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1. BEVEZETES

A modern tarsadalom egyik legfontosabb megoldandé feladata, hogy tagjait motivalni
tudja arra, hogy dolgozzanak, s6t ezt a munkat megfeleld minéségben és intenzitassal
végezzék. A profitorientalt vallalatok hosszatava eredményeit nagyban befolyasolja a
human eréforras allomany osszetétele. Az egyik leggyakrabban emlegetett képlet szerint a
teljesitmény a motivacio és a képesség szorzata, mely nagyszerien ramutat arra, hogy

motivacio hijan nem varhato el teljesitmény sem. (Klein & Klein, 2006)

Teljesitmeény ) — ( Motivacio )X ( Képesség

1. abra - A teljesitmény, a motivacio és a képesség osszefiiggese (sajat szerkesztés)

Napjainkban egyre kevésbé van sziikség betanitott szalagmunkasokra, akik nap, mint nap
ugyanazt a monoton munkat végzik az eldirasoknak megfeleléen, minden kreativitast
hianyolva. Mostanra a legnagyobb erények kozé az elkotelezettség, a meguajulasra valo
képesség és a kezdeményezOkészség tartozik. Drucker, hires vezetési szakértd igy
fogalmazott: ,,elmult a kemény munka ideje, most okos munkara van sziikség”. (Drucker,
1972) Okos munkara pedig csak okos munkaeré képes, az is csak a megfeleld
koriilmények kozott. Armstrong szerint minden szervezet célja az, hogy munkavallaloi
motivaltak legyenek, ezaltal novelhetd a termelékenységiik ¢és az egyéni célok
Osszeegyeztethetové valnak a szervezti célokkal. (Armstrong & Murlis, 2005)

A 2000-es évek elsé negyedében zajlé munkaerd-hidny, a nagy mértékti fluktudcio és a
tarsadalmi atalakulas kovetkeztében a vallalatoknak oriasi feladatot jelent a megfeleld
munkatarsak megtalalasa és megtartass. A legtobb munkaad6 tudja, hogy hatalmas
koltségeket 16 a cégre egy-egy munkaerd tavozas okozta iires hely betdltése. Vajon milyen
okok allnak a dolgozok gyakori munkahely valtasa mogott? Biztosan csak anyagi
megfontolasbol 1épnek? Elégedettek voltak a munkahelyi 1égkdrrel? Megbecsiiltnek

érezték magukat?



2. MOTIVACIO

Ahhoz, hogy ezekre a kérdésekre valaszt tudjon adni egy szervezet vezetéje, meg kell
ismerje, hogy mivel motivalhatoak a vallalata alkalmazottai. A motivacio talan a
legegyszeriibben megfogalmazva nem mas, mint egy belsé hajtoerd, ami cselekvésre, vagy
épp nem cselekvésre sarkallja az embert.

A motivacidval kapcsolatban két alapvet6 kérdést lehet feltenni. E16szor is, mi ad erét és
energiat egy viselkedés elinditasahoz és fenntartasahoz és milyen tényezok hatarozzak meg
ennek az energianak az iranyat, nagysagat (tenni, vagy nem tenni). A motivacié6 nem mas,
mint egy valasztas arrdl, hogy az egyén milyen cél érdekében hajlandé erdfeszitést tenni,
illetve, hogy ezt az eréfeszitést milyen mértékben és mennyi ideig kivanja, tudja megtenni,
kifejteni.

Antal és Dobak szerint a motivacio egy ciklikus folyamat, amely befolyasolja az egyén
belsd sziikségleteit és ezen keresztiil pedig hatassal van az egyén teljesitményére a munka
soran. (Dobak & Antal, 2010) Olah Attila megfogalmazasa szerint a motivacio olyan, az
egyénre hato kiilsé és belsé tényezok Osszessége, amelyek kivaltjak az egyén cselekvését.
(Olah, 2006) Azokat késztetéseket, melyek arra iranyulnak, hogy sziikségletet elégitsenek
ki, csillapitsanak, motivacionak nevezziik. (Dr.Gyokér, 2012)

Tobb szaz fogalom meghatarozas sziiletett mar a témaban, azonban egy kozos mindben: a
motivaciot dinamikus folyamatként irjak le.

A motivacié témakorével a XIX-XX. szazad fordulopontjan kezdtek el foglalkozni,
ugyanis a vezetési és szervezési tanok ekkor éltek fejlodésiik viragkorat (az ipari
termelésnek, tomegtermelésnek hala). Frederick Winslow Taylor tudomanyos
munkaszervezése fektette le a késébbi alapjait a munkapszichologianak és a HR-
eszkozrendszer kialakulasanak els6 mérfoldkovének is tekinthetjilk munkassagat. Taylor
célja elsésorban a termelékenység novelése volt, hitte, hogy ennek koszonhetben
novelhetéek a munkabérek, magasabb profitra lehet szert tenni tgy, hogy ne kelljen az
addiginal tobb emberi energiat befektetni a termelésbe. Ennek érdekében bevezette, hogy
minden munkafolyamat, minden mozzanatat elére meg kell tervezni; az adott munkat az
arra legalkalmasabb emberrel kell elvégeztetni; a munkasokat ki kell képezni és biztositani
kell nekik minden eszkozt a munka elvégzéséhez; felismerte, hogy komoly 6sszefiiggés
van az elvégzett munka ¢és az anyagi elismerés kozott; elemezte a kozvetlen
termelésiranyitok munkajat. Leegyszeriisitve azt vallotta, hogy minden munkas egy nagy

gépezet fogaskereke. Ha a fogaskerekek egyenként is jol végzik a munkajukat, akkor a



gépezet jol fog miikodni, termelni fog, ha azonban valamelyik meghibasodik, hibat vét, az
kihat az egész berendezésre. (Pink, 2010)

Taylor kritikusai azt allitjak, hogy az embert ,.clgépiesitette” és nem érz6 emberként
kezelte azt. Azonban fontos megjegyezni, hogy tobb fizetést kapott az atszervezett munkat
végz6 személy, mint azeldtt.

A motivacios elméleteket alapvetéen két csoportra oszthatjuk, igymint tartalomelméletek
(szlikségletelméletek) és folyamatelméletek.

A tartalomelméletek az ok, okokra és az egyénre koncentralnak, azt vizsgaljak, hogy mit
akarnak, mire van sziikségiik a munkavallaloknak, és ezért a vezetéknek milyen
eszkozoket sziikséges alkalmazniuk motivalasuk érdekében, tehat az egyénre jellemzd
cselekvésre jellemzd motivumokat vizsgalja.

Ezzel szemben a folyamatelméletek megmutatjak, hogy a vezet6k mit tehetnek dolgozoi
motivalasanak érdekében, arra keresik a valaszt, hogy hogyan motivalhat6 az egyén.

(Klein S., 2021)

2.1. TARTALOMELMELETEK

A tartalomelméletek k6z¢é sorolhaté a Maslow piramis, mely azt a nem Kkicsi célt tiizte ki
maga elé, hogy minden egyes emberi motivumot berendezzen egy taxondémiaba.
Maslow humanisztikus pszicholégus volt, azokhoz a pszichologusokhoz tartozik, akik
abban hisznek, hogy az emberek képesek a fejlddésre és vagynak ezutan a fejlédés utan.
Véleménye szerin 6t fajta sziikséglet hatarozza meg az emberi viselkedést. EQy sziikséglet
minél alacsonyabb szinten van, annal fontosabb a homeosztazisunk, szervezetiink
miikddésének fenntartasanak szempontjabol.
A Maslow piramis szintjei
I. A Maslow piramis alsé szintjén a fiziologia sziikségletek helyezkednek el. Ide
tartozik az emberi 1éthez nélkiilozhetetlen sziikségletek kielégitése, mint példaul a,
az éhség, a szomjusag vagy a faradtsag. Ezek kielégitése a legnélkiilozhetetlenebb.
Il. A piramis Il. foka a biztonsagi sziikségletek szintje, mely a pénziigyi, fizikali,
egészségiigyl Dbiztonsag kielégitését jelenti. Testi integritasunk ne legyen
veszélyben.
I1I. A lll. szinten a szeretet és a valakihez tartozas sziikséglete helyezkedik el, a tarsas

¢s interakcids igények.



IV. A piramis IV. szintjén az elismerés sziikséglete foglal helyet. Mindenki szeretne
sikeres, elismert lenni.
V. A piramis csacsan helyezkedik el Maslow motivacios elméletében az

onmegvalositas sziikséglete.

Elfogadas igénye

2. abra — Maslow- piramis (sajdt szerkesztés)

Az els6é harom szint Ggynevezett hianyalapu sziikségleteken alapszanak. Nem hatnak
folyamatosan, nincsenek allandé monitorozas alatt, leginkabb csak akkor vessziik észre, ha
a szervezet egyensulyi allapota Kibillen. Minél erdsebbek ezek a sziikségletek, annal
jobban fokuszaljak a viselkedésiinket, annal kevésbé tudunk masra figyelni. Amint sikeriil
ezeket kielégiteni, hosszabb-rovidebb id6re elmulnak hatni.

A kovetkez6 szinten 1évé sziikségletek, melyek egyre emberibbé valnak, névekedési alapt
sziikségleteknek nevezziik. Amikor ezek megjelennek, nincs igazi hianyallapot a
szervezetben, nincsenek biologiai alapjai. Ellentétben a hiany alapu sziikségletekkel,
ezeknek nincs igazi kielégitettségi allapota, hiszen folyamatosan fejleszteni akarjuk a

személyiségilinket, még sikeresebbek szeretnénk lenni, még tobb tudasra tennénk szert. A



modellt késobb kiegészitették, az Onmegvaldsitas sziikségletei elott helyet kapott a
tudasvagy majd a sz&pség iranti vaggyal és a transzcendenssel felé vald nyitottsaggal.

A munkahelyi kérnyezetben is nap, mint nap talalkozhatunk a Maslow-hierachia elméleti
alkalmazasaval. Tegyiik fel, a fonokiink 6nkényesen gyakorolja a hatalmat, autokrata
vezetési stilus jellemzi, ezaltal alland6d félelemben és elnyomasban érezziik magunkat a
munkakdriikben, ezaltal megragadunk a Il. szinten, hiszen biztonsagigényiink nem elégiil
Ki.

Tovabba példaul, ha egy alacsonyabb munkakorben dolgozunk, ahol minden rutinszerii és
1épésrol-1épésre eldirt és szabalyozott, kreativitast, 6nalldé dontéseket nem igényld, akkor
valoszintileg a V. és V. szintli igényeink kielégitésére nem ad lehetdséget ez a pozicio.
JOléti tarsadalmakban az I. és Il. szintii igények munkahelyi szempontbol kielégiilnek
koszonhetdéen a minimalbér térvényi szabalyozasanak és a szakszervezetek meglétének.

(Klein S. , 2021)

1. tablazat: Maslow-féle sziikségletek munkahelyi megjelenése, sajat szerk.

Sziikségletek Munkahelyi motivacio

Onmegvaldsitas sziikséglete Kreativitas

Oniranyitas

Tovabbtanulasi, fejlesztési lehetdsegek
Onallosag

Dontési szabadsag

Elismerés sziikséglete Hatalom
Eldléptetés
Statusz

Dicséret, kinevezés, bonusz, j6 fizetés

Interperszonalis sziikségletek | Csoportmunka
Ala-folé rendeltségi viszony
Munkatarsakkal valo kapcsolat

Munka-magénélet 6sszehangolasa

Biztonsagi sziikségletek Biztonsagos munka

Szakszervezet




Sziikségletek Munkahelyi motivacio

Biztos (hosszatavi) munkahely

Munkaszerz6dés altal biztositott jogok, kotelezettségek

Fiziologiai sziikségletek Minimalbér
Megfelel6 munkakoriilmények (flités, vilagitas)
Ivoviz

Ebédsziinet

Maslow megfigyelte, hogy az nmegvalositas felé nem halado egyénekre gyakran jellemzo
az unalom, idegesség, szorongas, alacsony kudarctiird képesség, cinizmus, depresszio,
fizikai és mentalis betegségek, alacsony munkaval vald elégedettség és alacsony
termelékenység. (Bauer & Mitev, 2016)

A piramis felépitése azt sugallja, hogy a sziikségletek szintjei csak sorban, egymas utan
elégiilhetnek ki. Példaul, amig nem jutok elegend6 ételhez, addig nem tudok torekedni az
onmegvalositasra. Maslow szerint azonban nem sziikséges, hogy egyes sziikségletek teljes
mértékben kielégitésre keriiljenek. Az el6z6 példanal maradva, gondoljunk csak egy
¢hségsztrajkot folytatd aktivistara, aki éhezteti magat és az 1. szintli fiziologiai
sziikségleteit sem elégiti ki, mégis ezt egy olyan nemes tigyért teszi, ami az 6nmegvalositas
¢kes pelddja.

A szintén humanisztikat képviseld6 Douglas McGregor X-Y- elmélete ugyancsak
CFtartalomelméleti modell. Maslow kritikajaként sziiletett tedridja, a vezetének a
beosztottjaval szembeni viselkedését kategorizalja. A vezetd alapvetéen kétféleképpen
tekinthet a munkavégz6 emberre:

» az X elmélet szerint a szervezet céljai Osszeegyeztethetetlenek a munkavallalok
céljaival, hiszen az alkalmazottak lustak, nem akarnak dolgozni, csak a pénz és a
biintetés motivalja Oket, kreativitas nem jellemzé rajuk, feleldsséget nem szivesen
véallalnak, és nem rendelkeznek ambiciokkal. Ha a vezetd ezt a szemléletmodot
koveti, akkor autokrata vezetési stilus jellemzi: a szoros ellendrzés €s a biintetés
jellemzd, melyet -a felfogas szerint- a dolgozok elfogadnak, st sziikségiik is van
ra, hiszen ellendrzési rendszer és szabalyozott célkitiizések nélkiil, az elobb
felsorolt kompetenciak hijan nem lennének képesek termelétevékenységet végezni.

Elnyomas, szigor, merevség és a motivacio teljes hianya jellemzi az ilyen 1égkort.




» az Y elmélet ezzel szemben azt mondja, hogy a munkavégzés szinte alapvetd
sziikséglete az embernek. A kiilsé fenyegetésektdl, szankcioktol valo félelem el
fogja forditani az egyént a szervezeti céloktol, mig a jutalmazas elkotelezettséget
alakit ki. Megfelelé koriilmények kozott az egyén nem csak elfogadja, hanem
keresi is a felelosséget és azért, mert az ipari tarsadalom nem aknazza ki az
atlagember intellektusat, attol az még megmarad leleményesnek, kreativnak és
onallonak lenni.

