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IrOdAlOMIEZYZEK ... s

Mellékletek



Kivonat
Dolgozatomban a munkahelyi motivacidval, egy marosvasarhelyi szervezet tarsadalmi

kapcsolathalgjaval, illetve a kettd kozotti osszefliggésekkel foglalkoztam.

A motivacid pszichologiai kontextusban késztetést jelent valamilyen felmeriild
sziikségletlink kielégitésére (Wright & Wiediger, 2007). A szervezeti motivacio dsszességében az
alkalmazottak biztatasat jelenti, hogy ezek elérjék a munkaval kapcsolatos céljaikat. Amennyiben
a dolgozok motivaltak, tobbet termelnek, és hozzajarulnak a szervezet céljanak eléréséhez. A
motivacio egy klasszikus téma a humdéneréforras szakmaban, és fontos felmérni minden cég
esetében, hogy a dolgozdok mennyire, és milyen téren motivaltak, és motivalhatoak (Osemeke &
Adegboyega, 2017).

A tarsadalmi halozatelemzés egy olyan adatfeldolgozéasi modszer, amelynek segitségével
egy csoport vagy kozosség kapcsolathalgjat szemléltethetjiik vizualisa, grafok készitésével. A graf
egy csucsokbdl (példaul egy szervezet dolgozoi) és élekbdl (a dolgozok kozotti kapesolatok) allo
alakzat. A halozat tobbféle mutatot (példaul befok-centralitds, kdztes centralitds, vagy akar erdsen
Osszefiiggd komponensek — csoporton beliili csoportok) kiszamithatunk és szemléltethetiink
(Telegdy, 2021).

A kérdéives kutatdsom sordn a marosvasarhelyi szervezet dolgozdi kitoltottek egy
motivacios tesztet, és feltérképeztem a szervezet kapcsolathalojat is, a tarsadalmi haldzatelemzés
modszerével, illetve egy kérdés erejéig kitértem a dolgozok munkahellyel valo elégedettségére is.

A kutatdsom soran feltételeztem, hogy minél kozpontibb pozicidoban helyezkedik el egy
dolgozo a szervezet tarsadalmi halozatan beliil, annal inkabb a tarsas kapcsolatok motivaljak. Ez
a hipotézis nem igazolodott be, viszont ravilagitott arra, hogy a periférids dolgozoknak akar
magasabbak lehetnek a szocidlis igényei, mint egy kdzponti egyénnek. Ennek a lehetséges okait,
illetve a negativ haldzatokon beliili befok-centralitas és szocialis igények, a pozitiv hal6zatban
elért befok-centralitds €s a nem tarsas jellegli motivacios igények, illetve a befok-centralitas és a
dolgozok elkozelezettsége kozotti Osszefiiggéseket is teszteltem. Emellett vizualisan is
szemléltettem a szervezet kapcsolathalojat, ami igencsak hasznos kiegészitésként szolgal a kutatott

témahoz.



I. Bevezeto

I.1. A kutatasi téma

A maésodik egyetemi évem alatt taldlkoztam eldszOor a tarsadalmi haldzatelemzés
modszerével, ¢és felkeltette az érdeklodésem, hogy a héaldzatok mennyire sokat elmondanak egy
csoportrol, kozosségrol. Ez az érdeklodés csak fokozoddott, amikor elhangzott, hogy
humaneréforras szempontjabol is milyen sokféleképpen fel lehet hasznalni, egy munkak6zsség
elemzésére. Ekkor dontottem el, hogy a kutatdsom egyik adatfeldolgoz6 modszere mindenképpen
a halozatelemzés lesz. Emellé természetesen még kellett egy vizsgalhatd elemet keresnem, igy
keriilt ide a motivacid, amirdl az egyetemi évek alatt tobbszor is volt alkalmam tanulni. Ez a téma
mindig is érdekelt valamilyen szinten, ugyanis a sajat életemben tObbszor is nehéz volt a
motivaciot fenntartanom, igy minden errél sz6ld tanulméanyt nagy érdeklodéssel olvastam.
Osszetettem tehat a két fogalmat, és ebbdl jott Iétre a kutatasi témam: egy szervezet feltérképezése
halézatelemzéssel, egy motivacios teszt lekérdezése és elemzése, ¢és a kettd kozotti osszefliggések
vizsgélata. Arra a f6 kutatasi kérdésre keresem a valaszt, hogy van-e Osszefiiggés a dolgozok
motivacioinak milyensége és a szervezet kapcsolathaldjaban elfoglalt helyiik kozott, vagyis van-e
kiilonbség az a dolgozd motivacidja kozott, aki kdzponti helyet foglal el, és annak a motivacidja
kozott, aki a kapcsolathalo szélén helyezkedik el.

»-..a szervezeti tagok kozotti kapcsolatok jelenléte és hidnya szisztematikusan
Osszefiiggésbe hozhatdo a produktivitaisban mutatkozd fontos interperszonalis kiilonbségekkel
(Reagans & Zuckerman, 2001), az er6forrasokkal (Podolny & Baron, 1997), a hirnévvel (Kilduff
& Krackhardt, 1994), innovacids hajlandosaggal (Hansen, 1999), hatalommal (Brass & Burkhardt,
1993), és az autondmiaval (Burt, 1992)” (Zappa & Lomi, 2015, old.: 545), a sajat kutatdisommal
pedig a motivacidé dimenzidjat probalom meg hozzaadni ehhez a listahoz.

