozszféra)

e Munkavégzés jellege (fizikai vagy szellemi munka)
e Munkahelyen eltoltott 1d6

e  Munkakor

e Munkahely mérete

o Kozvetlen munkakdzosség mérete
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A masodik csoportban a kérdéseim a HR vagy szervezet torekvéseire vonatkoztak. Itt tiz
kérdéssel vizsgaltam azt, hogy a valaszadok munkahelyére a felkinaltak koziil melyik ,,HR
torekvés” jellemz6. Természetesen itt torzitas lehet, hogy elképzelhetd olyan elem, amelyre
nem kérdeztem ra, viszont a valaszadonal pont az lenne jellemz0, a tobbi nem. Igyekeztem
a legnépszeriibbekre rakérdezni, illetve megprobaltam a lehetd legtagabban, még is
konkrétan megfogalmazni ezeket a kérdéseket. A valaszadok egy Likert-skéalan jeldlhették
be, hogy az adott elem mennyire jellemz6 az 6 munkahelyén 1 és 5 kozott, ahol az 1 az
egyaltalan nem jellemzo ¢és az 5 a teljes mértékben jellemzd. Azért valasztottam a Likert-
skalat, mivel minden munkahelyen picit masképp néznek ki a juttatasok, lehetdségek,
amelyeket a szervezet a munkavallaloknak felkindl, biztosit, és igy elképzelhetd, hogy a
megfogalmazott elem csak részben van jelen, vagy bizonyos korlatozdsokkal bocsajtja

csupan a munkahely a munkavallalok részére.

Végiil a harmadik csoportban azt igyekeztem mérni, hogy a valaszadé a munkahelyét
vonatkoztatdsi csoportjanak tekinti-e. A kérdéseket ugy fogalmaztam meg, hogy a
helyzetekkel kifejezni. Itt is a Likert-skalat alkalmaztam, mivel tobb kérdésnél hasznaltam
Osszehasonlitast a munkahely és mas potencialis vonatkoztatasi csoportok kozott, illetve a
valaszadé munkahelye fel¢ tanUsitott attitlidjét is egy skalan tudjuk jobban értelmezni.
Ellentétben a korabbi csoportokban levd kérdésekkel, itt nem tényszerli dolgokra kérdeztem
r4, hanem arra voltam kivancsi, hogy 6 hogyan érez, személyesen hogyan itéli meg az adott

kérdéseket.

A kérddivet barmilyen munkahellyel rendelkezé személyek tolthették ki, igy ismeretségi
koromben, illetve internetes k6zosségi portalokon kutatasban szivesen résztvevokbol allo
csoportokban osztottam meg. Az utdbbi csatornan tobbségében egyetemistakat lehet elérni,
mely torzitd tényezOként hathatott az eredményekre, tekintve, hogy inkabb fiatalabbak,

palyakezddk kitdltésére szadmithattam innen.

22



3.3. A vizsgalati minta

A kutatasban résztvevo személyek csoportositasaban segitségemre vannak a demografiai
valtozok. A kérdoivet 101-en toltotték ki. Amint azt korabban is irtam, aktiv munkavallalok
korében tortént a kutatds disztribicidja. Ezen beliill a vizsgalati mintamat az aldbbi

diagramok segitségével szeretném részletesebben bemutatni.

Minta megoszlasa nem szerint (f0)

33

68

Férfi = NoO

1. abra Nemek megoszlasa

A kérdéivet 68 n6 és 33 férfi toltotte ki. A nemek kozti kiilonbségekre a késébbiekben

részletesebben ki fogok térni.
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Minta megoszlasa ¢letkor szerint (év)
80

70
60
50
40
30
20
10

[20,27] (27,35] (35,42] (42,50] (50,57] (57,64] (64,72]
2. abra Eletkor szerinti megoszlas

Minta megoszlasa eltoltott évek szerint (év)

100
90
80
70
60
50
40
30
20
10

0
\Qj>9\ S W, ,b\b 9 ,5\5 S b\% 3\?»\1 oS
(bﬂ (‘\ﬂ ’ Q\w ? 05'7 ’ QQv ? @”Dﬂ ? @’\'1 B Q\n B

3. abra Eltoltott évek szerinti megoszlas

A hisztogramok jol mutatjak, hogy a kitoltok nagy része fiatal, 20-27 év kozatti, illetve
palyakezdd. Ez, ahogy korabban irtam egy torzit6 tényezd lehet. Az eredmények igy fdleg a

munkaerdpiacra frissen bekeriilt munkavallalok benyomasait, attitidjét tiikrozik.
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Minta megoszlasa lakohely szerint (f0)

16

24 61

Fovaros vagy fovarosi agglomeracio

Megyeszékhely vagy megyei jogl varos vagy annak
agglomeracioja
Kisebb varos vagy falu vagy kozség

4. abra Lakohely szerinti megoszlas

crer

része lakik vidéki telepiiléseken.

Minta megoszlasa szektor szerint (f0)

27

74

Versenyszféra Kozszféra

5. abra Szektor szerinti megoszlas

25



Minta megoszlasa munkavégzés jellege szerint (£6)

= Szellemi munka = Fizikai munka

6. abra Munkavégzés jellege szerinti megoszlas

A kitoltok jelentds része versenyszféraban dolgozik, ami nem feltétlen hatrany a kutatasban,
mivel a gazdalkod6 szervezetek azok, akik nagyobb szabadsagot élveznek altalaban a
kiilonbo6z6 juttatasok kinalataban. Emellett nagyrészt szellemi munkat végzok toltotték ki a
kérdbivet, igy még konkrétabb képet kapunk kitdltdink nagyrészének munkahelyi

helyzetérdl.

Minta megoszlasa csaladi allapot szerint (f0)

Hazas = Kapcsolatban van = Egyediilallo = Elvalt

7. abra Csaladi allapot szerinti megoszlas
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Végiil pedig latjuk, hogy kit6ltéink nagyrésze valamilyen kapcsolatban ¢l, kevesebb

egyediilallo valaszat tudjuk csak elemezni.

3.4. Kutatasi modszerek

Kutatasom soran a kérd6éiv eredményeit egy adattablaként mentettem el, melyet a Microsoft
Excel program segitségével konnyedén tudtam kezelni, illetve atlatni. A hipotéziseim
vizsgalatahoz pedig az IBM SPSS statisztikai szoftvert hivtam segitségiil. A statisztikai
vizsgalathoz fontos volt a valtozokat besorolnom, hogy a megfeleld eljarasokat tudjam
elvégezni az eredményeken. Igy elkiilonitettem ordinalis, nominalis és binaris valtozokat.
Egyes valtozokat az egyszerlibb vizsgalat érdekében bindrisként tekintettem, annak ellenére,

hogy tobb lehetdséget is megadtam a kitdltéshez.

A vizsgalat soran leir¢ statisztikat készitek, hogy lassam, hogy az adatok milyen eloszlast
mutatnak. Tobb statisztikai vizsgalat soran is normal eloszlasu adatokkal dolgozhattam.
Ennek fényében alkalmaztam Pearson- illetve Spearman-féle korrelacios vizsgalatot,
valamint, ha sériilne a normalitas, tudom alkalmazni a Kendall-féle rangkorrelaciot. Ezek az
eljarasok nagyban eldsegitették a Likert-skalan kapott eredmények elemzését. A
demografiai valtozok analizdlasakor normalitast, szérashomogenitds filiggvényében a
Levene-proba, a kétmintas t-proba, a Welch-féle d-proba, a Mann-Whitney-teszt, illetve a
Brunner-Munzel-proba, egymintds t-proba koziil valogathattam. A normalitast a

Kolmogorov-Smirnov, illetve a Shapiro-Wilk teszttel vizsgalhattam.