Az Y tedriat vallo vezetOre nyiltsag, kooperacio jellemz6. Nem iranyit, hanem reagal a
kornyezetében torténd valtozasokra. Lényegesen nagyobb onkontrollt ad a beosztottaknak,
ezaltal megtapasztalhatjak az onallosagot, a felelGsséget, végsé soron elindulhatnak az
onmegvalositas felé vezeté uton. Munkassaganak koszonhetden lazultak a munkahelyi
szabalyzasok: rugalmasabb munkaidd-beosztasok, lazabb 61tézkddési szabalyok kezdtek el
teret nyerni.

Fontosnak tartom, hogy emlitést tegyek Outchi ,,Z” elméletérdél. Tovabbfejlesztette
McGregor elméletét és megsziiletett a Z tipusu emberkép. Szerinte ez egyén kooperativ, a
kozos jo érdekében hajlandd alarendelni sajat elképzeléseit a csoportéval szemben. Az
elmélet az egyén teljesitménye helyett a csoportéra fokuszal, a hangsuly az ,,én” helyett a
,»mi”’-n van, egyiittmikoddésiik szolgalja a cég érdekeit és nem a koztiik 1évo rivalizalas.
Az elmélet szerint elengedhetetlen, hogy minden alkalmazott ismerje és azonosuljon a
szervezet jovoképével, ehhez ismerniiik kell a cég mikodését. Az elkotelezodés
kiépitésének érdekében javasolja, hogy a lehet6 leginkabb vonjak be az alkalmazottakat a
munkajukat érintd dontéshozatalba, tamogassak ¢ket a munkahelyen kivil is (példaul
6voda, egészségiigyi ellatas) és adjanak lehetdséget tudasuk gyarapitasara. Az igy
kialakitott csaladias, tisztelet teli 1égkor megteremti az alkalmazottak onbecsiilésének
alapjait. (Outchi, 1981)

Tartalomelméleti modellként meghataroz6 szerepet tolt be Herzberg kéttényezds, mas
néven motivacids-higiéniai elmélete, mely szintén Maslow elméletén alapszik. Eredetileg
1957-ben dolgozta ki, majd késobb tovabbfejlesztette azt. Kutatasai soran kettdségbe
itkdzott, hiszen rajott, hogy bizonyos tényezék az egyént motivaljak, de ezeknek a
tényezOknek az ellentétei nem feltétleniil okoznak elégedetlenséget. Elmélete szerint
léteznek olyan tényezok, melyek valoban motivaljak az embereket (motivatorok) és
vannak olyan tényez6k, melyek hianya negativ hatassal vannak a tevékenységre (higiénias

tényezOk). A motivatorok megléte elégedettségest okoz, de hianyuk nem okoz



elégedetlenséget; a higiénias tényezOk hianya elégedetlenséget okoz, de meglétilk nem
okoz elégedettéget.

Higiénias tényezé lehet példaul, az alapvetd életviteli sziikségletek, a biztonsag, de
idesorolhatjuk a munkakoriilményeket, a fizetést vagy a vezetdk ratermettségét is. Ezen
tényezOk hianya biztosan elégedetlenné teszi a dolgozot.

A motivaciés tényezok kozé tartozik a teljesitmény, az elismerés, a kihivasokkal teli
munka, a személyes fejlodés és eldre 1épési, fejlédési lehetéségek. Ezek a tényezok
megfelelnek Maslow elismertségi és onmegvaldsitasi szintjével, és valdsziniileg a hossza
tdvia motivacioval, a munkdval valo elégedettséggel ¢és a teljesitménnyel allnak

Osszefiiggésben. Ezek motivaljak valoban az egyént. (Bakacsi, 2010)

Nem megfelelo

higiénias tényezok

A 4

ELEGEDETLENSEG

ELEGEDETTSEG

*

Megfelel6 motivatorok

3. abra: Herzberg kéttéenyezos modellje, sajat szerk.
S " g <

Herzberg harom technikat ajanl a motivaciot fokozasara, vagy legalabb a szinten tartasara:
1. munkakor gazdagitas
2. munkakor kibdvités
3. munkakdr rotacidja
A motivatorok és higiénias faktorok fliggetlenségét mai napig sokan vitatjak, annyi viszont
biztosan allithato, hogy az elmélet pozitiv hatast gyakorolt a munkagazdagitdé programokra.
(Csath, 2004)
Alderfer elmélete (1972), a Maslow altal bemutatott sziikségletek hierarchidjanak
tovabbfejlesztése és egyszerisitése, hiszen azt is figyelembe veszi, hogy az egyénben
felmeriil6 harom sziikségleti igény mas-mas intenzitassal és nem feltétleniil egy azon

idoben jelenhet meg. Az Alderfer altal kidolgozott ERG elmélet szerint harom alapvetd
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sziikséglet all az emberi motivacio hatterében: az anyagi dolgok befolyasolasara iranyuld
sziikségletek (existence), a személyes kapcsolatokkal és a kornyezettel kapcsolatos
sziikségletek (relatedness), valamint az egyén teljesitményét és Onfejlesztését célzd
sziikségletek (growth). (Poor, 2016)
Az egzisztencialis Szint, a legals6é szint az élethez sziikséges anyagi javakon és
koriilményeken alapul. Az egyénnek ezen a szinten kell megoldani az élethez sziikséges
anyagi nehézségeket, hogy biztonsagban érezze magat és az alapvetd sziikségleteit
kielégitse. A kapcsolatok szintje magaban foglalja az érzelmi sziikségleteket, amelyek a
baratsag, a csalad, az egyiittérzés és az elfogadas igényét jelentik. Az egyénnek sziiksége
van az érzelmi kapcsolatokra annak érdekében, hogy értékesnek és elismertnek érezze
magat. Végiil a novekedési szint biztositja az 6nmegvaldsulasi, véleményalkotasi és
tanulasi igények kielégitésének lehet6ségeit. Lényeges kiilonbség, hogy mig Maslow
szerint, ha az egyén a magasabb szinten frusztralodik, akkor ez a kielégitetlen sziikséglet
tovabb motivalja az egyént, addig Alderfer azt gondolja, hogy ilyenkor az egyén
visszacsuszik alsobb rendli szintre és igyekszik azt a lehetd legmagasabb szinten
kielégiteni. (Bauer & Mitev, 2016)
Osszességében Alderfer elmélete tjszeri szemléletet ad az emberek motivacidjanak
megértéséhez. Az ERG elmélet azt mutatja, hogy az egyének motivacidja valtozik, és az
egyén sziikségleteinek tobb szinten is kielégiilniiik kell ahhoz, hogy az ember teljesitménye
és elégedettsége optimalis legyen.
McClelland teljesitmény- hatalom-kapcsolat elmélete az eléz6khez hasonldan
megfogalmazza az egyén kapcsolatsziikségletét, ugyanakkor megjelenik a hatalom és
teljesitménysziikséglet is. Ezek Maslow-nal csak kozvetett modon jelentek meg, hiszen az
egyéni autonomia eléréséhez nélkiilozhetetlen a hatalom és a teljesitmény megléte is.
McClelland szerint két taborra oszthatbak az emberek: azokra, akik vagynak a sikerre, a
hatalomra és azokra, akiknek nincs ilyen ambiciojuk. Az erdsen teljesitménymotivalt
embereknek olyan munkahelyre van sziikségiik, ahol valoban problémat kell megoldani,
ahol személyes felelosséget kell vallalni, 1ényegesen gyorsabban hoznak dontéseket és
gyorsabban is sajatitjak el az ismereteket, mint a kevésbé ambiciozus tarsaik. Ha az adott
munka tal egyszerii, nincs benne kihivas, hamar unottd valik és teljesitmény iranti
sziikséglete kielégitetlen marad. (Hofmeister-To6th, 2017)
McClelland harom sziikségletet tartott fontosnak:

o Kapcsolat sziikséglet: interperszonalis kapcsolatok fontossaga, tarsas kapcsolatok,

valahova tartozas utani igény.
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Teljesitmény sziikséglet: sikerre, elismerésre torekvés, felelosség utani agy

Hatalom sziikséglet: a masokra gyakorolt befolyas, hatas.

Maslow Alderfer Herzberg McClelland
Onmegval6dsitas Teljesitmény igény
Fejlodés Motivatorok
Megbecsiilés Hatalom igény
Szeretetigény Kapcsolat Kapcsolat igény
Biztonsag Elglenf’li

Létezés enyezo
Biologiai

4. abra — A motivacio tartalomelméletei, sajdt szerk.

2.2. FOLYAMATELMELETEK

Burrhus Frederic Skinner nevéhez kothet6 un. megerdsitéselmélet (1938). Az elmélet azt

valoszintsiti, hogy egy cselekvés akkor keriil megismétlésre, ha pozitiv kovetkezményei

vannak, tehat a tapasztalt visszacsatolas nagyban befolyasolja a viselkedést. Az emberek

ugy cselekednek, hogy varhatolag az jutalmat eredményezzen, azaz a pozitiv visszajelentés

noveli, a negativ pedig csokkenti a viselkedés megismétlédésének valoszinliségét

A behaviorista megkozelités szerint visszacsatolasnak, kovetkezményeknek négy tipusat

kiilonboztetjiik meg:

Pozitiv megerdsités: jutalmazas esetén valdszintsithetd a viselkedésforma,
magatartas megismétlodése. Pl.: dicséret, jutalom.

Negativ megerdsités: valami nem kivanatos, kellemetlen visszacsatolas meg nem
torténése noveli a kivant viselkedés ismétlddésének esélyét.

Megsziintetés: a pozitiv meger6sités forditottja. Olyan (pozitiv) kdvetkezmények
megvonasa, melyek hatasara az elézéekben a viselkedésforma rogziilt. Példaul:
jutalom megvonas.

Biintetésen alapulé megerdsités: a kellemetlen kovetkezmény lehetdsége csokkenti
a viselkedésforma gyakorisagat. Példaul elbocsatas, lefokozas.

(Dobédk & Antal, 2010)
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A viselkedést befolyasolja, hogy a visszacsatolas a cselekedet utan mennyi idével és
milyen rendszeresen jelentkezik. Az elmélet gyakorlatban valé alkalmazasa vitatott, hiszen
a munkahelyi szituaciok annal bonyolultabbak, minthogy egy konkrét viselkedésformat
Osszekapcsolhasson egy allando kovetkezménnyel.
Victor Vroom VIE elméletének egyik alapfelvetése, hogy az egyén csak akkor hajlando
erofeszitést tenni, ha az pozitiv kovetkezményekkel jar a szamara. A masodik felvetése,
hogy az emberek még a cselekvés megkezdése elbtt, felmérik a lehetséges magatartas
formakba fektetett energiat és Osszevetik az elérheté hozammal, és az igy kapott
legoptimalisabb alternativat valasztjak.
A kovetkezo kérdéseket teszi fel maganak:
1. Menni fog? A tevékenység mekkora valosziniiséggel vezet célra? (expectancy-
elvaras)
2. Lesz a cselekedetnek azonosithaté eredménye? Kozelebb mas célok eléréshez?
(instrumentality-ezkozérték)
3. Mennyire vonzo az adott alternativa? (valence- vegyérték/vonzerd) Ez lehet pozitiv
(nagyon akarjuk), negativ (nagyon nem akarjuk) vagy semleges (mindegy) (Példaul
a pénz altalaban cselekedetre sarkall, mig a vesz¢ly visszatarto erével bir. (Klein S.
, 2021)
Az alapképlet Vroom szerint: motivacié = vonzeré (valence) x elvaras (expectancy).
Ezaltal

ha barmelyik faktor, barmelyik kérdésre adott valasz nulla, akkor a motivacio6 is nulla lesz.

Adams méltanyossag elméletének alapjaul Festinger kognitiv disszonancia elmélete
szolgal. Festinger tedriaja kimondja, hogy a kognitiv disszonancia egyfajta fesziiltség,
melyet két egymassal 6ssze nem féré informacio, viselkedés, hiedelem hoz 1étre, ami az
embert arra motivalja, hogy ezt a helyzetet kikiiszobolje. A méltanyossag elmélet
alapfelvetése, hogy az emberek azt kivanjak, hogy erbfeszitéseiket (input) és
teljesitményeiket (output) masokhoz képest méltanyosan mindsitsék, hiszen minden
elosztassal kapcsolatos helyzet felveti az igazsagossag kérdését. Ha ugyanolyan inputokkal
rendelkez6 alkalmazott (ugyanaz a munkakor, ugyanakkora tudas, ugyanannyi ledolgozott
o6ra), nagyobb outputokban (tobb fizetés, nagyobb bonusz, nagyobb elismerés) részesiil,
mint munkatarsa, akkor az alulértékelt méltanytalansagot észlel, fesziiltséget érez és
torekszik a fesziiltség csokkentésére. A képzettséget, a munkatapasztalatot, a szervezetnél

toltott idot, a teljesitményt lehet az inputok k6zott emliteni, output pedig lehet a fizetés, a
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juttatasok, az eldrelépés lehetésége vagy épp a kiilonbozé jutalmak. Ha az embernek
igazsagtalan banasmodban van része és egyenlOtlenséget tapasztal az visszaveti a
motivaciojat. Adams szerint azok az egyének, akik méltanytalansagot tapasztalnak,
megprobaljak a mérlegnyelvét a sajat oldaluk felé megbillenteni és megvaltoztathatjak
sajat inputjukat (példaul kevesebbet fog dolgozni); megprobalhatja befolyasolni a
referenciaszemély teljesitményét; vagy valaszthat mas személyt, akivel &sszehasonlitja
magat. Ha az Osszevetés eredménye méltanyossagot mutat, az motivalé hatassal bir a
teljesitményre.

A méltanyossagi elmélet a beosztottakkal valo fair banasmaod alapjait fekteti le, hiszen a
vezetOknek be kell latnia, hogy nemcsak a jutalom nagysaga, vagy rendszeressége fontos,
de tekintettel kell lenniiik @ masokhoz viszonyitott relativ mértékére is.