A kutatast egy marosvasarhelyi szervezetnél végeztem, ahol a 29 dolgozd kozotti
tarsadalmi halozatot térképeztem fel, és megvizsgaltam a kiilonb6zd tipusi motivacidikat.
Emellett foglalkoztam a dolgozdk elkotelezettségével is. Megvizsgaltam az Osszefliggéseket a
kiilonbozd tipusi motivacids igények €s a haldzatban elfoglalt pozicid kozott, és bar az
eredmények nem a vart elképzeléseimet igazoltak be, ravilagitottak arra, hogy fontos felmérni egy

szervezetnél a dolgozok igényeit ahhoz, hogy hatékonyan motivalhassuk 6ket.



II. Szakirodalmi attekintés, kutatasi eldzmények

II.1. Motivacio

Pszicholdgiai kontextusban a motivacio, késztetést jelent valamilyen felmeriild
pszichologiai, vagy fizikai sziikségletlink kielégitésére, és az ennek a célnak elérése érdekében tett
1épéseket nevezik motivalt viselkedésnek (Wright & Wiediger, 2007). Lényegében a motivacio az
a tényezo, aminek kovetkezményeként viselkednek €s cseleksznek ugy az emberek, ahogy (
Osemeke & Adegboyega, 2017).

A szervezeti motivacid lIényegében az alkalmazottak biztatasa €s segitése a munkaval
kapcsolatos céljaik elérése érdekében. Nagyon fontos szerepe van a dolgozok motivaciojanak egy
szervezetben, ugyanis, ha ezek magas munkamorallal rendelkeznek, tobb er6t fektetnek a
munkajukba, igy tobbet is termelnek a szervezet szdmara, és ezzel hozzdjarulnak a szervezet
céljanak eléréséhez (Ramadanty & Handy, 2016).

Herzberg (1969) motivacios elmélete még napjainkban is megéllja a helyét, és gyakran
hasznaljak a humanerdforras menedzsment szakméaban. A kéttényezds modellje 6sszefiigg Maslow
(1943) sziikségletpiramisaval, és azt szemlélteti, hogy a dolgozdkat motivalo tényezdoket nagyjabol
be lehet sorolni két kategdridba, amiket 6 higiénés és motivator tényezOknek nevez. A higiéné szot
az epidemiologia szotarabol vette, és azzal magyardzta, hogy ahogyan egy betegség
meggyogyitdsa nem tesz egészségesebbé, mint amilyenek eldtte voltunk, ugy az
alapsziikségleteink (példaul biztonsag, korrekt fizetés, kellemes munkakdriilmények) kielégitése
sem tesz minket elégedettebbé az életlinkkel vagy a munkahelylinkkel, mint amennyire eldtte
voltunk, viszont megeldzi az elégedetlenséget. A hosszitavu elégedettséghez ennél sokkal tobbre
van sziikségilink. Ez a tobb pedig a motivator tényezok. Azért nevezte ezeket motivatornak, mert a
legtobb sikertorténet, amivel a kutatasa soran talalkozott, magasfoka oniranyitast €s produktivitast
foglalt magaba, vagyis a sikeres dolgozok motivaltnak tiintek. Ezek a tényezdk valamiféle
pszicholdgiai novekedéssel jarnak egyiitt, példaul az egyén személyes tuddsanak és
kreativitdsanak a fejlodésével, elismerésével. Az elmélet Iényege tehat az, hogy a higiénés
tényezok megteremtése alap dolog a munkahelyeken, ha motivalni szeretnénk a dolgozokat, akkor
ezt a leghatékonyabban a motivator tényez6k alkalmazasaval tehetjiik (Schau, 2007).

McClelland (1961) motivacids elméletében hdrom motivumot emel ki a munkavégzés
szempontjabol: ezek a hatalom, a teljesitmény és a tarsulas (vagy affiliacid). A magas

hatalommotivummal rendelkez6 személy célja a sajat hatalménak, tekintélyének novelése, és a



masok befolydsolasa. Ezen cél elérésének érdekében agresszidt is alkalmazhat a magas
hatalommotivummal rendelkezd személy, csak, hogy a sajat erejét és fontossdgat megmutassa.
Szervezeti kontextusban is megemlithetjiik a hatalommotivumot, bar igy enyhén atértelmezodik:
akinek ez a fajta motivacioja magas, képes 0sszehangolni az embereket, leosztani a feladatokat, €s
vezetni. A teljesitménymotivum azt mutatja meg, hogy az adott egyén szamara mennyire fontos a
versengés. A magas teljesitménymotivummal rendelkezOk szdmara nagyon fontos a siker, és
elkeriilik azokat a helyzeteket, ahol nem ¢€lhetnek 4t sikerélményt (példaul tulsagosan kockazatos
helyzetek — vesztéstdl valo félelem, és nagyon kicsi kockdzattal jaro helyzetek — nem elég nagy
siker). A harmadik pedig az affiliacids, vagy tarsulasi motivacio, aminek 1ényege az, hogy az egyén
szamara az a legfontosabb, hogy a lehetd legtobb emberrel jo kapcsolatot alakitson ki, és ezeket
meg is Orizze. Szervezeti szinten, akinek magas ez a fajta motivacidja, keriili a konfrontaciot, hogy
ez ne menjen a tarsas kapcsolatai rovasara (Simonné Kédar, 2012).