3.5. Az eredmények bemutatasa

A vizsgalat soran igyekeztem arra torekedni, hogy minél jobban és részletesebben

megismerjem a célcsoportom viszonyulasat a munkahelyéhez. Eredményeimet szeretném
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bemutatni kezdve az elsé szamu hipotézisemmel, mint legalapvetobb valaszra vard
kérdésem. Képes-e a HR, illetve maga a szervezet befolyasolni, hogy a munkavallaloban a
munkahely vonatkoztatasi csoportként fogalmazodjon meg? A kérdés a kutatdsom gerincét
képezi, melyet, ha megvalaszoltam, akkor egy szinttel mélyebbre ereszkedhetek és
feltehetem a kovetkezd kérdésemet. Egyes HR torekvések jobban hozzéjarulnak-e a
munkahely, mint vonatkoztatasi csoport kialakuldsdhoz a munkavallalokban, mint masok?
Ezen hipotézisem megvalaszolasaval egytttal azt is megtudom, hogy valoban a megfeleld
kérdéseket tettem-e fel a kérddivben, illetve ez segit abban, hogy esetleg a szakma szamara
gyakorlati javaslatokat tehessek. Innen harmadik kutatéi kérdésemre térek at, hogy
kontextust tudjak adni az eddigi eredményeknek. Befolyasoljak-e a demografiai tényezok
a munkahely, mint vonatkoztatasi csoport meglétének mértékét? Ez az a teriilet, amire bar a
HR-nek nincs rdhatasa, mégis értékes adatként szolgal. Itt kiilon demografiai csoportokként
tudunk majd kovetkeztetéseket levonni az eredményekbdl. Az N érték, azaz a minta
elemszdma a teljes elemzés soran 101, tehat 101 kitoltd eredményét vizsgalom, az
eredmények bemutatdsandl, minden esetben N=101, részcsoportoknal mas jelolést vezetek

majd be a részcsoport elemszamanak jeldlésekor.

3.5.1. A HR befolyasa a vonatkoztatasi csoportra

Az elsd hipotézis vizsgalatahoz a kérdiv masodik, illetve harmadik csoportjaban felallitott
valtozokat hasznaltam fel. A masodik csoportban szereplé valtozokra az egyszerliseg
kedvéért kollektiven "HR torekvések’ néven fogok referalni, a harmadik csoport valtozdira
pedig Osszesitetten ’Vonatkoztatasi csoport erdssége’ néven. Mindkét csoportban Likert-
skalan mért eredmények szerepelnek, tehat 1 és 5 kozotti értékek jelolik az adatokat. Amikor
nevesitem ezeket a szamokat, akkor az 1-es érték az ’egyaltalan nem jellemzd’, az 5-6s érték
a ’teljes mértékben jellemzd’ adatot jeloli, a két szdm kozott szerepld érték pedig
értelemszertien az e két attittidot jellemzd szélsdérték kozotti viszonyulas mértékét jelenti

(példaul 4 = ’inkabb jellemz4’). A két csoportban 10-10 allitasra vonatkozoan tettem fel
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kérdést. Az elsd 10 allitas kiilon-kiilon a kiillonbdzd HR torekvések meglétére vonatkoztak a

valaszadd munkahelyét illetden. Az allitasok a kovetkezok voltak:

¢ A munkahelyemen rendszeresen szerveznek céges rendezvényeket.

e Rugalmas munkaidében dolgozhatok.

e Nem elvaras, hogy talérazzak.

e A munkahelyem oktatdsi tAmogatast nyujt. (tandijtamogatas, nyelvoktatas stb.)

e A munkahelyemen lehetéségem nyilik készségfejlesztésen vald részvételre.
(coaching, soft-skill tréning)

e Ha sziikségem van rd, barmikor dolgozhatok otthonrdl.

e Lehetdségem nyilik a cég altal elutazni masik orszagba megismerni a helyi entitast.

e A munkahelyemen van lehetdség fogyasztani kavét, gyiimdlesot, iditot, ragesalni
valot stb.

e A munkahelyemen van kialakitott hely munka utdn meginni egy pohar italt a
munkatarsaimmal.

e A munkahelyem lehetdséget biztosit extra szabadsagnapok kivételére. (mentalis

egészség nap, apasagi szabadsag stb.)

Az egyes allitasokra kapott valaszokat 6sszegeztem igy elmondhatd, hogy kollektiven, a HR
torekvésekre egy 10-t6l 50-ig terjed6 skalan osszegezhettem az adatokat valaszonként, igy
a kapott eredmény azt mutatja meg, hogy az egyes kit61té munkahelyén mennyire erdsek a
HR torekvések, azaz mennyire jellemzoek a szervezet altal hasznalt kiillonb6zé megtartd
eszkozok, béren feliili juttatiasok, olyan lehetdségek, melyek a munkavallalokban a
munkahely vonatkoztatasi csoport szerepét ersithetik, amennyiben hipotézisem igaz.
Ugyanigy, a vonatkoztatasi csoportra iranyuld kérdésekbdl is 10-et tettem fel, melyek a

kovetkezbek voltak:

e Szivesen mesélek a csalddomnak, bardtaimnak a munkamrol, munkahelyemrol.
e A csalddom, barataim tisztdban vannak vele hol és mit dolgozom.

e Megoriilok, amikor meglatom valahol munkaltatom logojat.
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e Szivesen hordom, hasznidlom a munkahelyemen kapott, logozott termékeket.
(merchandise)

o A céges események élvezetesebbek, mint mas kozdsségi programok.

e Vannak barataim a munkahelyemen.

e Szivesen veszek részt munkaidon kiviili munkahelyi programokon. (pl. csapatépitok,
céges partik)

e Egyetértek a munkaltatom {6 szervezeti értékeivel.

e Szivesen megosztok részleteket a maganéletembdl a munkatarsaimmal.

e A szervezetem fontos tagjanak érzem magam.

Itt is szintén Gsszegezni tudtam a Likert-skalan kapott valaszokat, hogy azt mutassak meg,
hogy 10 és 50 kozott mennyi a ,,vonatkoztatasi csoport erdssége”, azaz az egyes kitolték

Osszességében mennyire tekintik munkahelyiiket vonatkoztatasi csoportnak.

Elsé hipotézisem vizsgalatahoz ezt a két adatsort hasznaltam fel. E10szor is a leird statisztika
legegyszeriibb mutatoit néztem meg, melyeket az alabbi tablazat formajaban kértem le az

SPSS-bél.