Adams elméletét kritizalok korében gyakori felvetés, hogy a vezeté mast tekint inputnak,
outputnak, mint az alkalmazott. Ezt az ellentétet azonban megfelelé HR-eszkozokkel
(megfelelé6 munkakori leirasok, teljesitményértékelés) lehet orvosolni. (Bauer & Mitev,
2016)

Latham-Locke- célkitiizés teoriaja azon az eldfelvetésen alapszik, hogy minden emberi
cselekedet célvezérelt.

Az elmélet szerint ahhoz, hogy az alkalmazottol valodi teljesitmény varjunk el, konkrét,
vilagos célokat kell felallitania a szervezetnek, vezetének; torekedni kell ra, hogy osszetett;
realis, elérhet6, mégis kihivast jelent6 cél legyen. (Marticsakné Lizak , 2016) Az elmélet

kulcsa, hogy fel kell ismerni, hogy minden ember eltéré teljesitménycélokkal rendelkezik.

2. tabldzat - Folyamatelméletek, sajat szerk.

FOLYAMATELMELETEK

Adams: M¢éltanyossag elmélet
Latham—Locke: C¢lkitlizés elmélet
Skinner: Megerdsités elmélet

Vroom: Elvaras elmélet
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3. MoTivAcio 3.0

A motivacios elméletek csoportositasa kapcsan emlitést kell tegyek Donald H. Pink
Motivacio 3.0 cim konyvérél. A szerz0 a motivacioselméleteket egyfajta
operaciosrendszerhez hasonlitja, melyek- hasonléan a szamitégépes alapprogramhoz-, az
id6 elérehaladtaval folyamatos fejlédést mutat. Pink felfogasa szerint az 6skorban az un.
Motivacio 1.0 jellemezte az emberi magatartast. Egyszerti és 1étfontossagu cél vezérelte az
egyént: talélni. A kulturalis fejlédés természetes velejardjaként 0j, kifinomultabb operacios
rendszerre volt sziikség, ekkor mar Motivacio 2.0-r6l beszélhetiink. Ebben az idészakban
mar nem csak a fiziologiai sziikségletek kielégitése motivalta az embert, a biintetés és
jutalmazas, a kiils6 motivalas elemei is meghatarozoak voltak. Ezen tényezok kihasznalasa
révén jelentds gazdasagi fejlodés ment végbe. Gondoljunk csak Taylor tudomanyos
munkaszervezésére: a teljesitmény ugy fokozhaté, ha a jot jutalmazzuk, a rosszat
biintetjikk. Valoban eszerint a felfogas szerint az ember nem sokban kiilonbozik a jol
beidomitott haziallattol, de a rendszer javara irhato, hogy nagyon jol miikodott, hossza
évtizedeken, évszazadokon at. A XX. szazad kozepétdl egyre humanusabb emberképek
szilettek, és egyre tobb emlitést nyert az onmegvalositas, az Oniranyitas, a kreativitas, az
Onallosag, a fejlodés és a belsé motivacio, melyek végsé soron a Motivacio 3.0
kialakulasahoz vezettek. (Pink, 2010)

15



4. MUNKAHELYI ELISMERES

Munkaval kapcsolatos motivaciorol akkor beszélhetiink, ha egyéni sziikségleteink
kielégitésére ugy toreksziink, hogy az 6sszhangban legyen a szervezeti célokkal.
Hagyomanyos felfogas szerint a pénz, a fizetés (kiilsé motivalas) a legfontosabb motivalo
er6, azonban -talan pont a Motivacid6 3.0 térnyerésének koszonhetéen- egyre tobb
cégvezetd raébred, hogy nem minden a pénz. A munkatarsak megbecsiilése, elismerése és
batoritasa nélkiil, nem varhat6 el valodi teljesitmény. Azonban arra is tekintetettel kell
lennie a vezet6ségnek, hogy minden személy elismerésnyelve kiilonboz6. Paul White és
Gary Chapman miive nyoman 6t elismerésnyelv kiilonboztetheté meg:

1. Elismer6 szo. Az eredmények szobeli dicsérete. Az idézités kiemelten fontos, hogy
az eredmény és az elismerés Osszekapcsolhato legyen, a leheté leggyakoribb és
konkrét legyen.

2. Minéségi id6. Amelyik dolgozonak ez a szeretetnyelve, annak a személynek arra
van sziiksége, hogy a féndoke osztatlan figyelmét élvezhesse bizonyos
id6kozonként. Lehet ez egy ebéd, egy munkamegbeszélés, a 1ényeg, hogy az egyiitt
toltott idoben, ne foglalkozzon massal, csak ra koncentraljon, értd6 figyelmével
tintesse Ot ki. Tévesen sokan Osszekeverik a fonokkel vald baratkozassal,
,bevagodassal”.

3. Segitd kéz. Akinek ez a szeretetnyelve, annak a megbecsiilés kifejezése a
segitségnyujtas altal torténik. Ha tarsai vagy fOnoke segitd kezet nyujt neki
barmilyen probléma, vagy lemaradas esetén, azzal neki nyilvanvalova valik a masik
szeretete, elismerése.

4. Figyelmes ajandék Lényege, hogy személyre szabott legyen, a megajandékozott
valoban tudjon neki Oriilni. Lehet ez példaul egy konyv, jegy egy sporteseményre,
étteremutalvany, vasarlasi utalvany.

5. Elismerd érintés. Fizikai interakcid, kontaktus munkahelyi kdrnyezetben. Fontos,
hogy il16, formalis médon torténjen. Példaul egy vallveregetés, egy pacsi, egy
kézfogas ki tudja fejezni az elismerést. (Chapman & White, 2014)

Az alkalmazottak motivacié novelésének harom legfontosabb és leghatasosabb eszkoze a
jutalmazas, a célkitlizés és a munkakdor-kialakitas és gazdagitas.

A jutalmazas kapcsan fontos kiilonbséget kell tenni a belsé (intrinzik) és a kiils6 (extrinzik)
jutalom kozott. Belsé motivaciordl akkor beszélhetiink, ha maga a cselekvés 6rommel tolti

el az embert és azt szivesen, kiils6 rahatas nélkiil végzi el.
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Vallerand (1983) az intrinzik motivacionak harom fajtajat kiiloniti el:

e Tudasra iranyuld, ekkor a megértés, a tanulas a f6 motivalderd.

e Fejlédésre és alkotasra iranyuld, ekkor magunk talszarnyalasa, a kreativitas a

cselekvés hajtoereje.

o Esztétikai és érzékszervi ingerek, élmények megélése.
Kiilsé motivacio esetén az indittatas nem beliilrél fakad, hanem a biintetés, jutalmazas
lehetdsége hivja életre az adott magatartast. A célkitlizés nem jelent mast, mint, hogy a
dolgozé céljait és a cég céljait a lehetd leginkabb Gsszhangba kell hozni. Ehhez vilagos,
egyértelmii és kihivast jelent6 célokat kell megfogalmazni. A munkakor-atalakitas alatt a
mar Herzbergnél emlitett technikdk alkalmazanddak. A munkamotivaciok tobb célra is
iranyulhatnak, példaul a munka tartalmara, a munkakoriilményekre, a munka
sokszin{lisitésére, a monotonitdsdnak csokkentésére, az eldmenetel lehetdségére vagy a

bérezés novelésére. (Dr. Benke, 1975)
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5. SUPER-FELE MUNKAERTEK

A palyavalasztas teriiletén komoly fejlédést eredményezett a fejlodés-1élektani elméletek

alkalmazasa. Az elmélet atyja E.Ginsberg. Szerinte a palyavalasztas az ember életében

koriilbeliil 10 évet olel fel és a folyamat elemei logikai kapcsolatban allnak egymassal és

elemei nem felcserélhetéek. (Zakar, 1988) Donald E. Super palyafejlédés-elmélete 1962-

ben keriilt publikalasra és mai napig sok kutatot megihlet a témaban. Kiilonlegességét az

adta, hogy els6ként kezelte egyiitt a fejlodés-1élektani jelenségeket a palyavalasztas, a

szakmai bevalas és szakmaban valdé bevalas folyaman. Az értékvalasztasos modszer

lehetdséget ad a személyiség és a kiilvilag 6sszekapcsolasara, tigy hogy a szociokulturalis

hatteret is figyelembe veszi.

Super palyafejlddés elméletének tézisei:

Az emberek képességei, érdeklodési korei és személyiségei kiilonboznek
egymastol.

Az ¢eléz6 ismertetdjegyek meghatarozzak, hogy egyes emberek milyen palyakra
alkalmasak.

A palyavalasztas egy folyamatnak tekintendd, hiszen a palyavalasztassal
kapcsolatos jellemzok valtoznak az évek elérehaladtaval.

Ez a folyamat életkori periddusokba rendezhetd.

A modellt befolyasolja, a szakmai szint, a gyakorisag és id6tartam az egyén
szocialdemografiai, gazdasagi, szellemi képességei, személyiségjellemzdi ¢és
szakmai lehetdségei.

Az ¢életszakaszok alatt a megfeleld fejlesztés mellett javulhatnak a képességek és a
személyiségjellemzok.

A szakmai fejlédés alapja az onismeret, mely 6roklott, velesziiletett és tanult
sémakon alapszik.

A szerepek kiprobalasanak folyamata (role playing) nem mas, mint az egyéni és
tarsadalmi célok, valamint az elképzelés és valosag kozotti hatarmezsgye
megismerése.

A munkaval és élettel valo elégedettség attol fiigg, hogy az egyén mennyire tudja
hasznositani képességeit, érdeklodését a mindennapom folyaman és, hogy ez

mennyire all 6sszhangban az egyéni értékitéletével.

Super szerint az emberi élet 5 szakaszra bonthato, ez az ugy nevezett Szivarvany modell.
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e Novekedés stadiuma. Ez sziiletéstdl a 14. életévig tartd iddintervallumot oleli fel.
Eleinte a vagyak ¢és a fantazia jellemzi (4-10 év), ezt kovetden mar a kivancsisag,
az érdekl6dés meghatarozo (11-12 év), majd 13-14 évesen mar tudataban van sajat
képességeinek.

o Keresés stddiuma. 15-24 éves kor kozott jellemzd. Ekkor az egyén sajat képességei,
iskolai tapasztalatain, esetleges munkahelyi élményei alapjan igyekszik megtalalni
a szamara legoptimalisabb palyat.

e A megéllapodas staddiumaban (25-44 év) a személy miutdn ralelt a szamdara
legmegfelelobb teriiletre, igyekszik ott tartdés allast keresni és megtartani. A
kezdeti, kisérleti szakaszban (25-30 év) gyakoriak a valtasok, tobb munkahelyen
probara teszi magat. 31-44 évesen a stabilizacié id6szaka kovetkezik. Remélhetdleg
ekkora megtaldlta az egyén a neki leginkabb vald palyat, stabil munkahellyel
rendelkezik. Ez a legtermékenyebb id6szak a munka teriiletén.

e Fenntartds stddiuma (44-64) Ekkor mar a kivivott hely megtartasara torekszik az
ember, Uj kihivasokat nem szivesen keres.

¢ A hanyatlas stddiuma 65 éves kor utan jelentkezik, ekkor mar a lelassulas (65-70

¢v) és a visszavonulds (71 év felett) jellemzi.

Természetesen, mint minden elméletnek, ennek is akadnak kritizaloi. Egyesek a teoria
gyengepontjanak azt tartjdk, hogy til nagy hangsulyt fektet a személyiség
onkibontakoztatdsi torekvésre ¢és az Onmegvalositasra €és annal kevesebbet a a
palyaérettségre. Emellett negativumként emlithetd, hogy sokak szerint a modell
kifejezetten az amerikai férfiak palyafejlodését jellemzi, mas orszdgok, mas nemek

esetében nem helytallo, vagy csak bizonyos részei azok.

Super egy onkitoltés, kényszervalasztason alapuld kérdéivet dolgozott ki, mely a
palyavalasztasi tanacsadasokhoz és a szakmai fejlodésre egyarant érvényes. A kérd6iv 45
kérdésbol all, melyek a konkrét tevékenységtdl fiiggetlenek és 15 munkahoz kapcsolodo
értékkorhoz tartoznak, melyek a kovetkezok:
1. szellemi 6sztonzés: a fliggetlen gondolkodas, a dolgok mit, miért? kapcsolatanak
megismerése. Munkdhoz kapcsolodo érték.
2. munkateljesitmény: szintén munkahoz kapcsolodo érték. A munka teljesitését,

ellatasat hozza, mely nem jelenti feltétleniil a magas foku aktivitast.
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10.

11.

12.

13.

14.
15.

onérvényesités: életmodra vonatkozo érték, melyet nagyban befolyasol az életkor.
Ezaltal élhet az egyén olyan életmodot, melyet elképzelt maganak.

anyagi ellenszolgaltatas: munkaval kapcsolatos értékkor, mely lehetéség ad a
materialis javak oly foku birtoklasara, melyet az adott személy szeretne.

alturizmus: szintén munkaérték, olyan munka, mely altal mas boldogsaga is elére
mozdithato.

kreativitas: olyan munkaval kapcsolatos érték, mely az innovacioval, az \jitassal
teljesedik be és melyhez szorosan kapcsolédik a miivészi és tudomanyos
érdeklodés.

tarsas kapcsolatok: munkahelyi kapcsolatok.

presztizs: a hatalom, az elismerés, masok elismerése iranti vagy.

iranyitas: masok munkdjanak feliigyelete, vezetése, megtervezése és szervezése.
valtozatossag: a munkat nem el kell végezni, hanem oromet kell lelni az
elvégzésében. Super szerint ez nagyban fiigg az adott ember lelki beallitottsagatol,
a kulturalis hatterétol és kornyezetétol.

esztétikum: a munka altal valami szép és értékes allithato el6, hozhatd 1étre, mely
hozzajarul a vilag szebbé tételében.

fliggetlenség: az 6nalldé munkavégzés, az autonom gondolatok lehetésége. Fontos
megjegyezni, hogy a fliggetlenség foka mindig relativ.

feliigyeleti viszonyok: a munka ellenérzésének értékdimenzidjahoz kapcsolhato.
Elengedhetetlen a jol lefektetett elvarasokon és kotelezettségeken alapszik.

fizikai kornyezet = human értékek

munka biztonsaga > jatékossag

Az utols6 két értékkort a ,,fizikai kornyezet”-et és a ,,munka biztonsadga”-t nem talaltak

Magyarorszagon életszeriinek, ezeket a ,human értékek” és ,jaték” értékkorével

helyettesitették. A jaték dimenzidja alatt a munka ¢és maganélet, szabadido

Osszehangolasa érthetd, a human értékek alatt pedig a jovével és a munka elismeréssel

kapcsolatos kérdésfelvetéseket.