A motivacio kiilonb6zé dimenzidit vizsgalta Farkas és tarsai is (2013). A reprezentativ
kutatasuk soran készitettek egy listat a korabbi hazai kutatasok elemzése utan, amiben felsoroltak
mindazon motivacios tényezdket, amelyeket valamennyi korabbi kutatas tartalmazott. A mintaba
bekeriilé 1000 egyén feladata az volt, hogy megjeldlje, mennyire fontos az egyes tényezd szamara.
Az eredményeikbdl kiemelném az els6 és az otodik legfontosabb tényezot: a megfeleld
munkahelyi 1égkor ¢s a megfeleld0 munkatarsi kapcsolatok. Kutatdsuk erdssége, hogy
Osszehasonlitottak az eredményeiket szamos korabbi kutatdssal, és megallapitottak, hogy az
emberi kapcsolatok felértékelddtek a korabbi eredményekhez képest: amig régebb semlegesnek és
fontosnak tartottdk ezeket a tényezdket, a 2013-mas kutatdsban mar nagyon fontosnak tartotta a
reprezentativ minta.

Az emberi kapcsolatok témakorénél maradva, a hal6zatelemzés az az adatfeldolgozasi modszer,
amelynek segitségével barmilyen csoport vagy kozosség, akar szervezet kapcsolathaldjat fel lehet
térképezni, és ezt vizualisan szemléltetni. A halozatelemzés lehetdséget ad kommunikacids, vagy
masfajta kapcsolatok alapjan feltiintetni a vizsgalt embercsoport térképét. Fontos vizuélisan
megjeleniteni a halozatokat, ugyanis segit megérteni a komplex szervezeti struktarak miikodését,
¢s konnyedén atlathatova teszi azokat (Dekker, 2001). Lehetséges toréspontokat is észrevehetiink
egy halézaton beliil, ahol példaul a szervezeten beliil elszakadnak az informaciés szdlak, ahol
elakad a kommunikécio (Kiss, 2005).

Farkas és tarsai kutatdsara (2013) hivatkozva a dolgozd emberek motivaciol kozott jelentds

szerepet kapnak a kapcsolatok mas dolgozokkal, igy érdekes kutatdsi témanak taldltam a



motivacionak ezt az oldalat vizsgalni. A jelen kutatas sordn egy marosvasarhelyi kisvallalat
alkalmazottainak korében fogom megnézni a szervezet kapcsolathdldjaba vald bedgyazottsag
hatasat a motivaciora, f6 kutatasi kérdésként kitlizve a kovetkez6t: altalanosan motivaltabbak azok
a dolgozok, akik kozpontibb helyet foglalnak el a kapcsolathalon, mint azok, akik ennek a szélén
helyezkednek el? A kutatas eredményeibdl megtudjuk majd, hogy mennyire motivaltak az egyes
dolgozok, ¢€s azt is, hogy van-e olyan szal a haldzaton, ahol az informacié elakadhat: vannak a
perifériara szorult egyének?

I1.2. Halozatelemzési élméletek

A ,,social ledger theory”-ban, vagyis magyarra leforditva a kz0sségi, vagy tarsadalmi fokonyv
elméletben azt magyardzza Brass és Labianca (2006), hogy a pozitiv halézatok dnmagukban nem
feltétleniil sokatmonddak, ugyanis sok korabbi kutatas csak a pozitiv kapcsolathalokat vizsgalta a
munkahelyeken, szervezeteknél, és az eredmények alapjan ez 6nmagdban nem meghatarozé
tényez0 a munkaelégedettség, vagy a tarsas kapcsolatokkal valo elégedettség kapcsan. A pozitiv
halézatok korabban a tarsadalmi téke elméletekkel voltak egy kontextusban emlitve, és azt
targyaltak, hogy eldnyt jelent az egyének szamara, ha ismeretséggel, vagyis tokével rendelkeznek,
viszont ez nem nyujt teljesen atfogd képet a munkahelyeken kialakult kapcsolathdlokrol, mint
kozosségekrol. Brass és Labianca szerint a negativ kapcsolatok sokkal nagyobb magyarazoé erdvel
birnak az alkalmazottak elégedettségére és kozérzetére valo tekintetben, €s azt allitjak, hogy fontos
egyszerre vizsgalni a kettdt, mivel csak igy kaphatunk teljes képet a helyzetrél. A pozitiv
kapcsolatok meghatarozobbak akkor, amikor a negativ kapcsolatok is jelen vannak, mivel ilyenkor
az egyik kiemelheti a masikat. Példaul akinek tobb negativ kapcsolata van a munkahelyen, annak
meghatarozobbak a pozitiv kapcsolatai a munkahelyhez valé viszonyulasdban, mint annak, akinek
csak pozitiv kapcsolatai vannak.