1. tablazat Leiro statisztikak a két 6 valtozora vonatkozoan

HR Vonatkoztatasi
torekvések csoport erdssége

N Valid 101 101

Missing 0 0

Mean 30,92 33,92

Median 31,00 34,00

Mode 32 32

Minimum 10 15

Maximum 50 50

Std. Deviation 8,562 8,385

Els6ként az N értékét jeloli, azaz a minta elemszamat, ami 101 6 volt, amelybdl egyik sem
volt iires cella. A masodik leird statisztikank a szamtani kozép, mely a HR torekvések

esetében 30,92 volt, a vonatkoztatasi csoport er6sségét mutatod adatsorban 33,92 volt. Ez azt
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jelenti, hogy a kitoltok kozott atlagosan kdzepesen jellemzbek a felsorolt HR torekvések,
illetve a vonatkoztatasi csoport érzés is kdzepesen jellemzd atlagosan, tekintve, hogy az
értékek 10 és 50 kozé eshettek. A median, azaz k6zEpso adat sem esett messze az atlagtol, a
HR torekvések esetében 31, a vonatkoztatasi csoport erdssége esetében 34 volt. Tehat nem
elmondhat6d az, hogy az adatsoraimban néhany nagyon magas eredmény huzna fel az
egyébként sok alacsony értékekbdl allo adatok atlagat. A modusz, azaz a leggyakoribb adat
a HR torekvéseknél és a vonatkoztatasi csoport er0sségénél is 32 volt, ami szintén relativ
kozel all az atlaghoz, illetve medianhoz, tehat kovetkeztethetiink arra, hogy a kit6lt6k
tobbsége atlagosnak mondhatdan tekint a munkahelyére, mint vonatkoztatasi csoportra,
illetve atlagos mértékben jellemzdek a HR torekvések a munkahelyen. Végiil pedig a HR
torekvések Osszegzésénél a minimum érték 10 volt, ami az abszolit lehetséges minimum,
tehat volt olyan vélaszado, akinél a felsorolt HR torekvések koziil egyik sem volt jellemzd,
a maximum pedig 50 volt, az abszolut lehetséges maximum, tehat volt olyan valaszado,
akinek a munkahelyén mind a 10 felsorolt HR torekvés teljesmértékben jelen van. A
vonatkoztatasi csoport esetében a minimum 15, tehat a 10 és 50 kozotti skalan relativ
gyengén, de nem az abszolut leggyengébben tekinti valamely valaszadé vonatkoztatasi
csoportjanak a munkahelyét, illetve a maximum 50, azaz volt olyan megkérdezett, aki mind
a 10 kérdés fényében maximalisan vonatkoztatasi csoportjanak tekinti a munkahelyét. Végiil
pedig az utols6 mutatd, amit megnéztem, a szoras volt, lathato, hogy az adatok atlagosan
8,562-vel térnek el az atlagtél a HR torekvések esetében és 8,385-tel a vonatkoztatasi

csoportot nézve.

Az SPSS rendszerében még végeztem a normalitasra vonatkozo vizsgalatot is, hogy tovabbi
kovetkeztetéseket vonhassak le magabiztosan. Elsdként a minta eloszlasat szeretném
szemléltetni az alabbi hisztogramok és Q-Q abrak segitségével, hogy az adatok vizualisan is
attekinthet6ek legyenek, illetve, hogy a standard normal eloszlashoz képest, hogyan is
sorakoznak fel a kapott értékeink. Az abrazolast kovetden természetesen elvégeztem a

Kolmogorov-Smirnov és a Shapiro-Wilk tesztet a normalitas vizsgalatahoz.
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12 Mean = 30,92
Std. Dev. = 8,562
W=101

Frequency

10 20 30 40 50

HR tirekvések

8. abra HR torekvések hisztogram

Ha a HR torekvések Osszesitett pontszamait abrazoljuk a hisztogramban, akkor bar nem

szabalyos harang alaku, de lathatjuk, hogy normalis eloszlasrol beszélhetiink.
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12 Mean = 33,92
5td. Dev. = 8,385
W=101

Frequency

50

20 30 40

Vonatkoztatasi csoport erossége

9. dbra Vonatkoztatasi csoport erdssége hisztogram

A vonatkoztatasi csoport erdsségét Osszegzé értékek abrazoldsakor is lathatjuk, hogy

normalis eloszlasuak lesznek az adatok.
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Normal Q-Q Plot of HR tirekvések

Expected Normal

o] 10 20 30 40 S0 60

Observed Value

10. abra HR torekvések Q-Q abra

A HR torekvések 0sszesitett valtozonal a Q-Q abra talan még szemléletesebben mutatja a
normalis eloszlast.

Normal Q-Q Plot of Vonatkoztatasi csoport erossége

Expected Normal

10 20 30 40 50 60

Observed Value

11. abra Vonatkoztatasi csoport erdssége Q-Q abra

A vonatkoztatasi csoport Q-Q abrajanal sem latunk extrém modon eltérd adatot.
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2. tablazat Két f6 valtozo normalitas tesztje

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
HR stratégiak ,054 101 ,200" ;991 101 770
Vonatkoztatasi csoport,068 101 ,200" ,980 101 ,130

erdssége

*. This is a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction

A fenti tablazatbol egyértelmiien kiolvashatjuk, hogy a kapott értékek mindkét proba szerint,
illetve mindkét valtozom vizsgalata esetében p > 0,05, azaz egyik sem szignifikans. A teszt
eredménye tehat az, hogy a HR stratégiak, illetve a vonatkoztatasi csoport eréssége

Osszesitett valtozoim normalis eloszlasuak.

Végso statisztikai elemzésemtdl a tényleges kutatdi kérdésemre varom a valaszt, tehat a HR
torekvések és a vonatkoztatasi csoport erdssége kozotti dsszefiiggeést, korrelaciot szeretném
megvizsgalni. Mivel mar letisztaztam azt, hogy az adatok normalis eloszlasuak, ezért a

Pearson-féle korrelacios egyiitthatot szamithatom ki, de a Spearman rangkorrelaciot is tudok

vizsgalni.
3. tablazat Pearson korrelacié a két f6 valtozora nézve
HR Vonatkoztatasi csoport
torekvések eréssége
HR stratégidk Pearson 1 572"
Correlation
Sig. (2-tailed) <,001
N 101 101
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*k

Vonatkoztatasi csoport ~ Pearson 572 1
erdssége Correlation

Sig. (2-tailed) <,001

N 101 101

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

El6szor a Pearson korrelaciot néztem meg, majd a Spearman-féle moddszerrel is

megnéztem az 0sszefiiggést.

4. tablazat Spearman korrelacid a két f6 valtozora nézve

Vonatkoztatasi
HR csoport
torekvések eréssége
Spearman's HR stratégidk  Correlation Coefficient 1,000 581"
rho
Sig. (2-tailed) . <,001
N 101 101
Vonatkoztatasi  Correlation Coefficient 581" 1,000
csoport erossége Sig. (2-tailed) <,001
N 101 101

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

A fenti két korrelacios matrixot nézve lathatjuk, hogy mind a Pearson-, mind a Spearman-
féle korrelacios egyiitthatd erdsen szignifikans, azaz nem csupan a 0,05-6s, de a 0,01-es
szinten is a két valtoz6 egymassal vald Osszevetése soran. Ez azt jelenti, hogy erds
kapcsolatra kovetkeztethetiink a HR torekvések és a vonatkoztatasi csoport eréssége kozott.
Valamint a Pearson-féle ’r’ érték pozitiv eldjelii, tehat azt mondhatjuk, hogy egyenes
aranyossag van a két valtozo kozott. Az ok-okozati kérdés a valtozok gyakorlati jelentésébdl

adédoan magatol értetddoek, tehat a csak is a HR torekvésekbdl kovetkezhet a
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vonatkoztatasi csoport eréssége és visszafele nem. Ezzel hipotézisem beigazolodni latszik,
tehat kijelenthetem, hogy minél jellemzébbek a HR torekvések egy szervezetben, a
munkavallalok annal inkabb tekintik vonatkoztatdsi csoportjuknak a munkahelyiiket, az

Osszefliggés tetten érheto.