A kérdéiven szerepld 45 kérdés mindegyike valamely értékkorhoz tartozik:

A szellemi 6sztonzés értékkoréhez az 1., 23. és 38-as allitas kapcsolodik.
Az alturizmus fontossaga a 2., 30., 31. allitas alapjan itélheté meg.

A tarsas kapcsolatokat a 8., 27. és 34. allitas jellemzi.

A jatékossaghoz a 9., 19., 42-es allitas kapcsolodik.

Az anyagiak értékkoréhez a 3., 22., 39. allitas tartozik.
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- Az dnérvényesités mértékét a 10., 26. és 35., allitasra adott érték irja le.
- A valtozatossag értékkore 4.,29.,32. allitasok alapjan értékelhetd Ki.
- A hierarchidhoz fiiz6dé viszonyhoz a 11., 18., 43. felvetés alapjan hatarozhato
meg.
- Az5,, 21, 40. allitas a fiiggetlenséghez kapcsolodik.
- Ahuman értékek 12., 25., 36. allitasok alapjan jellemezhetoek.
- Apresztizs a 6.,28., 33., allitasok mentén értékelhetd.
- A munkateljesitmény a 13., 17., 44-es értékek szerint mindsithetd.
- Az esztétikumhoz a 7-es, 20-as és 41-es allitasok kapcsolodnak.
- Az iranyitashoz kapcsolddo viszony a 14., 24., 37. allitasok mentén irhato le.
- Akreativitashoz a 15., 16. ¢és 45-0s felvetések parosithatdak.
(Szilagyi, Erték és munka, 1987)
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6. SAJAT KUTATAS

6.1.KUTATASI CELOK, HIPOTEZISEK BEMUTATASA

6.1.1.A KUTATAS CELJA

Kutatasom célja, hogy ralatast nyerjek, mi motivalja a vendéglatasi szektorban
dolgozokat tekintve, hogy férjem és én egy kozos vallalkozast tizemeltetiink ezen a
éve miikodik, férjem alapitotta 1993-ban. Az elmult évtizedek alatt rengeteg gazdasagi
hatas érte a céget, de mindennek ellenére szerencsére évrél-évre novekedést tudunk
produkalni. Célom, hogy a feltaro kutatas eredményeit, tapasztalatait megprobaljam
beiiltetni a mindennapjainkba, bizva abban, hogy ezaltal jobb vezet6kké valhatunk és
alkalmazottjaink sokkal motivalobb, csaladiasabb 1égkorben végezhetik munkajukat és

végso soron még eredményesebbé tud a vallalkozas valni.
6.1.2.KUTATASI HIPOTEZISEK BEMUTATASA
1. hipotézis:

Feltételezem, hogy a vendéglatas teriiletén dolgozok korében az anyagi 6sztonzés még
mindig a legmotivalébb tényezok kozé sorolhatd. Hidba egyre jobban az a gondolat

nyer teret, hogy a kiils6 jutalmazas biintetéssel ér fel. (Flower, 2015)
2. hipotézis:

Feltételezem, hogy azok az emberek, akiket munkaadojuk nyugdijpénztari

hozzajarulasban részesit, azok kevésbé fesziiltek a jovojliket illetden.
3. hipotézis:

Feltételezem, hogy a szakképesités megléte befolyasolja az értékkorok megitélését és

rangsorolasat.

6.2.A VIZSGALAT KORULMENYEINEK BEMUTATASA

A Donald E. Super féle kérdoivet (45 allitas) sajat kérdéseimmel kiegészitett online
valtozatat a www.kerdoivem.hu el6fizetett programja altal szerkesztett formaban kertilt
a nagykozonség elé. Az altalam Osszedllitott rész kizarolag zart, kotelezden

megvalaszolando feleletvalasztés és rangsorold kérdéseket tartalmazott, melyek
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demografiai adatokra (nem, kor, iskoldzottsag) és munkaval kapcsolatos jellemzoket
(beosztas, szakképzettség, munkavégzés helye) kivant feltarni- a Super kérdéiv pedig
Likert-skala alapt allitasokbol all. Kikotés volt, hogy csak a jelen pillanatban is
vendéglatas teriileten dolgozok toltsék Ki. Kozzététele a kozosségi oldalak erre iranyuld
csoportjaiban tortént, ezentul az arubeszallitdink segitségét kérve, tobb masik
vendéglatoegység elérhetdségét megkapva (az ottani lizletvezetd, vagy vezetd eldzetes

engedélye mellett), illetve ismeretségi korben keriilt kikiildésre a kérd6ivre mutato link.

6.3.KUTATASI MODSZEREK BEMUTATASA

A kérdéivemet Osszesen 65, jelen pillanatban is a vendéglatas teriiletén dolgozéd
személy toltotte Ki. EbbSl 27 n6 (41,5%) és 38 férfi (58.5%). (46.kérdés)

Kérem, adja meg nemet:

27

38

NG
Férfi
Egyéb

5. dbra - Nemek eloszlasa (sajat szerk..)n=65

A Kkordsszetételt a generacios korcsoportok szerinti besorolassal vizsgaltam.
(47 .kérdés) A kitoltdk 10,8 %-a (7 f6) a Baby Boomerek kozil keriilt ki, 32,3 %-a (21
f6) az X, 49,2%-a (32 f6) az Y, 7,7%-a (5 6) a Z generaciot képviselte.
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Kérem, adja meg szlletési évét

35
32

30

25

21
20

15
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1946-1964 1965-1979 1980-1994 1995-2010

6. dbra - Generdcios megoszlas (sajat szerk.) N=65

Az iskolai végzettséget tekintve (48.kérdés) minden kitolté elvégezte minimum az
altalanos iskola 8 osztalyat.
A tobbiek a kovetkezok szerint oszlottak el:

e Altalanos iskola: 8 f6 (12,3%)

e gimnazium: 14 £6 (21,5%)

e szakiskola: 25 6 (38,5%)

e szakkozépiskola: 16 f6 (24,6%)

o felsofokl végzettség: 2 {6 (3,1%)

A kitolték koziil 52 f6 (80%) alkalmazotti, beosztotti jogviszonyban all, még a
tulajdonosok, vallalkozok korébol 13 £6 (20%) kertilt ki. (49.kérdés)

A kovetkezd, szamomra igazén varatlan eredményt az 50. kérdésre adott valaszarany
jelentette. 65 ember kozil, minddssze 18-an rendelkeztek kereskedelem-vendéglatas
tertiletén szerzett szakképesitést és 47-en céliranyos végzettség nélkiil (50.kérdés)
helyezkedtek el a palyan. Aki az 50. kérdésre ,jigen”-nel valaszolt, azaz rendelkezik
szakképesitéssel azt a program tovabbitotta az 52 kérdésre, hiszen az 51-es kérdésben azt
vizsgaltam, hogy a szakképesités nélkiili emberek palyavalasztdsa tudatos vagy

véletlenszeru volt-e.

A kovetkez6 kérdésnél a munkavégzés helyére jellemzot kértem bejelolni. A valaszadok

35,4%-a(23 f6) Budapest agglomeracidjaban dolgozik, 26,2 % (17 f6) Budapesten, 15,
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4% jelolte mind a varos, mind a kozség opciot (10-10 f6) és mindossze 7,7% (5 f6) a

megyeszékhelyet adta meg munkavégzésnek helyszineként.

Kérem, jJeldlje be a munkavegzesének helyére jellemzat:

15%

15%

8%
35%

Budapest

Budapest agglomeracié
megyeszékhely

varos

kozség

1. abra - A kitoltok lakhely szerinti %-os eloszldsa sajat szerk. n=65

A kovetkez6 két kérdés azt vizsgalja, hogy az alanyok milyen hossza ideje dolgoznak a

palyan és hogy még mennyi ideig szdndékoznak ott dolgozni.

Tobb, mint 15 éve ténykedik az iparagban a megkérdezettek 12,3%-a (8 6)

-10-15 éves szakmai multtal rendelkezik a 11 személy (16,9%).

5-10 év éve van jelen a vendéglatasban a kitolték 36,9 %-a (24 £6).

1-5 év hattérrel bir a valaszadok 29,2%-a (19 6)

Kevesebb, mint 1 év munkatapasztalattal rendelkezOk koziil 3 személy (4,6%)
toltotte ki a kérddivemet.

A résztvevok tobbsége (40%-a) 1-5 évnél tovabb nem tudja magat elképzelni a

szakmaban.

Az 55. kérdésben az elemek rangsorolasat kértem, aszerint, hogy mennyire jarul hozza

az egyén munkahelyi elégedettségéhez.

Legfontosabbtol a legkevésbé fontosig a kovetkezd sorrend sziiletett:

1.

2
3
4.
5

Bérezeés
Munkahelyi lokacio
Szakmai fejlodés €s eldrelépés lehetdsége

Rugalmas idébeosztas

. Megfelel6 munkakdoriilmények
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A kovetkezd kérdés a munkaiddre iranyult; a valaszolok 73,8% -a (48 f6) 8-12 orat
dolgozik egy nap.
A kérddiv folytatasaként azt vizsgaltam, hogy résztvevok mennyire tartjak

versenyképesnek a fizetésiiket.

lgen 14 . 21.5%
Tobbnyire 43 R 66.2%
Nem 8 m 12.3%
Egyaltalan nem 0 = 0%

8. abra - A kitoltok hany szazaléka tartja versenyképesnek a fizetését?

Forras:www.kerdoivem.hu, sajat kérdoiv eredményei alapjan. n=65

A mérés alad vetett 65 fobdl 57 16, azaz 87,7 %, elégedett, vagy legalabb tobbnyire
elégedett a fizetésével csupan 8 f6 nem talalta kielégitdnek a bérét, egyaltalan nem
megfeleldnek pedig senki sem gondolta. A kitdltok szerencsésnek mondhatjak magukat,
hiszen tobbségiik, 73%-uk (48 f6) elégedett, vagy inkabb elégedett a munkahelyén
uralkodo6 vezetési stilussal. 10 f6, azaz a vizsgélt halmaz 15,4 %-a semleges, 6 {6 (9,2%)
inkdbb nem elégedett és egy 6 (1,5 %) egyaltalan nem elégedett a munkahelyén
alkalmazott vezetési stilussal.

Az 58. kérdés arra reflektalt, hogy id6-, vagy teljesitménybér, esetleg ennek a kettonek az
otvozete jellemzd az adott személy fizetésére. Legtdbben (25 f0) idébért jelolték, a masik

két lehetdségre ugyanannyi szavazat (20-20) érkezett.

Munkabérre jellemzé

n|d6 = Teljesitmény = Kettd dsszekapcs.

9. dbra. Munkabér tipusok eloszlasa, sajat szerk. n=65
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A 60.kérdésben a valaszadoknak rangsorba kellett allitania a megadott 6sztonzési
formakat. Az 1. helyre az elémenetelt még utolsé helyre a rugalmasséagot soroltak. A
munka és maganélet 6sszeegyeztethetdsége az 5. helyre szorult. Az erre adott valaszok

nemek szerinti elkiiloniilése a kovetkezd abran (10.abra) keriil szemléltetésre.

Munka és maganélet 6sszeegyeztethetdsége

6-legfontosabb

5

"

1- kevéshé fontos

o
M
=y
[=a]
[0}

10 12

B NS M Férfi

10. abra: A munka és maganélet osszeegyeztethetosege fontossaga a ferfiak és nok kozott

sajat szerk. n=65

A 61. kérdésben arra kellett valaszolniuk az alanyoknak, hogy mennyire elégedettek a

fonokik altal alkalmazott vezetési stilussal.

Mennyire elégedett a munkahelyén alkalmazott vezetési stilussal?

Elégedett vagyok

Inkébb elégedett vagyok
Semleges

Inkébb nem vagyok elégedstt
MNem vagyok elégedett

11. abra: Hany f6 elégedett a fizetésével? sajat szerk., n=65
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A kitoltok szerencsésnek mondhatjdk magukat, hiszen tobbségiik, 73%-uk (48 {0)
elégedett, vagy inkdbb elégedett a munkahelyén uralkod6 vezetési stilussal. 10 6, azaz a
vizsgalt halmaz 15,4 %-a semleges, 6 f6 (9,2%) inkabb nem elégedett ¢és egy f6 (1,5 %)
egyaltalan nem elégedett a munkahelyén alkalmazott vezetési stilussal.

Az utolsé elott kérdés (62.) azt vizsgalta, hogy kihivast jelent-e a valaszadok szdmara az

altaluk végzett munka.

Igen 13 == 20%
Nem 10 &= 15.4%

12. abra: A kitoltok hany szazalékanak jelent kihivast a munkaja? sajat szerk., n=65

6.4.A VIZSGALATI MODSZEREK BEMUTATASA

Kérdéivem a www.kerdoivem.hu feliiletén keriilt megszerkesztésre és kikiildésére. A
honlap tobb kérdéiv mintaval is rendelkezik, de a regisztralt felhasznalé megszerkesztheti
sajat, személyre szabott kérddivét is. Professziondlis eszkOztarat nyljt az egész
folyamathoz. A kiértékelést kovetéen kapott eredményeket, valtozok kozotti

Osszefliggéseket az Excel program statisztikai fliggvényeinek segitségével vizsgaltam.

Online kérddivemet a Super-féle kérddivvel kezdtem, majd tobb demografiai és munkéval
kapcsolatos kérdést fogalmaztam meg. Kiemelném, hogy diplomadolgozatomban nem
kivanok minden kérdésével foglalkozni, de a késébbiekben jo kiindulasi alapot képeznek,

egy esetleges jovobeni kutatds, 0sszehasonlitas estén.

6.5 EREDMENYEK

A Super kérddivben 15 értékkorhoz kapesolodo allitdsok vannak és minden értékkorhoz 3-
3 kérdés tartozik. Minden kérdést egy 1-5-ig terjedé skala segitségével felallithato a kit61td

egyénre jellemzd értékstruktira.
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3. tablazat - Super-féle kerdoiv ertékkoreinek és allitasainak 6sszekapcsolasa. (sajat

szerk.)