A gyenge kotések elmélete (Granovetter, 1973) kitér arra, hogy bar a csoportokban altalaban
jelen vannak a klikkek, kisebb, a tobbségtdl elkiiloniild részcsoportok, viszont altalaban vannak
gyenge, athidalo kotések ezek kozott, ami kapcsolatot jelent a részcsoportok egy-egy eleme kozott.
A munkahelyek kdzosségeiben is jelen vannak az ilyen klikkek, és nagyon fontos szerepe van az
ezeken athidal6 gyenge kotéseknek, ugyanis ezek biztositjak a mitkodéképes informacidaramlast
a cégen beliil. A jelen kutatdsban is megprébalom felfedni a vizsgalt vallalat kozosségében a
klikkeket, ¢és ezeken athidalé kotéseket, mivel gy gondolom, hogy a humanerdforras ¢€s

munkaszervezés szempontjabol is nélkiilozhetetlen az ilyen halozatok ismerete, hogy példaul ne



vegyek ki az adott munkakorbdl a klikkeket 6sszekotd lancszemeket, mivel a munka gordiilékeny
miikddésének a kardra mehet.

Venkatarmani és tarsai 2013-mas kutatdsukban a tdrsadalmi haldzatelemzés modszerével
térképezték fel egy kozépméretii cég kapcsolathalojat. A dolgozoknak egy kérdoivet kellett
kit6lteniiik, amelyben olyan kérdések hangzottak el, hogy az adott kollegajatél mennyire szivesen
kér tanacsot, baratjanak tartja vagy sem, vagy keriili-e az interakcidt ezzel a személlyel. Ebbdl
kiszamoltak a pozitiv, illetve negativ kapcsolathdlokban a centralitast. A kutatas ezen kiviil a
munkahelyi kapcsolatokkal valé elégedettségre és vallalati ragaszkodasra is kiterjedt. Ezt tobb
Osszetevo atlagaval mérték (mint példaul az elégedettség, vagy vallalat ellen fordulasi szandék).
Az eredmények kimutattdk, hogy az egyén elégedettsége a tarsas kapcsolataival és a pozitiv
kapcsolathaloban levd centralitas szorosabb kapcsolatban all egymadssal, amikor az egyénnek tobb
bejovo negativ kapcsolata (tobben jelolték meg 6t tigy, mint nem szimpatikus, vagy keriilendd
személy) is van. Erdssége a kutatdsnak, hogy az adatfelvétel és elemzés utan készitettek egy
kontroll-kutatast egy masik cégnél, és az eredmények ugyanazt igazoltak, mint az elsOben. Ez a
kutatds tehat alatamasztja tarsadalmi fokonyv (,,social ledger”) elméletet, igazolva azt, hogy a
pozitiv kapcsolatoknak nagyobb magyarazé erejiik van a negativ kapcsolatok jelenlétében, tehat
érdemes, sot er0sen ajanlott a kettot egylitt vizsgalni (Venkataramani, Labianca, & Grosser, 2013).

Baldwin ¢és tarsai (1997)-es kutatdsuk sordn 250 elsééves egyetemi hallgaté korében
térképeztek fel a kommunikaciods, ellenséges, csoporton beliili, illetve csoportok kozotti
kapcsolathalokat. A szerz6k ugyancsak fontosnak tartottdk egyszerre vizsgalni a pozitiv és negativ
kapcsolatokat és kiemelték, hogy tobb korabbi kutatdsnak a gyengesége volt ezeknek a kiilon
torténd vizsgaldsa. Az adatgylijtési modszeriik kérddiv volt, amiben megkérték dket, hogy sorra
jeloljek be azokat, akikkel baréti, jo viszonyban vannak, azokat, akikkel kommunikécids
kapcsolatban allnak, és azokat, akikkel ellenséges, vagy rosszabb kapcsolatuk van. Mindenik
kérdés utan az egész osztaly névsorat beillesztették, igy sorra ki tudtak ezeket jeldlni. Ez a modszer
azért lehet hatékonyabb, mert igy nem felejtenek ki senkit a megkérdezettek, hanem latjék a teljes
listat, nem 6k maguk kell beirjdk a neveket. A kiilonb6z6 kapcsolathalok tiikrében kutattdk az
Osszefiiggést a csapathatékonysag, az elégedettség a tantervvel és a csapatteljesitmény kozott. Az
eredményeik kimutattdk, hogy a harom fajta kapcsolathaloba vald beagyazottsag mértéke
eldrevetiti az egyének attitiidjeit, €s teljesitményét, tehat jelentés magyarazé erével bir (Baldwin,
Beddell, & Johnson, 1997).. Ebbdl a kutatasbol kovetkeztetésként levonhatjuk, hogy a

kapcsolathalokba vald beagyazottsag valoban meghatarozé tényezd az emberek életében, igy a



munkahelyeken is, és ezek feltérképezése olyan, kiviilrdl lathatatlan problémékra is magyaréazatot
adhat, mint példaul egy adott dolgozo alacsony teljesitménye.