3.5.2. Az egyes HR torekvések dsszehasonlitasa

Vannak-e esetleg olyan elemek (a vizsgaltak kozott), amelyek nagyobb hatast érnek el a
munkavallalokban, jobban eldsegiti a vonatkoztatdsi csoport kialakulasat? Erre a kutatoi
kérdésre keresem a valaszt ebben a fejezetben. A felsorolt HR torekvések jelentdségét
szeretném megvizsgalni, lehetséges rangsort kialakitani koztiik, valamint a kapott
eredményekre, amelybdl a késobbiek soran kdvetkeztetéseket levonni, esetleg javaslatokat
vagyok képes adni. Ebben az elemzési gondolatmenetben a 10 kiilonb6z6 HR torekvésre
kapott eredmény, illetve a vonatkoztatasi csoport erdsségét 6sszegz6 érték all majd szemben

egymassal.

A korabbi leiré statisztikak mellett, az egyes HR torekvések esetében arra voltam kivancsi,
hogy ha tgy tekintek a Likert-skalan adott értékekre, mint ,.kapott pontokra”, akkor milyen
sorrend alakul ki az egyes HR torekvések kozott. Tehat egyszeriien csak Osszegeztem az
egyes torekveés ,,pontszamat”, és ez alapjan csokkend sorrendben allitottam Oket. Mivel a
mintdm elemszama 101 volt, ezért a legalacsonyabb ,,pontszdm” 101 lehet és a legmagasabb
pedig 505, mivel a Likert-skalan 1 és 5 kozotti pontok voltak adhatoak. Ezzel a modszerrel
azt tudom meghatdrozni, hogy mely HR torekvések a legnépszeriibbek, melyek a

legjellemzObbek a megkérdezettek korében.
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5. tablazat Leird statisztikak a HR torekvésekre nézve

Std.

Mean Median Mode Deviation Min.

Max.

Sum

Nem elvaras, hogy tulorazzak.
Rugalmas munkaidében
dolgozhatok.

A munkahelyemen van
lehetdség fogyasztani kavét,
gylumolcsot, iiditdt, ragesalni
valot stb.

Ha sziikségem van r4,
barmikor dolgozhatok
otthonrol.

A munkahelyemen
rendszeresen szerveznek céges
rendezvényeket.

A munkahelyem lehetséget
biztosit extra szabadsdgnapok
kivételére. (mentalis egészség
nap, apasagi szabadsag stb.)
A munkahelyemen
lehetéségem nyilik
készségfejlesztésen vald
részvételre. (coaching, soft-
skill tréning)

A munkahelyem oktatasi
tamogatast nyujt.
(tandijtdmogatas, nyelvoktatas
stb.)

A munkahelyemen van
kialakitott hely munka utan
meginni egy pohdr italt a
munkatarsaimmal.
Lehet6ségem nyilik a cég altal
elutazni masik orszagba
megismerni a helyi entitast.

3,90
3,89

3,76

3,49

3,13

3,11

2,86

2,59

2,32

1,87

5,00
4,00

4,00

4,00

3,00

3,00

3,00

2,00

2,00

1,00

5
5

2&

1,338
1,288

1,504

1,689

1,361

1,549

1,379

1,511

1,555

1,197

1

S)
5

394
393

380

352

316

314

289

262

234

189
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A tablazatbol kidertiil, hogy a két legalapvetobb elem, melyek a legmagasabban szerepelnek,
illetve meglehetésen kozel is allnak egymashoz, a munkaidére vonatkozik. Tehat a
szervezetek altal nyujtott lehet6ségekbdl ezek a leggyakoribbak. A legritkdbb pedig
egyértelmiien a szervezet altal szervezett kiilfoldi utazas. Természetesen az szamtani atlag
is szinkronban van ezzel. A tablazatot késobb 6ssze tudjuk vetni a kés6bbi tablazatokkal,
ahol a vonatkoztatasi csoportra gyakorolt hatas fiiggvényében rendezem sorrendbe.
Emellett, ha a tobbi leir6 statisztikat nézziik, is érdekes megallapitasokat tehetiink. Réerdsit
a korabban targyaltakra a median is, megmutatja azt, hogy az atlagokat nem kifejezetten
torzitjak a kiemelkedden magas, vagy kiemelkedden alacsony értékek. A moduszokbol
kidertiil, hogy a listainkban elsd négy, illetve hatodik valtoz6 esetében a legtobb valaszado
maximalis pontot adott, az utolsé harom valtozonal pedig minimalis pontot. Lathatjuk még
a szoras oszlopaban, hogy az egyes valtozoknal az adatok mennyivel tértek el az atlagtol,
illetve az is kiderlil még a tablazatbol, hogy minden kérdésre érkezett minimalis és

maximalis pontszam is.

Ezutén ismét a normalitast vizsgaltam meg, hogy tudjam, milyen mddszerrel elemezhetem
legvégiil az Osszefliggést ¢és tesztelhetem a hipotézisemet. Mint korabban, ismét
Kolmogorov-Smirnov és Shapiro-Wilk tesztet hajtottam végre az adataimon, 11 kiilonb6z6

valtozo miatt kiilon kiilon dbrazolni nem fogom most.

6. tablazat HR torekvések normalitas tesztje

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic ~ df Sig.  Statistic  df Sig.
Vonatkoztatasi csoport erdssége 068 101 ,200° 980 101 ,130
A munkahelyemen rendszeresen 163 101 <,001 ,895 101 <,001
szerveznek céges rendezvényeket.
Rugalmas munkaidében 251 101 <,001 , 799 101 <,001
dolgozhatok.
Nem elvaras, hogy tilorazzak. 319 101 <,001 769 101 <,001

39



A munkahelyem oktatasi
tamogatast nyujt. (tandijtamogatas,
nyelvoktatas stb.)

A munkahelyemen lehetéségem
nyilik készségfejlesztésen valo
részvételre. (coaching, soft-skill
tréning)

Ha sziikségem van rd, barmikor
dolgozhatok otthonrol.
Lehetoségem nyilik a cég altal
elutazni masik orszagba
megismerni a helyi entitast.

A munkahelyemen van lehetdség
fogyasztani kavét, gyiimolcsot,
iditét, ragesalni valot stb.

A munkahelyemen van kialakitott
hely munka utan meginni egy
pohar italt a munkatarsaimmal.

A munkahelyem lehetdséget
biztosit extra szabadsdgnapok
kivételére. (mentalis egészség nap,
apasagi szabadsag stb.)

,230

,170

,280

,331

,290

,287

171

101

101

101

101

101

101

101

<,001

<,001

<,001

<,001

<,001

<,001

<,001

,838

,893

, 756

, 135

, (64

, 167

,849

101

101

101

101

101

101

101

<,001

<,001

<,001

<,001

<,001

<,001

<,001

*. This is a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction

A teszt eredményeként azt latom, hogy a ’p’ érték minden esetben nagyobb az 0,05-6s

alfanal, tehat ismételten normalis eloszlastiak a vizsgalt adataim.