Kapcsolodo
allitasok
1.23.38.
2.30.31.
8.27.34.
9.19.42.
3.22.39.
10.26.35.
4.29.32.
11.18.43.
5.21.40.
12.25.36.
6.28.33.
13.17.44.
7.20.41.
14.24.37.
15.16.45.

A 65 kitoltést kovetden, a 3-3 értékvalasztasra adott pontok dsszeaddsaval kiszdmithatd az
értékkorokre jellemzé pontérték. A kérdéivemet kitoltdé 65 vendaglatisban dolgozo

személy a kovetkezOk szerint mindsitette a Super-féle munkaértékeket:
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Super-féle értékkorok (minden kitoltd)

Kreativitas

Esztétikum

Presztizs

Flggetlenség

Valtozatossag

Anyagiak

Tarsas kapcsolatok

Szellemi Gsztonzés

0,0000 0,5000 1,0000 1,5000 2,0000 2,5000 3,0000 3,5000 4,0000 4,5000

13. abra: Super-féle értékkorok fontossagi sorrendje, sajat szerk. n=65

Jol latszik a diagramon, hogy az értékek elég kozeliek egymashoz, ehhez hozzajarulhat,
hogy a vizsgalt kdzeg minddssze 65 f6 (n=65) illetve, hogy minden résztvevo, a
vendéglatas tertiletérdl keriilt ki, igy valosziniisithetd, hogy hasonl6 prioritadsokkal

rendelkeznek.

Az értékkorok elemzeéseébdl sziiletett atlagok alapjan az alabbi fontossagi sorrend
(legfontosabbtol a legkevésbé fontosig) bontakozott ki, melyek alapjan tehat a vizsgalt
minta valaszadoit leginkabb az anyagaik motivaljak, ezt koveti a humanérték, majd a

valtozatossag.

Anyagiak: 3,976
Humanértékek: 3,793
Viltozatossag: 3,730
Tarsas kapcsolatok: 3,696
Onérvényesités: 3,693
Munkateljesitmény: 3,676
Fiiggetlenség: 3,636
Hierarchia. 3,640
Jatékossag: 3,630

10. Kreativitas: 3,613

11. Irényitas: 3,470

12. Presztizs: 3,443

© o N o 0 bk~ w DN PE
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13. Esztétikum: 3.366
14. Alturizmus: 3,293

15. Szellemi 6sztonzés: 3,260

A munkaerdpiac 4 generacié aktiv tagjaibol all 6ssze. Szocioldgiai értelemben generacios
alatt olyan személyek csoportjat értjiik, akik azonos korszakban sziilettek, ugyanazon
torténelmi események, hatottak rajuk, ezeknek kovetkezményeképpen pedig hasonlod
értékrenddel birnak, hasonldéan gondolnak, 61t6znek és beszélnek, ezaltal biztosra veszem,

hogy a nemzedékek munkaérték felfogasa is hasonlosagot fog mutatni.

Ertékkorok atlaga életkor alapjan

5,0000
4,5000
4,0000
3,5000
3,0000
2,5000
2,0000
1,5000
1,0000
0,5000
0,0000
2 oo e S R,
_“J‘b ,\\;\\4’ c,o\é'.,@%o‘? v.(\\\,b s\é,’\“ &'Oc,‘-a & «5\6\ Qy}é\") (I\Q‘(\e\f" Q&L;év\ < 2 ’b' & @6\‘\\, r 5
6"\0 ol 'e,(‘\t '§@® ¢ <<\>¢°Qo \)'5@ \,\\6 4 S
X -Q‘;gg S &
o <2 &

N 1946-1964 MW1965-1979 W 1980-1994 MW 1995-2010

14. abra: Super-féle értékkorok fontossagi sorrendje generdciok szerint sajat szerk. n=65

A Baby Boomerek a legfontosabb értéknek az anyagiakat (4,00), a legkevésbé fontosnak
pedig az alturizmust és a kreativitast (2,905) itélték.

1965 és 1979 (X generacid) kozott sziiletknek a rangsor elején szintén- még magasabb

atlagértékkel- az anyagi 6sztonzés all (4,238 pont) a végén pedig az iranyitas (3,396)

A Y generdi6 esetében a ,,szellemi 0sztonzés” értékkor a legkevésbé fontos (3,177) Az
el6z0ktol eltéréen szamukra a legnagyobb prioritast a tarsas kapcsolatok jelentik (4,327).
Esetiikben az anyagiak a harmadik helyre szorultak (3,844), minimalis kiilonbséggel eldzte

ezt meg a human értékekhez (3,867) kapcsolodo viszony megitélése.
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A legfiatalabbak (1995-2010 sziiletési év) szintigy a tarsas kapcsolatok fontossagat
értékelték a legtobbre, ezt az irdnyitas (4,066) kovette és valaszaik alapjan az utolsd helyre

a humanértékeket és esztétikumot soroltak.

A felallitott sorrendeket elemezve jol latszik, hogy mig az idésebb korosztaly szamara az
elsddleges 0sztonzé a pénz volt, addig az Y generaciotol egészen a Z generacioig a

legfontosabb értékkornek a tarsas kapcsolatokat tartotta.

Jelen pillanatban a fent emlitett négy generacid van jelen a munkaerdpiacon, bar a baby
boomerek (1946-1964 kozott szilottok) nagyrésze mar csak maximum néhany évig, hiszen
a még aktiv tagjai koziil is szinte mindannyian nyugdijkorhatar hatarmezsgyéjén all. Az
ebben az iddintervallumban napvildgot latott személyek megélték a rendszervaltast és a
hippikorszakot egyarant. Ertékrendjiikkben jol latszik, hogy fiatalkorukat a civil
mozgalmak, és a lazadas hatdrozta meg. Nagy altalanossagban elmondhatd rdluk, hogy
alkalmazkoddkészségiik magas, melyhez hozzajarult az jol szervezett tervgazdalkodasrol
valo atallas a kiszamithatatlanabb, kereslet-kinalat vezérelte piacgazdasagra. Technikai
fejlettségiik és nyelvi készségeik joval elmaradnak a kovetkezd nemzedékekétdl, azonban
készek arra, hogy fejlesszék magukat, még akkor is, ha ez csak lassabb litemben sikertil
nekik. Ok még az auotakratikus rendszerhez szoktak, igy nekik nyitottabba kell valni a
demokratikus vezetés mod felé és meg kell tanulniuk a visszajelzések megfelelé adasat és

vételét. Szakmai tudasuk mély, torekednek a megfelelésre.

Az X generacid tagjainak sziiletési éve 1965 és 1975 kozé datalhatd. Ez a korosztaly
képezi a munkaerdpiac gerincét. Szendvicsgeneracionak is szokas Oket nevezni, mivel
koruknak hala még szot értenek a tdrsadalom iddsebb tagjaival, megszivlelik azok tanacsait
¢s mindezt tovabb tudjik adni a fiataloknak befogadhat6 forméaban. Pontossag, precizitas,
magas szaktudds, monotonitas tlirés jellemzi tagjait. A szamitégéppel mar fiatal felndtt
éveikben taldlkoztak, igy digitalis készségeik mar joval fejlettebbek. Motivaciods
struktarajuk elemei az anyagi 0sztonzés ¢és a ranglétran vald feljebb jutas. (Mészaros &

Lestyan, 2017)

Az Y generacio a digitalis nemzedék elsé képviseldi, a mai 30-as, 40-es korosztaly. A
szamitogép, az internet gyermekkoruktol az életiik része. Rugalmassag, gyorsasag- ezaltal
tirelmetlenség- jellemzi 6ket. Egy, akar tobb idegen nyelv ismerete nem ritka a tagjai
kozott. Fizetési igényiik magasabb, mint a jobban kvalifikalt X-eké. Elonyben részesitik a

csoportmunkat, de konnyen elvesztik motivaltsagukat. (Tari, Y generacio, 2010)
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A Z generacid tagjai mar szinte a cyber térbe sziilettek, ez a vilaghalon épitik és élik meg a
tarsas kapcsolatokat, a kozosségi oldalak formaljdk identitdsukat ¢és alakitjak
nyelvezetiiket. Az offline kapcsolatteremtés, konfliktuskezelés gondot tudok nekik okozni.
,Nehezebben motivalhatoak, fizetési elvarasuk irredlisan magas, ezért cserébe viszont
sokrétli, sokszinli tudassal rendelkeznek. Szivesen kezdeményeznek, a formalitasokat
viszont nehezen tiirik, az atipikus munkavégzési modokat preferaljak. (Tari, Z generacio,
2011)

A kovetkezOkben azt vizsgaltam, hogy kiilonb6z6 nemzedékek tagjainak mekkora kihivast

jelent az altaluk végzett munka.
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15. abra: Munkahelyi kihivas életkor szerint sajat szerk, n=635

A valaszok alapjan az Y generacio tagjai élik meg legkevésbé kihivasként a munkajukat.
31 kitolté koziil, 25-en a nem-re, 4-en az igen-re és 3-an a néha-ra tették le voksukat. Az X
generdcio latja a legnagyobb kihivast a szakman beliil. 21 tagja koziil, 11 személy érez
némi kihivast, azonban 10-en nem Kijelenthetd, hogy a véalaszaddk nagy részének nem
igazan jelent kihivast a munk4ja. 65 f6bol az ,,Igen”-t minddssze 13 ember valasztotta, a
,»Néha” lehetdségére szintén 13-an kattintottak és 39 ember ugy itélte meg, hogy nem
jelent szamara kihivast a munkaja. A kapott eredmény sajnos arra enged kovetkeztetni,

hogy a vendéglatas teriiletén dolgozok koziil elég sokat alul motivaltak.
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7. KOVETKEZTETESEK, JAVASLATOK

Az 1. hipotézisem, mely szerint ezen a palydn a pénz még mindig Oridsi motivalo erdvel
bir, megerdsitést nyer. A Super kérd6iv anyagiakhoz kapcsolodo allitasaira (3. kérdés, 22.
kérdés, 39. kérdés) adott valaszok alapjan az értékkorok fontossagi sorrendjének elsd

helyét az anyagi 6sztonzok bitoroljak. (13. abra)

Az 55. kérdésemben megkértem a résztvevoket, hogy a kovetkezd tényezdket rangsoroljak
aszerint, hogy mennyire jarulnak hozza a munkahelyi elégedettségiikh6z, melyet a

kovetkez6 abra segitségével szemléltetek. (16. abra)

Az alabbi tényezdk kozil, melyek jarulnak hozza leginkabb a munkahelyi elegedetisegehez? Kérem,
rangsorolja 6ketl{1-legkevésbeé, 5-leginkabb)

25% 24%
22%
20%
20% ° 19%
16%
15%
10%
5%
0%
Bérezés Munkahely lokdcidia Szakmai fejlidés és Rugalmas iddbeosztds Megfeleld munkakériimény
eldrelépés
lehetsége

16. abra: Munkahelyi elégedettséget befolydsolo tényezok sorrendje sajat szerk. n=65

24 %-kal itt is a bérezés keriilt az elsé helyre csak ugy, mint a Likert skalas valasztas
esetén. A munkahely lokacioja 22 %-kal a méasodik legfontosabbra értékelt lett. A dobogd
3. helyezettje a ,,szakmai fejlodés és eldrelépés lehetdsége” szorult (20%). A ,,rugalmas
beosztds” pedig a 4. helyezést érte el. Legnagyobb meglepetésemre a ,,megfeleld

munkakoriilmények”™ a rangsor utolso helyére kertilt (16 %).

Az 57. kérdés altal arra kerestem a valaszt, hogy a kitoltok versenyképesnek tartjak-e a
fizetésiiket. A vizsgalt mintabol (65 f6) csupan 8 6, aki nemet valaszolt erre a kérdésre.

Ezt a kérdést megvizsgaltam a munkavégzés helye szerint is melyet a kovetkezd abran
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szemléltetek. (17.abra) A legtobb elégedetlen valaszadd a Budapestiek koziil keriilt ki, a
megyeszékhelyen dolgozok pedig a legelégedettebbek.

Versenyképsenek tartja e a fizetését? Elégedett vele?

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Budapest Budapest agglomeracié Kbzség Megyeszékhely Varos

Higen MNem ®Tdbbnyire

17. abra: Fizetéssel valo elégedettség munkavégzés helye szerint sajat szerk n=65

Hasonl6 eredményre szamitottam, hiszen az altalam megismert, vagy épp alkalmazott
szakacsok, konyhai kisegitdk, felszolgalok esetében azt tapasztaltam, hogy a magas
kereseti lehetéség az amiért hajlandéak — a szakmara jellemzd- kiszamithatatlan
idObeosztast elviselni és képesek akar 12 oran keresztiil dolgozni. Sajat magam példajabol
kiindulva, én sem lennék képes szinte mindennap- linnepnapokra, hétvégékre tekintet
nélkiil- hosszu o6rakat ledolgozni bizonyos esetekben az extrém melegben, megkiizdeni a
vendégek esetleges elégedetlenségével, a mindennapi stressz-szel, ha ezaltal nem tudnék
biztos egzisztencidt megteremteni. Hozzateszem, hogy a vendaglatisban nem
feledkezhetiink meg - mint anyagi 6sztonzordl - a borravald fogalmarol sem, melynek
mértéke - forgalmas helyeken, kiemelt idészakokban - akar a napi fizetés Gsszegével is

megegyezhet, ami tovabb noveli az alapfizetést.

Kutatdsom ¢és egyéni véleményem alapjan ahhoz, hogy vendéglatds szektoraban
megfeleléen motivalt szakemberekre (tekintet nélkiil a megszerzett szakképesitésre) csak
akkor tehet szert egy szervezet, ha azokat jol megfizeti. Természetesen, egy jO bér nem
elég ahhoz, hogy hosszii tdvon megtartsuk a munkaerdt, de kiindulasi alapként jol

szolgélhat.
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Kovetkez6 felvetésem szerint kevésbé fesziiltek, azok az egyének, akik részesiilnek
nyugdijpénztari hozzédjaruldsban. A nyugdijbiztositdis nem mas, mint a nyugdijcéli

megtakaritasok egyik formadja.
Hazénkban harom forméja érheto el:

- Onkéntes nyugdijpénztar
- nyugdij el6takarékossagi szamla

- nyugdijbiztositas.
(Erdés, 2016)

Annak érdekében, hogy a hipotézist igazoljam vagy cafoljam, azt vizsgaltam meg, hogy a

kitoltdk milyen aranyban valaszoltak az 59. és 63. kérdésre.