Végiil pedig fontosnak tartom megemliteni Bourdieu (1986)-os elméletét a tarsadalmi tokéral.
O hasznélta elészor ezt a fogalmat, és azt értette alatta, hogy az egyének kapcsolathalojaban és
kapcsolataiban téke rejlik. Ez a téke nem feltétleniil anyagi, pénzbeli, hanem inkabb elvolt,
absztrakt elényoket jelent. Példdul, ha valaki jo ismertségi viszonyban all egy masik egyénnel,
akinek a munkahelyén éppen dolgozot keresnek, akkor ez a kapcsolat altal elényhoz juthat a
pozicid megszerzésében. Lényegében, akinek sok ismerdsi viszonya van, az sok tdrsadalmi tokével
rendelkezik. Szervezeti szinten is jelentds szerepe van a tarsadalmi tokének, ugyanis akar ennek a
sikeressége is fiigghet attol, hogy az egyes dolgozok milyen mennyiségli €s mindségii tarsadalmi
tokével rendelkeznek. Példaul véve két konkurens céget, sikeresebb lehet az, amelyiknek tobb
tarsas koteléke van, akar politikdban dolgozé emberekkel, mert befolyasolhatja bizonyos
szabalyzatok meghozatalat, ami majd a cég szdmara eldnyt jelenthet. Ezért tehat érdekiik is az
embereknek kapcsolatokat kialakitani a munkahelyiikon, és folyton bdviteniiik a
kapcsolathaldjukat, mert hasznuk is szarmazhat beléle (Sozen, Basim, & Hazir, 2009).

A szakirodalom a tarsadalmi t6két kiilonbozOképpen osztja le tipusokra, ezek kozil két
megkiilonboztetést fontos figyelembe venniink. E16szoris az informalis és formalis tarsadalmi téke
kozotti kiilonbség abban rejlik, hogy az informdlis az olyan kapcsolathalokra fokuszal, mint
példaul a csalad, baratok vagy szomszédok, illetve az ezekben jelenlévd bizalomra. A formalis
tarsadalmi téke pedig a tarsadalmi szervezetekhez val6 hozzaallasra, az ezekben valo részvételre,
az intézmények irdnti bizalomra és az 6nkéntességre helyezi a hangsulyt. Egy masik figyelemre
mélté megkiilonboztetés pedig a tarsadalmi toke strukturalis és kognitiv dimenziodja. A strukturalis
a kapcsolathalokra, akar mint halozatokra, illetve az ezekben valo részvételre vonatkozik, mig a
kognitiv dimenzi6 a kapcsolathalokban megjelend elvarasokra, normakra, viselkedésformakra, és
bizalomra épiil (Nistor, 2014).

A téarsadalmi téke témakorén beliil érdekes meglatasra vilagitott ra Lin et.al. (1981), a
tarsadalmi erdforras elméletiikben. A szerzok Granovetter gyenge kotések elméletével szemben
nem azt allitjak, hogy az egyes kapcsolatok gyengesége jelenthet 6nmagédban elényt, hanem azt,
hogy az ilyen kapcsolatok olyan személyekhez juttathatnak el minket, akik rendelkeznek azokkal
az er0forrasokkal, amire nekiink sziikségiink van. Tehat mig Granovetter szerint az jelentett elonyt,
ha tobb, kisebb intenzitast, tobb csoporton vagy kdzosségen athidalo, ,,gyenge” kapcsolatunk van,

addig Lin és tarsai egy szinte mondhatni, humanerdforrasi megkozelitéssel tekintettek ezekre a



kapcsolatokra. Napjainkban egy szervezetnél értelmezhetjiik tigy is, hogy egy dolgozonak van egy
probléméja, amit nem tud egyediil megoldani, mert tegyiik fel nem az 6 feladatkorébe tartozik, de
jO ismerdsi viszonyban van a titkarndvel, aki pedig ismer egy harmadik személyt, aki segiteni tud

az ismerdsének. Ebben mar tarsadalmi er6forras megmozgatasara kertilt sor.

I1.3. Kutatasi fogalmak
A dolgozat tovabbi részében hasznalni fogok halozatelemzéssel kapcsolatos kifejezéseket,
amelyeket ebben az alfejezetben részletezek bévebben.

Elészoris kiilonbséget kell tenniink a pozitiv és negativ halozatok kozott. A pozitiv
halézatok olyan kapcsolatokon alapulnak, amelyekben a felek bizalommal, kedvességgel
fordulnak egymashoz, akar baratsaggal, akar munkahoz sziikséges tanaccsal kapcsolatosan. Ezek
tényleges szimpatiara épiilnek. A centralitas a pozitiv hal6zatokban tehat azt mutatja meg, hogy az
adott tagoknak mennyi a ,,befoka”, vagyis mennyire keresettek, hanyan jelolik meg 6t a tobbiek
inkdbb szimpatikusnak (Venkataramani, Labianca, & Grosser, Positive and Negative Workplace
Relationships, Social Satisfaction, and Organizational Attachment, 2013).