Végezetiil ismét korrelaciot és rangkorrelaciot fogok vizsgalni, amelyhez (mivel normalis

eloszlasrol beszélink) a Pearson és Spearman korrelaciot fogok vizsgdlni. Az alabbi

tablazatban szemléltetem a kapott korrelacids egyiitthatokat. Az atlathatosag érdekében

Kivettem a valtozok 6nmagukkal mutatott korrelaciét mutato cellakat a matrixbol, igy az x

tengelyen a vonatkoztatasi csoport eréssége, mint dsszesitett valtozo, az y tengelyen pedig

az egyes HR torekvések talalhatdak. Az értelmezést eldsegitve, csokkend sorrendbe

rendeztem az egyes HR torekvéseket a korrelacidos koefficiensek szerint mindkét

tablazatban.
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7. tdblazat Pearson korrelaci6 a vonatkoztatasi csoport €s a torekvések kozott

Vonatkoztatési
csoport erdssége

A munkahelyemen rendszeresen szerveznek céges Pearson 436
rendezvényeket. Correlation

Sig. (2-tailed) <,001

N 101
A munkahelyemen van lehetdség fogyasztani kavét,  Pearson ,400
gylimolcsot, tiditot, ragesalni valot stb. Correlation

Sig. (2-tailed) <,001

N 101
A munkahelyem lehetOséget biztosit extra Pearson ,399
szabadsagnapok kivételére. (mentalis egészség nap, Correlation
apasagi szabadsag stb.) Sig. (2-tailed) <,001

N 101
A munkahelyemen lehetségem nyilik Pearson ,396
készségfejlesztésen valo részvételre. (coaching, soft-  Correlation
skill tréning) Sig. (2-tailed) <,001

N 101
A munkahelyem oktatési tdimogatast nyujt. Pearson ,354
(tandijtamogatas, nyelvoktatas stb.) Correlation

Sig. (2-tailed) <,001

N 101
Nem elvaras, hogy ttlorazzak. Pearson 334

Correlation

Sig. (2-tailed) <,001

N 101
Rugalmas munkaidében dolgozhatok. Pearson ,307

Correlation

Sig. (2-tailed) ,002

N 101
Ha sziikségem van ra, barmikor dolgozhatok Pearson ,299
otthonrol. Correlation
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A munkahelyemen van kialakitott hely munka utan

meginni egy pohdr italt a munkatarsaimmal.

Lehetdségem nyilik a cég altal elutazni masik

orszagba megismerni a helyi entitast.

Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

Pearson
Correlation
Sig. (2-tailed)
N

,002
101
,299

,002
101
,162

,105
101

Mint korabban, itt is két kiilon tablazatban Osszegyljtve jeloltem eldszor Pearson, majd

Spearman modszerével az Osszefiiggéseket.

8. tablazat Spearman korrelacio a vonatkoztatasi csoport €s a torekvések kozott

Vonatkoztatési

csoport erdssége

Spearman’'s A munkahelyemen rendszeresen Correlation 446
rho szerveznek céges rendezvényeket. Coefficient

Sig. (2-tailed) <,001

N 101

A munkahelyemen van lehetdség Correlation 424
fogyasztani kavét, gyltimdlcsot, tiditot, Coefficient

ragcsalni valot stb. Sig. (2-tailed) <,001

N 101

A munkahelyem lehetdséget biztosit Correlation ,386
extra szabadsagnapok kivételére. Coefficient

(mentalis egészség nap, apasagi Sig. (2-tailed) <,001

szabadsag stb.) N 101

A munkahelyemen lehet6ségem nyilik ~ Correlation ,384
készségfejlesztésen valod részvételre. Coefficient

(coaching, soft-skill tréning) Sig. (2-tailed) <,001

N 101
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Nem elvaras, hogy tulorazzak. Correlation ,349

Coefficient
Sig. (2-tailed) <,001
N 101
A munkahelyem oktatasi tamogatast Correlation ,348
nyujt. (tandijtamogatas, nyelvoktatas Coefficient
stb.) Sig. (2-tailed) <,001
N 101
Ha sziikségem van ra, barmikor Correlation 328
dolgozhatok otthonrol. Coefficient
Sig. (2-tailed) <,001
N 101
Rugalmas munkaidében dolgozhatok. Correlation ,286
Coefficient
Sig. (2-tailed) ,004
N 101
A munkahelyemen van kialakitott hely ~ Correlation 251
munka utan meginni egy pohar italt a Coefficient
munkatarsaimmal. Sig. (2-tailed) ,011
N 101
Lehet6ségem nyilik a cég altal elutazni  Correlation ,175
masik orszagba megismerni a helyi Coefficient
entitast. Sig. (2-tailed) ,079
N 101

A tablazatokat szemlélve rogton latjuk, hogy a céges rendezvények valtozdjanal all
legkdzelebb az 1 szélsdértekhez, tehat itt a legerdsebb az osszefiiggés, illetve a pozitiv eldjel
miatt egyenes aranyossagrol beszélhetiink. A masodik legerdsebb Osszefliggést a
vonatkoztatasi csoport meglétével a munkahelyi kavé, gyiimolcs és egyéb aprod élvezeti
cikkek elérhetdsége mutatta. Harmadik helyen az extra szabadsagnapok all, ezutan pedig a
kozépso helyeken mar eltérd sorrendet mutat a két modszerrel felallitott ranglista, de fOként
a legerdsebb, illetve leggyengébb korrelaciot mutatd6 HR elemeket szeretném inkabb
kiemelni. Igy, ha visszafele nézziik, utolsé helyen az utazas lehetésége van, utolso eltti

helyen pedig az italozas lehetésége. Ezek alapjan az eredmények alapjan, ha egyértelmii

43



sorrendet nem is tudunk kialakitani (és talan nem is feltétleniil érdemes), am meg tudjuk
mondani, hogy melyik elemek képesek elérni leginkabb a vonatkoztatdsi csoport

kialakulasat, valamint melyik elemek a legkevésbé hatasosak.

3.5.3. Demografiai tényezok befolyasa

Végiil az egyaltalan nem elhanyagolhaté demografiai tényezOk fényében szeretném
kielemezni a vonatkoztatasi csoport jelenségét. Az egyes demografiai tényezok alapjan a
mintamban alcsoportokat képezve vetettem 0sSze a vonatkoztatasi csoportra vonatkozd
kérdések Osszesitett eredményét az egyes csoportoknal. Az egyes alcsoportok elemszamat
kis ’n’-el jeloltem eltérve a teljes mintat jelold "N’-t6l. Az alcsoportokban a korabbi elemzés
soran is alkalmazott modszerrel a vonatkoztatdsi csoport erdsségét mutatd Osszesitett
valtozomat, mint pontszamot értelmeztem, ezt a pontszamot a ’szumma’ oszlopban irtam ki.
A kapott pontszamot, hogy értelmezni tudjam, elosztottam az adott alcsoport elemszaméaval,
igy megkaptam az alcsoportban adott pontok szamtani atlagat. Az atlagokat a teljes minta
atlagadhoz viszonyitottam, ezt az ’eltérés szdzalékban’ felirati oszlopban indikaltam
szazalékos formaban szemléltetve. fgy tehat a teljes mintam pontszama a 100%, igy, ha
ennél alacsonyabb szazaléku sorra azt mondhatom, hogy ez az alcsoport kevésbé tekinti
vonatkoztatasi csoportjanak a munkahelyét az 0sszes megkérdezetthez képest, a 100-nél
magasabb szazaléku sor pedig inkabb tekinti annak. Ezenkiviil az alcsoportok vagy
halmazok parba allithatéak komplementeriikkel, tehat példaul parba allithatjuk a férfi nemi
megkérdezetteket a néi nemli megkérdezettekkel, kettdjiik szdma kiadja a teljes minta
szamat, igy a lenti tablazatban vonallal valasztottam el az egymast kiegészit6 alcsoportokat.
Amit még fontos megemliteni, hogy voltak olyan alcsoportok, amiknek kifejezetten
alacsony elemszamuk van, ami torzithatja az eredményeket, mivel nem feltétlen
reprezentativ. Ezt észben tartva, a teljes vizsgalati mintam elemszamanak harmadanal kisebb

elemszamu csoportokat megjeldltem a tablazatban, hogy felhivjam a figyelmet erre.
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9. tablazat Demografiai tényezok dsszehasonlitasa