Az 59-es kérdésre kapott valaszok alapjan (18. abra):

14 16 kap gépkocsi-koltségtéritést, étkezési hozzajaruléast, ruhapénzt, telefonszamla

téritést, hitelkartyat, vagy tandij atvallalast

- 13-an a személyes sziikségletek kielégitésére irdnyul6 juttatasban részesiilnek, mint
példaul potszabadsdg, tanulmanyi szabadsag, vallalati bolcsdde vagy pénziigyi

tanacsadas.
- 9 f6 semmilyen juttatdsban nem részesiil.

- 5-en a pénziigyi tdmogatast jelolték be. Ezalatt példaul céges hitelre, lakhatasi

hozzajéarulasra, utazasi hozzajarulasra gondoltam.

- Végiil 3 személy az, aki a személyi biztonsadg novelése érdekében részesiil élet-,

balesetbiztositasban.
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Kérem, jelolje be, hogy az alabbi juttatasok kozul melyikre jogosult a munkaltatoja altal:

16%

15%

I Myugdijbiztositas :magan vagy dnkéntes

I Személyi biztonsag novelése: életbiztositds, balesetbiztositds, utazasi biztositds, eqyéni egészséqugyi biztositasa,
Pénzigyi tdmogatds: kedvezményes hitelek, kedvezményes aruvasarlas, utazasi hozzajarulas, albérleti hozzajarulds, sth.
Személyes szikségletek kielégitése: potszabadsag, szabadnapok, tanuimanyi szabadsan, vallalati bélcsdde, dvoda,
pénzigyi tandcsadds, sport &5 szabadidds tevékenységek, sth.
Egyéb juttatdsok: gépkocsi-koltségtérités, etkezési hozzéjarulds, ruhapénz, telefonszamla térités, hitelkartya,
tandijak atvallaldsa
Eqyik sem

18. dbra: Munkaltato altal kapott juttatasok %-os eloszldsa sajat szerk.

Megvizsgalva a nyugdijpénztari hozzéajarulasban részesiilok valaszat azzal kapcsolatban,
hogy mennyire érzik magukat fesziiltnek a jovdjiiket illetden, a kovetkezd eredmény

sziletett:

Nyugdijbiztositasi hozzajarulasban részesilék és nem részestilék jovovel
kapcsolatos fesziltsége

Nyugodtnak, kiegyensulyozottnak érzem magam _
Nagyon fesziilt vagyok F
Kozepesen fesziilt vagyok r
0 5 10 15 20 25

B Nyugdijbiztositast kap B Nyugdijbiztositast NEM kap

19. dbra: Nyugdijpénztari hozzajaruldasban részesiilok viszonya a jovovel sajat szerk.

Osszesen 23 személy az, aki nem kap magan vagy onkéntes nyugdijpénztari hozzajarulast

és nekik csak 8,7%-a érzi, hogy aggodalommal kellene tekintenie az elkdvetkezendd
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idokre. A kérdoiv alanyai koziil 42-em részesiilnek ilyen juttatdsban. Koziiliikk 6-an nagyon

fesziiltnek mindsitették magukat, ez tobb, mint 14%-uk.

Erdekesnek tartottam, hogy a felvetésem nem nyert megerdsitést, ezért Gjabb vizsgalat ala

vetettem a juttatdsok €s a biztonsagérzet kapcsolatat.

Abbol a 9 fébdl, akik nem részesiilnek semmilyen juttatisban csupan egyetlen személy érzi

azt, hogy frusztracioval tolti el, ha a jovojére gondol.

Mennyire fesziiltek, akik nem részesiilnek
juttatasban?

2

\

L Kozepesen fesziilt vagyok

67%

i Nagyon fesziilt vagyok

H Nyugodtnak, kiegyenstlyozottnak érzem
magam

20. abra: Semmilyen juttatasban nem részesiilok viszonya jovovel sajat szerk .n= 9

Azt gondoltam, hogy az eredmények azt fogjak alatamasztani, hogy nagyobb szerepe van a
nyugdij el6takarékoskodasnak a biztonsagérzet megteremtésében, hiszen az embereket mar
fiatalkorban is foglalkoztatja a kérdés, hogy mibdl fognak megélni a nyugdijas éveikben.
Koztudott tény, hogy az eloregedd tarsadalom csak véges idoig lesz képes fenntartani a
jelenlegi nyugdijrendszert. Ez a probléma nem csak Magyarorszagon, hanem egész
Eurdpéban fejtorést okoz. Az allam igyekszik 0sztondzni a magancélu eldtakarékoskodast,
ezért +20%-os add-visszatéritést ad azokra, amely még nagyobb kedvet ad az ilyen célq,
hosszu tavl, nyugdij célhoz igazitott megtakaritasi formakhoz. A munkaltatéi oldal
kifejezetten elényben részesiti az onkéntes nyugdijpénzérat, a szdmukra kedvezményes
cafeteria miatt. Személy szerint én mindenkit biztatok az nyugdij célu eldtakarékossagra.
Villalkozasunkban minden alkalmazottnak egy bizonyos szazalékban meghatarozott
hozzajarulést fizetlink a tagdijukba. Biztosra veszem, hogy a fiatalabb generaciok szamara,

ha egyaltalan biztosithato lesz az allami nyugdij, akkor a mértéke rendkiviil alacsony lesz,
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ezért mindenkinek kotelessége, hogy megalapozza az iddskori anyagilag zavartalan,
nyugodt életet onmaganak, ha mar nem bizhatunk abban, hogy ez méas modon garantalt

lesz.

Az utols6 hipotézisem szerint kiilonbséget mutat a szakképesitéssel rendelkezOk és nem
rendelkezOk Super-kérddiv értékelése. A kitoltdk 71%-anak nincs a vendéglatashoz

kapcsolodo szakképesitése.

50. Szerzett-e kereskedelem-vendéglatas tertiletén szakképesitést?

Igen 18 [ 27.7%
Osszes valasz 65

21. abra: Szakképesitett és nem szakképesitett kitoltok szazalékos aranya sajat szerk. n=65

Ehhez a nagy ardnyu ,,felhiguldshoz” valdszintlileg hozzajarul az utobbi években tombolod
munkaerdhidny és a nagy szdmban kiilf6ldon dolgozdok szdma. A mi véllalkozasunkban is,
ha esetleg megiiriil egy pozicio, oriiliink, ha egyaltalan akad jelentkezd. Ha latunk benne
némi talpra esettséget, és ugy itéljiik meg, hogy egy-egy munkafolyamatot képes betanulni,
akkor mar elégedettek vagyunk. Ennél magasabb elvarasok sokszor mar irrelevansak
lennének jelen helyzetben. Természetesen vannak szakképesitést igénylé munkat és
torvényi szabdlyozas van arra is, hogy az adott tevékenységi korrel miikodo
vendéglatoegységben, hany ilyen szakképzett embernek kell dolgoznia. Esetiinkben
miiszakonként egy, jogszabalyban meghatarozott képzettségii alkalmazottnak lennie kell a
pizzéridban. Szerencsére asztalt leszedni, teriteni, mosogatni még gyakorlat nélkiil is képes

barki, az 1d6 elérehaladtaval pedig csak még jobb lesz a munkajaban.

Hiszem, hogy mas preferencidkkal birnak azok, akik tudatosan azért tanultak, hogy
szakacsok, pincérek, baristak, bar tenderek legyenek, mint azok, akik elétanulmanyok
nélkiil, sokszor csak egy nyari didkmunka altal vendéglatoiparba keveredd és ott ragado
személyé. A vérbeli vendéglatos kedves, birja a strapat, szereti a valtozatossagot, preferalja

a csapatmunkat €s nem utolsé sorban figyelmes.

A kovetkezd 4brdkon bemutatom a szakképesitéssel rendelkezok (x.dbra) és nem

rendelkezOk (2. abra) Super-féle értékstrukturajat:
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A szakképesitésel nem rendelkezék atlaga

Kreativitas

Esztétikum

Presztizs

Flggetlenség

Valtozatossag

Anyagiak

Tarsas KapCso|at ok |

Szellemi Gsztonzés

0,0000 0,5000 1,0000 1,5000 2,0000 2,5000 3,0000 3,5000 4,0000 4,5000

22. abra: Szakképesitéssel nem rendelkezok Super- féle értékstrukturdaja sajat szerk.

Szakképzettek atlaga

Kreativitas

Esztétikum

Presztizs

Fliggetlenség

Valtozatossag

Anyagiak

Tarsas kapcsolatok

Szellemi Gsztonzés

0,0000 0,5000 1,0000 1,5000 2,0000 2,5000 3,0000 3,5000 4,0000 4,5000

23. abra: Super értékkore a szakképzettek korében sajat szerk.

Az eredmények alapjan mind a két esetben a lefontosabbként az anyagiak keriiltek a
sorrend elsO helyére. Legnagyobb kiilonbséget a presztizs értékkdére mutat; szakképzettek
3,833-ra értékelték, ezzel megkaparintva a 6.helyet, ezzel szemben a szakmai képesitéssel
nem rendelkez6k 3,369 értéke csak a 12. helyre elég. A kovetkezd legnagyobb kiilonbséget
az onérvényesités megitélése adja. A vendéglatas teriiletéhez kapcsolodo iskolat végzettek
4,0-ra mig a masik csoport 3,56-ra mindsitéstette azt. A legutolso olyan eltérés, mely 0,4-
hez kozeli (0,414) kiilonbséget mutat, a tarsas kapcsolatokat jellemzi. A szakképzettek

"o

3,98-ra, a szakiranyu végzettség nélkiiliek pedig 3,58-ra mindsitették ezt a munkaértéket.
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Mint az el6zéekben mar leirtam az anyagi ellenszolgaltatas mértékétdl fiigg, hogy milyen
targyi eszkOzoket birtokolhat az ember, milyen szivvonalon ¢élhet. Az itt kapott
eredmények Osszhangban vannak az elsé hipotézis kapcsan kapott eredményekkel; az
iskolazottagatol fliggetlentil a vendéglatas legnagyobb csabereje a magas kereseti
lehetdségben rejlik. A presztizs értékkore nem mads, mint a hatalom, az elismerés iranti
vagy. Megbecsiilés nélkiil elképzelhetetlennek tartom, hogy barmely alkalmazottunk
szivesen végezné a munkdjat. A korrekt bérezés mellett, minden zarasnal koszonetet
mondunk az aznapi munkajukért, 3 havonta bonuszban részesitjiik dket, csaladjuk szamara
ingyenes étkezést biztositunk. Ezekkel a gesztusokkal probaljuk kifejezni feléjiik az
elismerésilinket és megbecsiilésiinket. A munkahelyi kapcsolatok kifejezetten nagy erdvel
birnak ezekben a szakmakban. A panaszok kezelése, a rendelések felvétele a vendégekkel
val6 interakcid elemei. A jO vendéglatos szereti az embereket, hazigazdaként latja dket

vendégiil. Ha ez hianyzik valakibdl, akkor az nem lehet igazén jo szakember.

Nem tartom meglepdnek, hogy szakképzett kitoltdk szinte mindegyik munkaértéket

magasabb pontértékkel mindsitett.

4. tablazat: Ertékkorok pontérteke szakképesités szerint sajat szerk. n=65

SZAKKEPESITESSEL
ERTEKKOR NEM SZAKKEPZETT
RENDELKEZIK

Szellemi 0sztonzés 3,2222 3,3148
Alturizmus 3,156 3,4815
Tarsas kapcsolatok 3,5674 3,9815
Jatékossag 3,618 3,7778
Anyagiak 3,9103 4,1481
Onérvényesités 3,5603 4,0000
Valtozatossag 3,6454 4,0556
Hierarchia 3,5248 3,6852
Fliggetlenség 3,5816 3,8704
Humanértékek 3,6312 3,6667
Presztizs 3,3688 3,8333
Munkateljesitmény 3,7092 3,7037
Esztétikum 3,2482 3,4815
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Iranyitas 3,4965 3,4074
Kreativitas 3,5874 3,7222

Ennek hatterében a mar elézéekben emlitett tudatos valasztds allhat. A szakképesitett
személyek valosziniileg mar fiatal koruk 6ta erre a palyara késziilnek. Super kategorizalasa
szerint 13-14 évesen az emberek mar tisztaban vannak a képességeikkel, felismerik sajat
erosségeiket ¢és gyengeségeiket, eszerint mar testhez allo, megfeleld iranyultsag
kozépiskolai tanulmanyokat tudnak folytatni.  Tehat, aki vendéglatashoz kapcsolddo
iskolat valasztott maganak, annak magasabb szinten Kkellett rendelkeznie az ehhez

sziikséges személyiségjegyekkel, mint azok, akik mas életpalyara vannak determinalva.

Véleményem szerint a vezetOknek- nem csak a vendéglatas teriiletén, hanem minden mas
teriileten is- id6t kell szanniuk az altaluk alkalmazott személyek megismerése, ezaltal a
motivalasuk is sokkal konnyebb lesz. Ha ez igy van, akkor a motivalasuk mar gyerekjaték,
hiszen ismerjiik az elismerés nyelviiket. Ha a ranglétran felkapaszkodni kivan6, minden
hétvégét bent t6ltd kétgyerckes fiatal csaladapanak, extra két fizetett nappal igyekszik
elismerését kifejezni, biztosan célt fog talalni. Ha gourmet, enni imado IT szakembert, a
rendszer Ujjaépitése utan egy étterem utalvannyal lepi meg, valdsziniileg az is jol valasztott

gesztus lenne. A 1ényeg a személyre szabottsag.

Napjainkban a versenyképes fizetés mar alapnak szamit, ha ezt nem tudjuk biztositani,
akkor nem, hogy nem lesz j6 munkaereje a szervezetnek, hanem egyaltalan nem lesz
munkaereje. Az inspirald kornyezet biztositdsa, a megteleld vezetési stilus, az elismerés az,
ami némi versenyelOnyt tud biztositani egy-egy cégnek. A fonokoknek rendelkezniiik kell
elméleti tudassal is, tudniuk kell, hogyan kovéacsolhatnak elényt a kiilonb6zd generaciok
egylittmiikodésébdl, milyen modon tudjadk kifejezni  elismerésiiket, hogy azt

méltanyossagként €lje meg a beosztott is.
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8. OSSZEFOGLALAS

Adott egy palya, a vendéglatas, ahol — ahogy mashol is — kiilonboz6 tipusu és koru
emberek nehéz, olykor kiszamithatatlan korilmények kozott dolgoznak egyiitt. Sokszor
extra hosszi munkaidd, kevés pihenénap, extrém meleg jellemzi egy-egy napjukat és
mindemellett elvards veliikk szemben, hogy a vendéget tiszteljék. Hogyan motivalhatoak
ezek a szakemberek? Mit tehet egy vezetd a kiégés ellen? A motivacios elméletek
megismerése segitd jobbot nyujt, minden vezetd pozicidban 1évé személynek ahhoz, hogy

alkalmazottjait timogatni tudja az Snmegvaldsitas felé vezetd uton.