A negativ halozatok természetesen ennek az ellentettjei, az olyan kapcsolatok, ahol a felek
nem szimpatikusak egymasnak, nem szivesen fordulnak egymashoz tanacsért, vagy konfliktusban
allnak egymassal. Ha valaki centralis helyet foglal el a negativ hal6zatban, vagyis sokan jelolték
meg 6t, mint inkabb nem szimpatikus munkatarsat, akkor érdemes 6sszehasonlitanunk a pozitiv
haloval, és megnézni, hogy inkabb egy megosztd egyéniség (bar sok a negativ kapcsolata, de sok
a pozitiv is), vagy egy teljesen negativan fogadott munkatars a tobbiek részérél. Ennek tudataban
fontos valamit tennie a vezetdségnek, példaul atszervezni a munkakorét (Venkataramani,
Labianca, & Grosser, Positive and Negative Workplace Relationships, Social Satisfaction, and
Organizational Attachment, 2013). Venkatarmani, Labianca és Grosser (2013) megallapitottak azt
1s, hogy fontos a pozitiv kapcsolati halozatot a negativval egylitt vizsgalni, ugyanis igy a pozitiv
halonak sokkal nagyobb magyarazé ereje van a negativ halo jelenlétében. Ezt fogalmazta meg
Brass és Labianca (2006) is, a mar korabban emlitett tdirsadalmi jegyzékonyv elméletében. Példaul
munkahelyen, az egyes dolgozok kapcsolati haloban elfoglalt stdtuszanak a valdsaghiibb
megitéléséhez tudnunk kell amellett, hogy hany munkatarsnak szimpatikus azt is, hogy hanyan
vannak vele inkdbb negativ kapcsolatban, mert ez sokkal tobbet jelent, mint csak d6nmagaban a
pozitiv halézatnak az ismerete. A kettd egyiitt vizsgaldsa soran kiszlirhetjiik, hogy ki egy
altalanosan inkabb kedvelt, ki egy megosztd (hasonld ardnyban kedvelt és nem kedvelt), és ki egy

altalanosan nem kedvelt dolgozo.
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Béarmely halozat egyik legalapvetobb jellemzdje a fokszam, ami egy adott cstcs és a
halézat tobbi csucsa kozotti élek szama. Lényegében minél tobb cstccsal (a jelen kutatasban
dolgozoval) all kapcsolatban egy adott cstics, annal nagyobb a fokszama (Telegdy, 2021).

A fokcentralitas a tarsadalmi hal6zatoknak az a mutatoja, amely ravilagit arra, hogy egy
adott elem mennyire foglal el kozponti helyet a halézatban. Ezt az iranyitott halézatokban a csucs
befokainak 0sszeadasaval szamitjuk ki (Schoch & Brandes, 2016).

A kozelségi centralitas felmérése véleményem szerint elengedhetetlen egy munkahely
kapcsolathaldjanak a feltérképezésekor, ugyanis ennek a mutatonak a segitségével megtudjuk,
hogy az egyes egyének mennyire ,,bedgyazottak™ a kapcsolati halokba. Konkrétan azt méri, hogy
a halozat egyik tagja mennyire konnyen éri el az Osszes tobbi tagot. Egy maximalis kozelségi
centralitassal rendelkez6 egyén példaul direkt kapcsolatokon keresztiil eléri a hdlozat 6sszes tobbi
tagjat, az ezutan kovetkezd kozelség az lenne, hogy egyetlen kdztes emberen keresztiil éri el (barat
baratja), ezutan pedig két emberen keresztiil (barat baratjanak a baratja) (Baldwin, Beddell, &
Johnson, 1997). Ugy gondolom, hogy jelentés hozzaadott értéke van az ezen mutatd felmérése
soran kapott informacionak a kutatdshoz, mivel a munkahelyen az informacidaramlés, vagy a
munkavégzés gordiilekenysége is fiigghet attol, hogy a dolgozok hany Iépésen keresztiil tudjak
elérni a tarsaikat, illetve az is kideriilhet, hogy van-e olyan dolgoz6, akit egyesek sehogy sem
tudnak elérni, ezzel kihivasokat okozva az egész szervezetnek.

A presztizs az iranyitott halozatokban az egyes egyének (csucsok) be-, és kifelé irdnyulo
kapcsolatai kozotti kiillonbség. Ez azt mutatja meg, hogy ahhoz képest, hogy 6 hany mas csticsot
jelolt meg, 6t hanyan jelolték meg, tehat neki mekkora a presztizse. Minél nagyobb egy cstcs
befokainak szdma (6t hanyan jeldlték meg) a kifokok szdmahoz képest, annal nagyobb presztizzsel
rendelkezik. Ez egy halozaton (példaul egy szervezeten) beliil kimutatja a ,népszeriibb” ¢és
kevésbé népszerti, vagy akar periférias egyéneket is (Kiss, 2005).