Eltérés
n Szumma Atlag szizalékban Minimum Maximum
Osszes: 101 3426 33,92 100% 15 50
Férfi: 33 1096 33,21 98% 22 50
N6: 68 2330 34,26 101% 15 49
Févaros 61 2088 34,23 101% 18 48
Nem févaros 40 1338 33,45 99% 15 50
Fels6fokt végzettség 50 1688 33,76 100% 18 48
Erettségi 5 1704 34,08 100% 15 50
Kapcsolatban/hazas 68 2302 33,85 100% 15 50
Nincs kapcsolatban 33 1124 34,06 100% 16 49
Gyermekes 18 650 36,11 106% 16 50
Gyermektelen 83 2776 33,45 99% 15 49
Versenyszféra 74 2500 33,78 100% 15 50
Ko6zszféra 27 926 34,30 101% 18 49
Szellemi munka 89 3054 34,31 101% 16 50
Fizikai munka 12 372 31,00 91% 15 49
0-3 eltoltott év 86 2883 33,52 99% 15 49
3+ év 15 543 36,20 107% 16 50
Kis szervezet (1-49) 33 1114 33,76 100% 16 50
I;fgz)epes szervezet 50- 1 35 1092 34,13 101% 18 48
Nagy szervezet (250+) 36 1220 33,89 100% 15 46
30 év alatti 78 2641 33,86 100% 18 49
30 év feletti 23 785 34,13 101% 15 50

Ha a tablazatot nézziik, azt 1atjuk, hogy csupan néhany szazalékos eltérések figyelhetdek
meg az egyes demografiai csoportoknal a teljes mintahoz képest, ahol nagyobb mértékii (6-
7%) az eltérés, ott relativ alacsony elemszdmu a vizsgalt minta. Hogy megmondjam azt,
hogy valdban szignifikans-e a kiilonbség az egyes alcsoportok és a teljes minta kozott,
egymintds t-probat végeztem az atlagok kozott, ahol a teszt érték 33,92-es érték volt, azaz a
teljes vizsgalati mintadm atlagos pontszama a vonatkoztatasi csoportra vonatkozo dsszesitett

valtozé esetében. Hogy a t-probat elvégezhessem, eldszor azt vizsgaltam meg, hogy az
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adatok normadlis eloszlasuak-e. Ehhez ismételten az SPSS segitségével a Kolmogorov-

Smirnov, illetve a Shapiro-Wilk teszteket alkalmaztam.

10. tablazat A kapott atlagok normalitdsanak tesztje

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Statistic ~ df Sig. Statistic ~ df Sig.
Atlagok .271 22 <.001 .790 22 <.001

a. Lilliefors Significance Correction

Mivel normalis eloszlastiak az adataim, elvégezhettem a t-probat. A vizsgalat

fejleményét alabb szemléltetem.

11. tablazat Egymintas t-proba a kapott atlagokkal

Test Value = 33.92

95% Confidence Interval of the

Significance Difference
One- Two- Mean
t df Sidedp Sidedp Difference Lower Upper

Atlag 22321 413  .826 .04665387612 -.389328096780777 .482635849033121
6172

A teszt eredményeként megkaptam, hogy a 'p’ érték nagyobb, mint a 0,05, azaz a 95%-0s
konfidenciaintervallummal dolgozva kimondhatjuk, hogy nem szignifikans az atlagok

eltérése a teljes mintam atlagatol.
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4. Kovetkeztetések és javaslatok

Kutatdasom soran bepillantast nyerhettem a munkahelyi csoportok miikodésébe egy mélyebb
szinten, illetve megismerhettem a vonatkoztatasi csoport jelenség szervezeti vonatkozésait.
Azt tapasztaltam, hogy a munkavallaloi elkotelezodéssel rengetegen foglalkoznak, szamos
kutatast taldlhatunk a szakirodalom bongészése kozben. A vonatkoztatdsi csoport
kialakitasa, megtartdsa taldn egy kevésbé direkt célja a szervezeteknek, viszont azt
tapasztaljuk, hogy a cégek altal kinalt kiilonb6zo (talan elsésorban elkotelezddést megcélzo)
juttatds, torekvés elOsegiti az egyén szervezeti kozosséggel wvald ily moda
Osszekapcsolodasat is. Elsd hipotézisemmel is ezt kivantam megvizsgalni. Képes-e a
szervezet rahatdssal lenni a munkavallalokban a vonatkoztatdsi csoport érzésének
kialakuldsara, meglétére? Igen, képes. Kovetkeztetésem az, hogy a vizsgalt 10 modszer
Osszességében azt eredményezi, hogy a munkavallalok munkahelyiiket vonatkoztatasi
csoportjuknak tekintik. Egyértelmii, egyenes aranyossagot tudtam kimutatni a két valtozom
kozott a kutatasom soran. Minél inkabb jellemzdek a szervezetben a béren feliili juttatasok,
a munkahelyet kényelmesebbé és a munkahelyi kozosséget szorosabba alakitd torekvések,
az egyes munkavallalok anndl inkabb kezdik munkahelyiiket vonatkoztatasi csoportjuknak,
sajat kozosségiiknek tekinteni. Amennyiben egy vallalat szeretné ezt elérni a dolgozodi
korében érdemes valogatnia a kutatasban szereplé elemek koziil. Hogy melyiket valassza,
arra masodik hipotézisem eredménye valaszol. Vannak-e olyan elemek, torekvések, amelyek
hatdsosabbak, mint masok? Igen, egyértelmiilen. A kutatasbol kideriil, hogy céges
rendezvények, melyek lehetdséget adnak, hogy a dolgozok kicsit munkan kivil is id6t
toltsenek egymassal, megismerjék egymast jobban, a munkahelyi kavé, gylimolcs, egyéb
fogyasztési cikkek, melyek a munkahelyet kényelmesebbé, otthonosabbd, ¢lhetébbé teszik
¢és az extra szabadsagnapok, melyek engedik a dolgozokat kipihenni magukat, feltdltddni és
nem tultelitédni a munkahelyi kozosséggel, stresszel egyértelmiien sokkal erdsebb hatassal
vannak a vonatkoztatasi csoport jelenségének megszilardulasara, megerésodésére.
Ajanlasként, javaslatként ezt tudom megfogalmazni, a tiz vizsgalt elembdl ezek voltak a
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leghatasosabbak. Végiil pedig a harmadik hipotézisemet elvethetem, ugy taladltam, hogy a
demografiai tényezoék nem feltétleniil befolyasoljak a munkahely, mint vonatkoztatasi
csoport meglétének mértékét. Ez tulajdonképpen megerdsitésként szolgalhat a teljes
feldolgozott téma szempontjabol, ez azt jelenti, hogy a vallalatnak, a HR-nek igazan van
rahatasa a munkahelyi kozosségek alakulasara, arra, hogy az egyén hogyan fog viszonyulni
az adott munkahelyhez. HR szakemberként, illetve a kutatas alapjan is kijelenthetem, hogy
mindenképpen érdemes torekedni arra, hogy a munkavallalok megtalaljak a helyiiket a
munkahelyen, nem csak a konkrét poziciojukat tekintve, de a kozosségben is. Jozan ésszel
végiggondolva, illetve a szakirodalombdl is tudjuk azt, hogy nagy szerepet jatszik ebben az,
hogy milyen csapattarsakkal és milyen vezetovel taldljdk magukat szembe az ujonnan
belépdk. Ennek az egészséges kialakitasaban ¢€s fenntartdsaban is nagyon fontos szerepe van
a HR-nek, viszont érdemes arra is gondolni, hogy maga a vallalat, mint magasabb szintii
kozosség milyen szerepet fog betolteni az egyének életében, hogyan tekintenek
munkaltatdjukra. Szivesen ajanljak a céget, mint munkahelyet? Szivesen és biliszkén hordjak
a cég logojat? Szivesen toltenek 1d6t a munkdban megismert munkatarsaikkal munkén kiviil
is? Ezek mind olyan kérdések, amiket szervezetként fel kell tegyiink magunknak, hiszen a
vonatkoztatdsi csoport jelensége nem csupadn megtartderd, hanem vonzeré is az Uj
jelentkezOk szamara. Erdemes belegondolni, hogy mi mit tehetiink, hogy dolgozéink
vonatkoztatasi csoportjukként tekintsenek az altalunk kinalt munkahelyre, munkahelyi
kozosségre. Erdemes tehat mérlegelni azt, hogy melyik juttatasi elemekhez nytljanak, hogy
elérjék a kivant hatast. Mint irtam, kutatdsom alapjan érdemesebb a céges rendezvények
szervezeése, a munkahely otthonossa tétele, kiillonb6z6 fogyasztoi cikkek kinalata, illetve az
extra szabadsagnapok felajanléasa, egészséges munka-maganélet megtartasara koncentralni,
ellenben a céges utazdsok, munkahelyi italozas lehetdsége kevésbé hozza kozelebb a
munkavallalokat. Ez egyfajta befektetés. Valamint nem feltétleniil kell a demografiai
tényezOket szem elOtt tartanunk, torekedhetiink a munkahelyi diverzitasra anélkiil, hogy a
vonatkoztatdsi csoportok miatt aggodnank. Remélem kutatdsom, ha csak ennyivel is
kozelebb vitte a munkaltatok altal kinaltakat a munkavallalok (nem is feltétlen realizalt)