Manapsag rengeteg irodalom foglalkozik a munkahelyi motivacioval. Egyre tobb szervezet
ismeri fel, hogy a munkahelyi készségek akkor miikodnek a legjobban, ha megfeleld
motivacioval rendelkeznek. Ezért 1épéseket tesznek a lehetd legjobb 6sztonzd rendszer
kialakitasa érdekében. Ha egy cégnek nincs jo 0Osztdnzési rendszere, nem tudja jol
motivalni a dolgozokat. Ez elégedetlenséghez ¢és motivaciohianyhoz vezethet az
alkalmazottak korében, ami hatassal lehet munkavégzésiikre, éppen ezért kiemelten fontos
a Szervezet szamara a motivalas eszkozeinek felismerése és alkalmazisa. A motivalt
dolgozok nagyobb hajlandosaggal dolgoznak hatékonyan, tobbet tesznek a célok
eléréséért, és készségesebben alkalmazkodnak a valtozasokhoz. A munkahelyi motivacid
hozzajarul a dolgozok elégedettségéhez €s az egészséges munkakapcsolatokhoz, valamint

segit megdrizni az Osszetartd munkakultirat.

Dolgozatom elméleti részében gorcsd ala vettem, a legelterjedtebb motivacios tartalom-és
folyamatelméleteket. Tartalomelméletek koziil koriil jartam Maslow-, McGregor-, Outchi-,
Herzberg-, Alderfer-, és McClelland elméletét. A folyamatelméletek koziil Adams
méltanyossadg elméletével, Latham-Locke célkitlizés elméletével, Skinner megerdsités
elméletével és Vroom elvaras elméletével foglalkoztam. Rovidebb kitérd keretei kozt
beszéltem a Motivacid 3.0-r6l és a munkahelyi elismerés 6t nyelvérdl. Kutatdsomban arra
kerestem a valaszt, hogy a vendéglatas teriiletén dolgozok korében, mely tényezdk birnak a

legmotivalobb erdvel.

Az els6 hipotézisemben azt kivantam megerdsiteni vagy cafolni, hogy a vendéglatas
teriiletén dolgozdk korében az anyagiak hatnak a legdsztonzoleg. Az elemzések utan
bebizonyosodott a felvetésem, és a kitoltok valaszainak elemzése utdn beigazolodni

latszott, hogy az anyagi 6sztonzés a legnagyobb vonzereje ennek a palyanak.
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A kovetkezokben azt vizsgaltam, hogy a nyugdij célu elétakarékossdg mennyire jarul
hozzd a jovovel kapcsolatos biztonsagérzet kialakitasahoz. Ennek érdekében azt
vizsgaltam, hogy azok a kitoltok, akik részesiilnek a munkaltatojuk altal nyugdijpénztari
hozzajarulasban, azok mennyire fesziiltek a jovOjlikre gondolva. Varakozasommal
ellentétes eredmény sziiletett. Azt gondoltam, hogy nyugdijpénztari hozzajarulasban

részesiilok nagyobb aranyban lesznek nyugodtak a jovojiiket illeten.

Az utolsé felvetésemben, azt igyekeztem bizonyitani, hogy szakképesités megléte vagy
hidnya befolyasolja a Super-féle értékstruktarat. A szakiranya végzettség hatdssal van az
értékkorok megitélésére. Az, aki mar tinédzserkora ota, tudatos, elére megtervezve késziil
vendéglatos palyara, annak értékstrukturdja eltér azokétol, akik szakképesités nélkiil

helyezkedtek el ebben a szektorban.

A feltart elméleti hattérnek és a kutatds eredményeinek hdla olyan 1j ismeretekkel
gyarapodott tudasom, melyet igyeksziink beplantalni a sajat, csaladi vallalkozasunkba és

bizunk benne, hogy ezaltal eredményesebb, motivaltabb jovo elé néziink
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MELLEKLETEK

1. sz. melléklet: felhasznalt, sajat kérddiv + a Super kérddiv értékeldlapja

MRS 01g d28IOKSfebeR (mASH

Kérem, csak a jelen pillanatban is vendéglatas teruletén dolgozok toltsék kill

MUNKAERTEK - KERDOIV (Donald E. Super)

Az alabbiakban munkaval kapcsolatos allitasokat olvashat. Arra kérjuk, mindegyik allitas
mellett jeldlje meg, hogy sajat személye szempontjabol mennyire érzi fontosnak az adott allitas
tartalmat. Itt tehat nincs jo vagy rossz valasz, egyediil helyes valasz az, amelyet sajatjanak tart.
Akovetkez6 valaszlehetéségek kozil valaszthat:

- Ha az adott allitast egyaltalan nem érzi fontosnak, akkor az utana kovetkez6 négyzetbe ifjon
1-es szamjegyet.

- Ha az allitast kicsit fontosnak érzi, akkor a négyzetbe ifjon 2-es szamjegyet.

- Ha az allitast eléggé fontosnak érzi, akkor a négyzetbe ifjon 3-es szamjegyet.

- Ha az allitast fontosnak érzi, akkor a négyzetbe irjon 4-es szamjegyet.

- Ha az allitast nagyon fontosnak érzi, akkor a négyzetbe irjon 5-es szamjegyet.

OLYAN MUNKAT SZERETNEK, AHOL AZ EMBER ...

1. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember szilntelenul uj, megoldatlan
problémakba utkoézik.

1 2 3 4 5
Egyaltalan nem (] [ (J (J [JTeljies mértékben

2. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember masokon segithet.
1 2 3 4 5
Egyattalan nem (] (J (J (J (JTeljes mértékben

3. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember sok pénzt kereshet.
1 2 3 4 5
Egyattalan nem (] () (J (O () Teljes mértékben

4. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember valtozatos munkat végezhet.
1.2 3 4 5
Egyaltalan nem 0000 DTtees mértékben

5. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember szabadon doénthet a sajat
tertletén.

1.2 3 4 5
Egyattalan nem (J (0 (O (O (O Teljes mértékben

6. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember tekintélyt szerezhet a munkajaval.
1.2 3 4 5
Egyaltalan nem (J (J (J (J (O Teljes mértékben

7. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember akar mivész is lehet.
1 2 3 4 5
Egyaltalan nem (] (J (J (J [JTeljies mértékben

8. Olyan munkat szeretnék, ahol az embert a munkatarsai befogadjak.
1.2 3 4 5
Egyaltalan nem (J (J (J (J (JTeljes mértekben

9. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember biztos lehet abban, hogy feladatot

kap.
P 1 2 3 4 5

Egyaltalan nem 0000 DTeljes mértékben

10. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember megvaldsitja 6nmagat.
1.2 3 4 5

Egyattalan nem [] [ (] [J [JTelies mértékben



11. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember tisztelheti a fénokét.
1 2 3 4 5

Egyaltalan nem O00O0O DTeljes mértékben

12. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember szép kdrnyezetben dolgozhat.
1.2 3 4 5

Egyaltalan nem (] (J (J (J [ Teljes mértékben

13. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember nem beszélhet mellé, mert csak
j6 vagy rossz megoldasok |éteznek.
1 2 3 4 5

Egyattalan nem (J (J (J (J (JTeljes mértékben

14. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember masokat iranyithat.
1.2 3 45
Egyaltalan nem O0g0oo DTtees mértékben

15. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember Uj elképzeléseket alakithat ki.
1 2 3 4::5

Egyaltalan nem (] (0 (J (J [ Teljes mértékben

16. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember valami Ujat alkothat.
1 2 3 4 5

Egyaltalan nem 0000 DTtees mértékben

17. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember objektivan lemérheti munkaja
eredmeényét.
1.2 3 4 5

Egyaltalan nem (J (J (J (J [JTeljes mértékben

18. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember vezet6je mindig helyesen dont.
1 2 3 4 5

Egyaltalan nem (] (] (J [J [JTeljes mértékben

19. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember mindig megfelel6 munkaval
rendelkezik.

1 2 3 4 5
Egyaltalan nem (] [J [J () [JTelies mértékben

20. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember szebbé teheti a vilagot.
1.2 3 4 5
Egyaltalan nem (J (J (J (J [ Teljes mértékben

21. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember 6néllé dontéseket hozhat.
1 9.8 4 B
Egyaltalan nem 00034 [___]Teljes mértékben

22. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember gondtalan életet biztosithat
maganak. S a4 s

Egyaltalan nem (J (J (J (J [JTeljes mértékben

23. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember Uj gondolatokkal talalkozhat.
1.2 3 4 5

Egyaltalan nem (] (] [ [J [ Teljes mértékben

24. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember vezetdi képességeire sziukség
lehet.
1 2 3 4 5

Egyaitalan nem [J (] () [J [)Teljes mértékben

25. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember kényelmes korulmények kozott
dolgozhat.

1 2 3 45
Egyaltalan nem (] (] (J [J [JTeljes mértékben



26. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember személyes életstilusa
érvényesulhet.
1 2345

Egyattalan nem (] (] (J [(J [JTeljes mértékben

27. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember munkatarsai egyben baratai is.
1.2 3 4 5
Egyattalan nem () (J (J (O [JTelies mértékben

28. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember biztos lehet abban, hogy
munkajaért a tébbiek megbecsulik.

1.2 3 4 5
Egyaltalan nem (] (J (J (O [JTeljes mértékben

29. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember nem csindlja minduntalan
ugyanazt.

1 2 3 4 5
Egyaltalan nem [J (J (J (J [(JTeljes mértékben

30. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember jot tehet masok érdekében.
1.2 3 45
Egyaltalan nem (J (J (J [J (0 Telies mértékben

31. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember mas emberek javat szolgalhatja.
1.2 3 45
Egyattalan nem (] (] () [ [JTelies mértékben

32. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember sokféle dolgot csinalhat.
1.2 3 45
Egyaltalan nem [J (J (J [J (JTelies mértékben

33. Olyan munkat szeretnék, ahol az emberre masok felnéznek.
1.2 3 45
Egyattalan nem (] () (J [J [JTeljes mértékben

34. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember jol kijon a munkatarsaival.
1.2 3 4 5
Egvaltalan nem (] (J (J [J [ Telies mértékben

35. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember olyan életet élhet, amit a

legjobban szeret.
1.2 3 45

Egyaltalan nem [ (J (J (J [JTeljes mértékben

36. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember nyugodtan dolgozhat(csend,
tisztasag, stb...)
1.2 3 45

Egyattalan nem (J (J (J (OJ [JTeljes mértékben

37. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember masok munkajat is iranyithatja.
1.2 3 4 5
Egyattalan nem (] () () [J [JTeljes mértékben

38. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember szellemileg izgalmas munkat

végezhet.
2 345

Egyaltalan nem (] (] () [J [JTelies mértékben

39. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember magas nyugdijra szamithat.
1.2 3 45
Egyaltalan nem 00O0oao DTtees mértékben

40. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember munkajaba masnak nincs
beleszolasa.

1 2 3 4 5
Egyattalan nem (] (J (J [J [JTeljes mértékben

49



41. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember szépet teremthet.
1 2 3 4 5

Egyaltalan nem (] (] (J [J (] Telies mértékben

42. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember biztos lehet abban, hogy
megfelel6 munkat kap. ha az adott munka valamilyen okbol megszinik.
1.2 3 4 5

Egyaltalannem (] () (] [J []Teljes mértékben
43. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember vezetbje megértd.

1+ 2 3 4 5
Egyaltalan nem OO0o0g DTtees mertékben

44. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember sziuntelenul fejlesztheti,
tokéletesitheti 6nmagat.

1 2 3 4 5
Egyaltalan nem 0000 DTeljes meértékben

45. Olyan munkat szeretnék, ahol az ember Uj 6tleteire mindig sziikség van.
1.2 3 45

Egyaltalan nem (] (] [ (J [JTeljies mértékben
46. Kérem, adja meg nemét:

(Jne

(J Ferfi

(J Egyeb

47. Kérem, adja meg szuletési evét:

(J 1946-1964 (] 1980-1994
(J 1965-1979 (] 19952010

48. Kérem, jeldlje be legmagasabb iskolai végzettségét:

O kevesebb, mint 8 altalanos ([ szakiskola
() altalanos iskola O szakkozép iskola
O gimnazium (] felsé foku iskola (féiskola, egyetem)

49. Kérem, valassza ki munkahelyi beosztasat:
(] alkalmazott, beosztott
O tulajdonos, vallalkkozo

50. Szerzett-e kereskedelem-vendéglatas teriletén szakképesitést?
O Igen
(J nem

51. Ha nem rendelkezik szakképesitéssel, véletlenszerlien vagy tudatosan
helyezkedett el a vendéglatas tertletén?

[J veletienszeriien

(] Tudatosan

52. Kérem, jeldlje be a munkavégzésének helyére jellemzét:

O Budapest (J varos

O Budapest agglomeracio OJ kozség

O megyeszékhely

53. Kérem, adja meg mennyi ideje dolgozik a vendéglatas tertletén:

O kevesebb, mint 1 év
(J 1-58v
(J 5-10ev

(J 10-15 6v
() tobb, mint 15 év



54. Kérem, adja meg, még mennyi ideig tudja magat elképzelni a
venglatoipraban:

O kevesebb, mint 1 év (] 10-15 év

(J 1-56v

(J tobb, mint 15 év
(J510ev

55. Az alabbi tényezdk kozill, melyek jarulnak hozza leginkabb a munkahelyi
elégedettségéhez? Kérem, rangsorolja 6ket!(1-legkevésbé, 5-leginkabb)

[ v| Bérezés

[=- +| Rugalmas idébeosztas

|- v]| Munkahely lokacicja

(== v] Szakmai fejlodés és elérelépés lehetGsége

[=- +| Megfelel6 munkakorilmények

56. Atlagosan egy munkanapja hany 6ras?

(J 4 ¢éranal kevesebb

(] 4-86ra

(J 8-12 6ra

57. Versenyképesnek tartja a bérét? Elégedett vele?
J igen [J nNem

U Tebbnyire [ Egyaltalan nem

58. Munkabérére melyik jellemzd, kérem jeldlje be:

(J idéber

O teljesitménybér

[ az el6z6 kettd osszekapcsolasa

59. Kérem, jeldlje be, hogy az alabbi juttatdsok kdzul melyikre jogosult a
mu nkaltatOJa altal: (tobb valasz lehetséges)

O Nyugdijbiztositas :magan vagy onkéntes

O Személyi biztonsag novelése: életbiztositas, balesetbiztositas, utazasi biztositas, egyéni egészségugyi
biztositasa,

d Pénzugyi tamogatas: kedvezményes hitelek, kedvezményes aruvasarlas, utazasi hozzajarulas, albérleti
hozzajarulas, stb.