A tarsas kapcsolatokba vald bedgyazottsag jelentds magyardzo erdvel bir egy haldzat
elemzésekor. Vegyiink példadul egy dolgozot egy szervezetbdl: ha 6 sok mas dolgozdval
kozvetleniil kontaktban van, sok mas kapcsolat megy rajta keresztiil, illetve a halozat sok elemét
eléri, akkor ¢ nagyeséllyel er6sebb, nagyobb presztizsli tagnak szamit, mint egy marginalis helyen
1év6 kollégaja. A bedgyazottsdg mérésére Baldwin és tarsai (1997) a kozelségi centralitds mutatot
hasznaltdk, ami szerintiik nagyon hatékonyan magaba foglalta a fogalom lényegét. A kozelségi
centralitast tehat megfogalmazhatjuk ugy, hogy ,,masok elérésének a konnytisége” (Burkhardt &
Brass, 1990, old.: 113). Egy maximalis kozelséggel rendelkezd dolgozénak példaul direkt
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kapcsolata van az 6sszes tobbi dolgozoval, egy masodik személy (ismerds ismerdsének) bevonasa

nélkiil, amint mar fennebb is emlitettem (Baldwin, Beddell, & Johnson, 1997).

I1.4. Munkahellyel val6 elégedettség — eNPS

A munkahelyi elégedettségnek tobbféle meghatirozasa is irddott az évek soran. A
legelterjedtebb Locke (1976) definicioja, amit Sivan és tarsai (2014) ugy foglaltak 6ssze, hogy a
munkahelyi elégedettség egyszeriien a munkabdl fakado pozitiv érzelmi allapot, amely kifejezi az
egyén munkdjaval kapcsolatos értékeit €s gondolatait. E definicié rdmutat arra, hogy a munkahelyi
elégedettség magaban foglal egy affektiv (érzelmi) komponenst és kognitiv (értékeld) komponenst
a munkahelyi elégedettség terén. Armstrong ¢és Taylor (2014) Ggy fogalmazta meg, hogy a
munkahelyi elégedettség az egyének munkajukkal kapcsolatos érzelmeibdl és attitlidjeibdl all. A
munkaval szembeni pozitiv és kedvezd érzelmek elégedettséget mutatnak, mig a negativ és
kedvezdtlen érzelmek elégedetlenségre utalnak. Ez a fogalom megkiilonboztethetd a moraltdl,
amely a csoportdinamikahoz kapcsolodik, nem pedig az egyéni érzékeléshez, és azzal van
Osszefiiggésben, hogy a csoporttagok milyen mértékben éreznek kotddést a csoportjukhoz, és
vagyakoznak-e annak tagjai maradni.

Az elégedettséggel szorosan Osszefiigg a dolgozok szervezet iranti elkotelezettsége. Bar
ennek a fogalomnak az évek soran nem alakult ki egyetlen egységes meghatdrozédsa, abban
biztosak lehetiink, hogy tobb iranybol kell megkozeliteniink. Szabd (2016, old.: 439) a
tanulmanyaban igy foglalta 6ssze: ,,Egyes meghatirozasok szerint az elkotelezettség egyfajta
érzés. Az egyéni bevonodas, elégedettség és a munka iranti lelkesedés (Harter és tarsai, 2002).
Truss és tarsai (2006) ugy gondoljak az elkotelezettség annyit tesz, hogy pozitivan érzel a munkad
irant. Az elkotelezett dolgozok azok, akik szenvedélyesek a munkdjuk irdnt, energikusak, és akik
teljesen elmeriilnek benne (Armstrong -Taylor, 2014). Masok az egyén és a szervezet kozott
kialakult kapcsolatként hatarozzak meg. gy vélekedik errl a Chiumento (2004) szervezet is, ami
fél — a munkaadd és a munkavallalé — egyarant tisztdban van a sajat és a masik sziikségleteivel,
igényeivel, és annak a mddjaval, hogyan lehet azokat teljesiteni.”

[1.4.2. Employee Net Promoter Score

Az Employee Net Promoter Score (eNPS) egy olyan mutatd, ami az alkalmazottak

elkotelezettségét méri egy szervezetnél. Ez a mutato 1ényegében egy betekintést nyujt abba, hogy

mekkora eséllyel maradnak a dolgozok a cégnél, mennyire elégedettek és mennyire valdszinl,
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hogy ajanlani fogjak az ismerdseiknek. Az eNPS az NPS (Net Promoter Score) mutaté mintajara
késziilt, amit Frederick F. Reichheld (2003) talalt ki és alkalmazott el6szor. Ez egy ujszerti modszer
volt, ugyanis az addigi fogyasztoi elégedettséget méro kérddivek hosszuak voltak, és kevés kitoltés
érkezett beldliik, ezzel szemben pedig a Reinchheld kérddive egyetlen kérdésbdl allt: ,,Mennyire
valészinti, hogy ajanlana az [X vallalatot] egy baratjanak vagy kollégdjanak?” ( Reichheld, 2003,
old.: 5). Ez a kérdés gyorsnak ¢s hatékonynak bizonyult, és napjainkban is gyakran hasznaljak. Az
eNPS mérésére is tehat mindossze egy kérdést szoktak hasznélni: 6n mennyire ajanlana a céget
masoknak, egy 1-tdl 10-ig terjedd skalan? A valaszok beérkezése utan ezeket kategorizaljuk: 9-10
kozott promoterek, 7-8 kozott passzivak/semlegesek, és 0-6 kozott becsmérlok, rontdk. Ezutan a
promoterek aranyabol kivonjuk a becsmérldk aranyat, és megkapjuk az eNPS eredményét, ami -
100 és 100 kozott lehet. A 0 egyenld megoszlast jelent a promoterek és becsmérldk kozott, igy
barmilyen 0 folotti érték elfogadhatonak szamit. 10-30 kozott jo, 50-70 kozott kivalonak szamit
az érték (Sedlak, 2020).