igényeihez.
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5. Osszefoglalas

Dolgozatomban attekintettem a munkahelyi csoportok mitkodését, dinamikajat. Megnéztem
hogyan is funkciondl egy szervezeti kozdsség, milyen jellemz6i vannak, ha mint egy
mikrotarsadalom tekintiink ra. Foglalkoztam mélyebben az egyén és a munkahely
kapcsolataval, az egymasra tett hatassal, azzal, hogy milyen szerepe van a munkahelynek az
egyes munkavallalok életében, illetve milyen szerepe lehet egy munkavallalonak a
munkahelyi kdzosségben. Igyekeztem kortilirni a felsorakoztatott témakkal a vonatkoztatési
csoport jelenségét, azt, hogy milyen aspektusai is vannak ennek a kiilonleges
szocialpszichologiai kapocsnak. Majd egy picit megprobaltam nézOpontot valtani, és a
szervezet, a HR oldalardl kozelitettem meg a vonatkoztatasi csoport kialakuldsanak,
tartossaganak kérdését, mellyel atvezettem a dolgozatot a kutatdsomhoz. A vizsgalatomban
harom f6 hipotézisre szerettem volna valaszt kapni. Az els6 arra vonatkozott, hogy vajon a
HR képes-e hatni arra, hogy a dolgozokban Kkialakuljon a vonatkoztatasi csoport
munkahelyiikre vonatkozoan. Mivel ez beigazolddni latszott, masodik hipotézisemmel picit
gyakorlatiasabb kérdéskort céloztam meg. Arra voltam kivancsi, hogy egyes erre vonatkozo
torekvések, juttatasok hatasosabbak-e erre a célra, mint masok, illetve, ha azokat tekintem,
amelyeket felsoroltam, akkor hogyan is helyezkednek el egymashoz képest. Itt képes voltam
némelyeket kifejezetten hatasosnak, masokat pedig kifejezetten hatdstalannak taldlnom.
Harmadik hipotézisemmel azt vizsgaltam meg, hogy azok a valtozok, amelyek adottak és a
cégnek nem tartozik hataskorébe, a kiilonb6zé demografiai valtozoknak van-e jelentds
befolyasa a vonatkoztatasi csoport kialakulasara, figyelhetiink-e meg eltéréseket, ha az egyes
demografiai csoportokat hasonlitom 0ssze a nagy egésszel. Itt nem taldltam szembetiind,
szignifikans eltéréseket. Kutataisomhoz egy kérddiv segitségével készitettem felmérést,
melyben a demografiai valtozok mellett egyes HR torekvésekre kérdeztem ra, valamint
olyan személyes attitidokre, érzésekre, melyek a vonatkoztatasi csoport meglétérél
arulkodnak. Kutatasom célja az volt, hogy ezzel a szakmanak engedjek egy kis betekintést
ebbe a kevésbé kutatott, komplexebb jelenségbe, hogy a munkavallalok és a szervezet

kozotti kapcsolatot egy 1 szintre emelhesse. FO célom a HR tudastarat ezzel is gazdagitani.
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7.3. 3. sz. melléklet: a kutatashoz hasznalt kérdoiv



Munkahely, mint vonatkoztatasi
csoport

Gyongydsi Joel vagyok, a Magyar Agrar és Elettudomanyi Egyetem Gazdasagi és
Tarsadalomtudomanyi karan emberi eréforrasok alapszak hallgaté. Szakdolgozatomban a
munkahelyi k6zosségeket, illetve a munkahely és egyén kapcsolatat, a munkahely
vonatkoztatasi csoport mivoltat kutatom. Az alabbi kérddiv a szakdolgozati kutatasom
szerves része, ezért szeretném a valaszaival valo segitségét kérni. A kérddiv minddssze par
perc alatt kitolthetd, teljesen anonim, illetve az eredményeket bizalmasan kezelem, csupan a
szakdolgozatban lesznek Osszesitve kdzolve. Koz- és versenyszféraban dolgozdk valaszait

varom.

* Kotelezd

1. Eletkora *

2. Neme *
() Ferfi
O Né



3. Lakohelye *

O
O
O

Févaros vagy févarosi agglomeracio

Megyeszékhely vagy megyei jogu varos vagy annak agglomeracioja

Kisebb varos vagy falu vagy kézség

4. Legmagasabb iskolai végzettsége *

O
O

O O O O O

Kevesebb, mint 8 osztaly

Befejezett 8. osztaly

Kozépfoku végzettség érettségi nélkiil, szakmai végzettséggel
Erettségi

Fels6foku végzettség - fbiskola vagy alapképzés (BSc vagy BA)
Fels6foku végzettség - egyetem vagy mesterképzés (MSc vagy MA)

PhD/DLA, doktori fokozat



5. Csaladi allapota *

O Hazas
O Kapcsolatban van

O Ozvegy
() Ewalt
O

Egyedulallo

6. Gyermekeinek szama *
() o
(O 1
(O 2

O 3, vagy annal tébb

7. Milyen szektorban dolgozik? *

Q Kozszféra

Q Versenyszféra



8. Munkavégzés jellege *
() Fizikai munka

Q Szellemi munka

9. Hany éve dolgozik a jelenlegi munkahelyén? *

10. Mi a jelenlegi munkakdre? *

11. Nagyjabol hany embert foglalkoztatnak a jelenlegi munkahelyén? *



12. Hany emberrel dolgozik egyltt szorosan? (egy csapatban) *

O teljesen egyediil dolgozom a terileten

() 1-4

5-9

O
() 10-20
O

20-nal tobbel



13. Jeldlje be egy 1 és 5 kozotti skalan, hogy mennyire jellemzdk az on
munkahelyén alabbi allitasok! *

A

munkahelye

men

rendszeresen O O O O
szerveznek

céges

rendezvények

et.