B Személyes sziikségletek kielégitése: potszabadsag, szabadnapok, tanulmanyi szabadsag, véllalati bolcsode,
ovoda, pénzugyi tanacsadas, sport és szabadidds tevékenysegek, stb.

O Egyéb juttatasok: gépkocsi-koltségtérités, étkezési hozzajarulas, ruhapénz, telefonszamla térités, hitelkartya,
tandijak atvallalasa

) Egyik sem
60. Kérem, rangsorolja a kévetkez6 6szténzé ereji formakat.
(1- a legfontosabb, 6- a legkevésbé fontos)

= v| statusz
[=- +| Hatalom

[— v]| Elismeres
— v| Elémenetel
[= v| Munka és maganélet 6sszeegyeztethetssége

|-- +| Rugalmassag

61. Mennyire elégedett a munkahelyén alkalmazott vezetési stilussal?

O Elégedett vagyok [ Inkabb nem vagyok elégedett
[J Inkabb elégedett vagyok [ Nem vagyok elégedett
O Semleges

62. Kihivast jelent az On szamara a munkaja?

O lgen
(J Neha
a Nem

63. Mennyire érzi magat feszultnek, ha a jévére gondol?

(@ Nyugodtnak, kiegyensulyozottnak érzem magam
il Kozepesen fesziilt vagyok
W Nagyon fesziilt vagyok
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[ I N

2
3
4
5.
6
7
8

Ertékeld lap

SZELLEMI TARSAS - -
OSZTONZES KAPCSOLATOK SO s
1123475 8[1[2]3]4]5s 2[1]2]3T4]5s 9[1[2[3[4]5s
23[1(2[3[4]5 2712345 3012345 1912345
38[1(2[3[4]5 34[1]2[3[4]5 31(1[2(3[4]5 4212345
ANYAGIAK ONERVENYESITES VALTOZATOSSAG HIERARCHIA
3 23475 10/1]2]3]4]5 4[1]2]3]4]5s 1m[1[2]3[4]s5
22 21345 26|12]3[4]5 29(1[2]3[4]5 18[1 2345
39[1[2[3[4]5 35[1]2[3[4]5 2/1]2[3]4]s5 43[1]2]3]4]5
FUGGETLENSEG HUMAN ERTEKEK PRESZTIZS MUNEA

TELJESITMENY
5[1[2]3]4]5 12[1]2]3]4]5s 6/1]2]3]4]5s 13[1[2[3[4]s5
211 [2[3[4]5 25[1[2]3]4]5s 28[1[2[3[4]5 17[1[2[3[4] 5
40[1[2[3[4]5 36/1]2[3[4]5 33[1]2[3[4]5 4412345

ESZTETIKUM KREATIVITAS IRANYITAS
7[172]3T4]5 15[1[2[3]4]5 14[1[2]3]4]5
2012345 16/1[2]3[4]5 24[1]2[34]5
a1[1 2345 45123415 37123475

.sz. melléklet: tdblazatok jegyzéke
. tdblazat: Maslow-féle sziikségletek munkahelyi megjelenése, sajat szerk.

. tdblazat - Folyamatelméletek, sajat szerk.

"

. tdblazat - Super-féle kérdoiv értékkoreinek és allitasainak dsszekapcsolasa. (sajat szerk.)

. tablazat: Ertékkorok pontértéke szakképesités szerint sajat szerk. n=65

.sz. melléklet: dbrak jegyzéke

. bra - A teljesitmény, a motivacio és a képesség Osszefliggése (sajat szerkesztés)
. abra — Maslow- piramis (sajat szerkesztés)

. dbra: Herzberg kéttényezds modellje, sajat szerk.

. dbra — A motivacio tartalomelméletei, sajat szerk.

abra - Nemek eloszlasa (sajat szerk..)n=65

. abra - Generacids megoszlas (sajat szerk.) n=65

. bra - A kitoltok lakhely szerinti %-os eloszlasa sajat szerk. n=65

”r

sajat kérdoiv eredményei alapjan. n=65

9.

10. abra: A munka és maganélet OsszeegyeztethetOsége fontossaga a férfiak és nok kozott sajat

abra. Munkabér tipusok eloszlasa, sajat szerk. n=65

szerk. n=65

11.
12.
13.

abra: Hany 0 elégedett a fizetésével? sajat szerk., n=65
abra: A kit6lték hany szazalékanak jelent kihivast a munkaja? sajat szerk., n=65

abra: Super-féle értékkorok fontossagi sorrendje, sajat szerk. n=65

14
29
41

10
12
23
24
25

. abra - A kitoltok hany szazaléka tartja versenyképesnek a fizetését? Forras:www.kerdoivem.hu,

26
26

27
27
28
30
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14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

abra:
abra:
abra:
abra:
abra:
abra:
abra:
abra:
abra:

abra:

Super-féle értekkorok fontossagi sorrendje generaciok szerint sajat szerk. n=65
Munkahelyi kihivas életkor szerint sajat szerk, n=65

Munkahelyi elégedettséget befolyasolo tényezok sorrendje sajat szerk. n=65
Fizetéssel val6 elégedettség munkavégzés helye szerint sajat szerk n=65
Munkaltat6 altal kapott juttatasok %-os eloszlasa sajat szerk.

Nyugdijpénztari hozzajarulasban részesiilok viszonya a jovovel sajat szerk.
Semmilyen juttatdsban nem részesiil6k viszonya jovovel sajat szerk .n=9
Szakképesitett €s nem szakképesitett kitdltok szazalékos ardnya sajat szerk. n=65
Szakképesitéssel nem rendelkezdk Super- féle értékstruktiraja sajat szerk.

Super értékkore a szakképzettek korében sajat szerk.

31
33
34
35
37
37
38
39
40
40
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FUGGELEKEK

Szent Istvin Campus, G3dBHS
M/‘WE Cim: 2100 Godolls, Péter Kéroly utca 1.
MAGYARAGRAX- £5 Tel.: +36-28/522-000
ELETIDOMANYEGITEM Hoalap: https://godollo.uni-mate.hu

4. sz. figgelék - Hallgatéi és konzulensi nyilatkozat minta
NYILATKOZAT

Alulirott Kolozsy Zsuzsanna, a Magyar Agrér- és Elettudoményi Egyetem, Szent Istvin
Campus Emberi _eréforrds szak  nappali/levelezs* tagozat végz8s hallgatéja
nyilatkozom, hogy a dolgozat sajit munkdm, melynek elkészitése sordn a felhasznalt
irodalmat korrekt médon, a Jogi és etikai s2abdlyok betart4saval kezeltem. Hozzéj4rulok

ahhoz, hogy Zarédolgozatom/Szakdolgozamm/Diplomado!gozatom egyoldalas
sszefoglalja felkerillion az Egyetem honlapjéra és hogy a digitalis verziéban (pdf
formétumban) leadott dolgozatom elérhets legyen a témét vezetd Tanszékenllntézztben,
illetve az Egyetem kdzponti nyilvéntartésban, a jogi és etikai szabélyok teljes krii

betartdsa mellett.
A dolgozat 4llam- vagy szolgélati titkot tartalmaz: igen npem*

Kelt: 2023. év 05. hé 0l.nap

Loloan,

NYILATKOZAT

A dolgozat  készitbjének  konzulense nyilatkozom  amél, hogy a
Zérédolgomtot/Smkdolgomtot/Diplomdolgozatot attekintettem, a  haligatét az
irodalmi forrdsok korrekt kezelésének kdvetelményeirdl, jogi és etikai szabalyairl

tdjékoztattam,

A ZénSdolgomtot/Smkdolgomtot/Diplomadolgozatot 2arbvizsgén torténd  védésre
javaslom / nem javaslom*,

A dolgozat éllam- vagy szolgalati titkot tartalmaz: igen nem*
Kelt: X022 v 0S5 h6_ O3 nap

DNl L) ‘

Bels6 konzulens
*Kérjik a megfelel6t alshizni!
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A SZAKDOLGOZAT TARTALMI KIVONATA

A Super-féle motivacios faktorok megjelenése a vendéglatas teriiletén
Kolozsy Zsuzsanna

Emberi er6forrasok Szak, BSc, levelezd tagozat Agrarmenedzsment és Vezetéstudomanyi
Tanszék/ Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet

Belsé témavezetd: Dr. Toth Katalin, egyetemi adjunktus, Magyar Agrar- és Elettudomanyi
Egyetem, Szent Istvan Campus

A vendéglatas teriiletén - ahogy mashol is — kiilonb6z0 tipusu €s koru emberek nehéz,
olykor kiszamithatatlan kortilmények kozott dolgoznak egyiitt. Sokszor extra hosszi
munkaidd, kevés pihendnap, extrém meleg jellemzi egy-egy napjukat és mindemellett
elvards velilk szemben, hogy a vendéget tisztelj¢k. Hogyan motivalhatoak ezek a
szakemberek? Mit tehet egy vezetd a kiégés ellen? A motivacids elméletek megismerése
segitd jobbot nyujt, minden vezetd pozicidban 1évé személynek ahhoz, hogy

alkalmazottjait timogatni tudja az Snmegvaldsitas felé vezetd uton.

A munkahelyi motivacio hozzajarul a dolgozok elégedettségéhez és az egészséges

munkakapcsolatokhoz, valamint segit megdrizni az dsszetarté munkakultarat.

Dolgozatom elméleti részében gorcsd ala vettem, a legelterjedtebb motivacios tartalom-és
folyamatelméleteket. Tartalomelméletek koziil koriil jartam Maslow-, McGregor-, Outchi-,
Herzberg-, Alderfer-, és McClelland elméletét. A folyamatelméletek koziil Adams
méltanyossadg elméletével, Latham-Locke célkitlizés elméletével, Skinner megerdsités
elméletével és Vroom elvaras elméletével foglalkoztam. Rovidebb kitérd keretei kozt
beszéltem a Motivacid 3.0-r6l és a munkahelyi elismerés 6t nyelvérdl. Kutatdsomban arra
kerestem a valaszt, hogy a vendéglatas teriiletén dolgozok korében, mely tényezdk birnak a
legmotivalobb erdvel. Az elsd hipotézisemben azt kivdntam megerdsiteni vagy cafolni,
hogy a vendéglatas teriiletén dolgozok korében az anyagiak hatnak a legdsztonzébben. Az
elemzések utdn bebizonyosodott a felvetésem, és a kitoltok valaszainak elemzése utan

beigazolodni latszott, hogy az anyagi 6sztdnzés a legnagyobb vonzereje ennek a palyanak.

A kovetkezokben azt vizsgaltam, hogy a nyugdij célu elétakarékossdg mennyire jarul
hozzd a jovovel kapcsolatos biztonsagérzet kialakitasdhoz. Ennek érdekében azt
vizsgaltam, hogy azok a kitdltdk, akik részesiilnek a munkaltatdjuk altal nyugdijpénztari

hozzajarulasban, azok mennyire fesziiltek a jovOjlikre gondolva. Varakozasommal
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ellentétes eredmény sziiletett. Azt gondoltam, hogy nyugdijpénztiri hozzajarulasban

részesiilok nagyobb aranyban lesznek nyugodtak a jovéjiiket illetSen.

Az utolsé felvetésemben, azt igyekeztem bizonyitani, hogy szakképesités megléte vagy
hidnya befolyasolja a Super-féle értékstruktarat. A szakiranyu végzettség hatassal van az
értékkorok megitélésére. Az, aki mar tinédzserkora 6ta, tudatos, elére megtervezve késziil
vendéglatos palyara, annak értékstrukturdja eltér azokétol, akik szakképesités nélkiil

helyezkedtek el ebben a szektorban.
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NYILATKOZAT

a z4rddolgozat/szakdolgozat/diplomadolgozat/portfolié' nyilvinos hozzéférésérg és
eredetiségérdl

A hallgatd neve: Kolozsy Zsuzsanna

A Hallgaté Neptun kodja: ~ ATTEGY

A dolgozat cime: A Super-féle motivaciés faktorok megjelenése a vendéglatas

teriiletén

A megjelenés éve: 2023.

A konzulens tanszék neve:  Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet/ Agrarmenedzsment és
Vezetéstudomanyi tanszék

Kijelentem, hogy az 4ltalam benyujtott zdrédolgozat/szakdolgozat/diplomadolgozat/portflié?
egyéni, eredeti jellegii, sajat szellemi alkotdsom. Azon részeket, melyeket maés szerzék
munkajabol vettem ét, egyértelmiien megjeldltem, s az irodalomjegyzékben szerepeltettem.

Ha a fenti nyilatkozattal valétlant allitottam, tudomdsul veszem, hogy a Zarévizsga-bizottsag
a zarévizsgabol kizdr és a zarovizsgat csak j dolgozat készitése utan tehetek.

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

Tudomésul veszem, hogy az dltalam készitett dolgozatra, mint szellemi alkotis

felhasznilisdra, hasznositdsira a Magyar Agrar- és Elettudomzinyi Egyetem mindenkori
szellemitulajdon-kezelési szabalyzataban megfogalmazottak érvényesek.

Tudomdsul veszem, hogy dolgozatom elektronikus véltozata felt]té i
S ] ; esre keriil a Magyar Agrar-
és Elettudoményi Egyetem kényvtari repozitori rendszerébe, SHTEAShE

Kelt: 2023.év 05. hé 01. nap
Hallg@éirésa
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