Rugalmas

munkaidében O O O O

dolgozhatok.

Nem elvaras,

hogy Q O O O

tulérazzak.

A

munkahelye

m oktatasi

tdmogatast

nydjt O O O O
(tandijtdmog

atas,

nyelvoktatas,

stb.)

A
munkahelye
men
lehetéségem
nyilik
készségfejles O O O O
ztésen valo
részvételre.
(coaching,
soft-skill
tréning)

Ha
szlikségem

brmikor O O O O
dolgozhatok
otthonrdl.

Lehetéségem
nyilik a cég
altal elutazni

masik O O O O

orszagba



megismerni a
helyi entitast.

A
munkahelye
men van
lehetbség
fogyasztani
kavét,
gylimolcsot,
uditot,
ragcsalni
valot stb.

A
munkahelye
men van
kialakitott
hely munka
utan meginni
egy pohar
italt a
munkatarsai
mmal.

A
munkahelye
m
lehetdséget
biztosit extra
szabadsagna
pok
kivételére.
(mentalis
egészség
nap, apasagi
szabadsag,
stb.)



14. Jeldlje be egy 1 és 5 kozotti skalan, hogy mennyire jellemzok onre az
alabbi allitasok! *

Szivesen
mesélek a
csaladomnak,
barataimnak Q O O O O
a munkamrol,
munkahelye
mrol.

A csaladom,
barataim
tisztaban

Vannak Ve|e Q O O O O
hol és mit
dolgozom.

Megorilok,
amikor
meglatom

Valaho| Q O O O O
munkaltatoém
logdjat.

Szivesen
hordom,
hasznalom a
munkahelye
men kapott, O O O O O
logdzott
termékeket.
(merchandise

)

A céges
események
élvezetesebb

ek, mint mas O O O O O
kdzosségi
programok.

Vannak
baratai
munkahelye O O O O O

men.

Szivesen
veszek részt
munkaiddén
kivali
munkahelyi O O O O O

programokon.



(pl.
csapatépitok,
céges partik)

Egyetértek a
munkaltatom
f6 szervezeti
értékeivel.

Szivesen
megosztok
részleteket a
maganéletem
bdl a
munkatarsai
mmal.

A
szervezetem
fontos
tagjanak
érzem
magam.
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2. sz. fiiggelék — Tartalmi kivonat

A ZARODOLGOZAT/SZAKDOLGOZAT/DIPLOMADOLGOZAT
TARTALMI KIVONATA

Munkahely, mint mikrotarsadalom és vonatkoztatasi csoport

Gyongyosi Joel

Emberi Er6forrasok szak, alapképzés, nappali tagozat

Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet, Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi Tanszék

Belso téemavezeto: Dr. Kollar Péter, egyetemi docens

Dolgozatomban megnéztem hogyan is funkcional egy szervezeti kdzosség, milyen jellemzoi
vannak, ha mint egy mikrotarsadalom tekintiink ra. Foglalkoztam mélyebben az egyén és a
munkahely kapcsolataval, az egymasra tett hatdssal, azzal, hogy milyen szerepe van a
munkahelynek az egyes munkavallalok ¢életében, illetve milyen szerepe lehet egy
munkavallalonak a munkahelyi kozosségben. Igyekeztem koriilirni a felsorakoztatott témakkal
a vonatkoztatasi csoport jelenségét, azt, hogy milyen aspektusai is vannak ennek a kiilonleges
szocialpszichologiai kapocsnak. Majd egy picit megprobaltam nézdépontot valtani, és a
szervezet, a HR oldalarol kozelitettem meg a vonatkoztatasi csoport kialakuldsanak,
tartossaganak kérdését, mellyel atvezettem a dolgozatot a kutatdisomhoz. A vizsgalatomban a
HR torekvések és a vonatkoztatasi csoport kozott talaltam Osszefiiggést, illetve azt figyeltem
meg, hogy ezek kozott a torekvések kozott sorrendet allithatunk fel hatadsossag szempontjabol.
A demografiai alcsoportokat vizsgélva pedig nem taldltam szignifikans eltérést. Kutatdsomhoz
egy kérdoiv segitségével készitettem felmérést, melyben elsdsorban az egyes HR torekvésekre
kérdeztem ra, valamint olyan személyes attitlidokre, érzésekre, melyek a vonatkoztatasi csoport
meglétérdl arulkodnak. Kutatdsom célja az volt, hogy ezzel a szakmdnak engedjek egy kis
betekintést ebbe a kevésbé kutatott, komplexebb jelenségbe, hogy a munkavallalok és a

szervezet kozotti kapcsolatot egy 0j szintre emelhesse.
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2. sz. fiiggelék — Hallgatoi és konzulensi nyilatkozat
NYILATKOZAT

Alulirott Gyongyosi Joel, a Magyar Agrar- és Elettudoméanyi Egyetem, Budai Campus,
emberi erdforrdsok BSc szak nappali/levelez6™ tagozat végzds hallgatdja nyilatkozom,
hogy a dolgozat sajat munkam, melynek elkészitése soran a felhasznalt irodalmat korrekt
moddon, a jogi ¢€s etikai szabalyok betartdsaval kezeltem. Hozzgjarulok ahhoz, hogy
Zarddolgozatom/Szakdolgozatom/Diplomadolgozatom  egyoldalas  osszefoglaldja
felkeriiljon az Egyetem honlapjara és hogy a digitalis verzioban (pdf formatumban)
leadott dolgozatom elérhetd legyen a témat vezeté Tanszéken/Intézetben, illetve az
Egyetem kozponti nyilvantartdsdban, a jogi €s etikai szabalyok teljes korti betartasa
mellett.

A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen nem*

Kelt: Budapest 2023. év 04. ho 20. nap

- Jr

Hallgato

NYILATKOZAT

A dolgozat  készitdjének  konzulense  nyilatkozom  arrdl, hogy a
Zarbddolgozatot/Szakdolgozatot/Diplomadolgozatot attekintettem, a hallgatét az irodalmi
forrasok korrekt kezelésének kovetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairdl tajékoztattam.

A Zarbdolgozatot/Szakdolgozatot/Diplomadolgozatot  zardvizsgan torténd védésre
javaslom / nem javaslom*.

A dolgozat allam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen nem*
Kelt; GOdolld 2023 ¢y majus ho 1 nap
/ |
S L=

Bels6 konzulens
*Kérjiik a megfelelot alahtzni!



3. sz. fiiggelék — Zdaro- Szak-/Diplomadolgozat birdlati lap

ZARODOLGOZAT / DIPLOMADOLGOZAT / SZAKDOLGOZAT BIRALATI
LAP

A dolgozat készitéjének neve, Neptun kod / Candidate’s name, neptun code:

A dolgozat készitdjének szakja, tagozata, képzési helye / Candidate’s department,
training place:

A dolgozat cime / Title of the thesis:

A biralo neve, beosztasa, szervezeti egység / Thesis evaluator’s name, title,
department:

A dolgozat nem fogadhato el/ The thesis cannot be evaluated if:

stlyos szakmai tévedéseket tartalmaz / it contains major technical errors,

szegényes a felhasznalt forrdasmunkak kore, / the amount of sources used is not efficient,
stlyosan megsérti a tartalmi formai kovetelményeket / or it severly violates the formal
requirements.

Plagium, hivatkozas nélkiili jelentdos szovegfelhasznialias esetén a dolgozat
osszpontszama: 0! / In case of plagerism, when the sources of quotations are not
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