Az Employee Net Promoter Score (eNPS) kulcsfontossagl a szervezetek szamara, mivel
betekintést nyujt a munkavallalok szervezeti hiiségébe, daltaldnos elkotelezettségébe ¢és
elégedettségébe, amelyek kozvetleniil kapcsolddnak a szervezeti sikerhez. A Net Promoter Score
keretrendszer megalkotoja, Frederick F. Reinchheld altal végzett kutatas (2003) ravilagit a magas
eNPS-pontszdmok ¢€s az iizleti novekedés kozotti Osszefiiggésre. Tanulményuk megallapitotta,
hogy azok a vallalatok, amelyeknek az alkalmazottai az eNPS mutatd altal elkotelezettnek
szamitanak, jellemzden feliilmuljak versenytarsaikat a bevétel novekedése tekintetében. Mivel ez
a mutatd egyetlen kérdéssel is ilyen sokatmondd eredménnyel szolgal, én is alkalmazom a

kovetkez6kben bemutatott kutatasban.

I1. 5. Kiilonb6z6 generacidok a munkaerdpiacon

Végiil pedig a szakirodalmi fejezetben kitérek a kiilonbozd korcsoportok jellegzetességeire
és motivacioira a munkakornyezetben, kiilonds hangsullyal az X generacidora, mivel a
kovetkezOkben bemutatott kutatasom alanydul valasztott szervezetnek kozel fele (44,8%) ebbe a
generacidba tartozik.

A munkaerdpiacon jelenleg a 15-64 évesek vehetnek aktivan részt, ami 4 generaciot jelent:
Baby Boomer generacid (1946-1964), X generacid (1965-1982), Y generacid (1983-2000) és a Z
generaci6 (2001-2010) (Kutlak, 2019).

A Baby Boomer generacié haborts iddszakban szocializdlodott. Az Amerikai Egyesiilt

allamokban megtapasztalhattak példaul a hideghaboru, szexudlis forradalom és vietnami haboru
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hatasait, tobb eurdpai orszagban pedig, koztiik itthon, Romdanidban és Magyarorszagon is a
rendszervaltas és a tdrsadalom rohamos fejlodését tapasztalhattadk meg. Ennek a generacionak a
legfontosabb munkahelyi értékei kozé tartozik a lojalitas, csapatszellem, egyenléség, bevonodas
¢s az optimizmus. Nagy részik ellenall, vagy tartozkodik a technologiatol, viszont felismerik
ennek a fejlédésnek a sziikségességét (Meretei, 2017).

Az X generacio is megélte a rendszervaltast. Jellemzd rajuk, hogy mar gyerekkortol
onalléan gondoskodniuk kellett magukrol. A ndk is egyre nagyobb aranyban alltak munkdba. A
rendszervaltasbol vagy profitaltak, €s a maguk javara forditottdk a helyzetet, vagy ennek a
,vesztesei” lettek. Az Ok idejiikben terjedtek el Eurépaban a multinacionalis cégek, ahol hirtelen
nagy sziikség volt képzett és rugalmas, szellemi munkét végzd fiatalokra, akikbdl gyorsan jo
munkaerd valhat. A fobb értékeik kozé tartozik a fliggetlenség, torekvés, megbizhatosag,
egyensulyra torekvés, szkepticizmus, magas munkaelvarasok ¢€s a technoldgia iranti érdeklddés.
Ok digitalis bevandorloknak szamitanak, hiszen az 8k gyermekkorukban jelentek meg a személyi
szamitogépek, kabeltévék és videdjatékok (Meretei, 2017). Az X generaci6 tagjai konnyedén
dolgoznak csapatban, mivel az ilyenfajta munkakornyezetet tekintik természetesnek (Kutlak,
2019).

Az Y generacidsok sziiletésekor rendkiviil felgyorsult a technolégia fejlédése, dket mar
digitalis bennsziilotteknek nevezik, ugyanis mar belesziilettek digitalis eszk6zok elterjedésébe, €s
a globalizacioba. Elterjedt a kozosségi média, a Youtube, a gyerek- €s fiatal felndttkoruk alatt mar
rendelkezésiikre allt egy online feliilet, ahol barmilyen informacidhoz szempillantasok alatt
hozzafértek. A legnagyobb szakadék az X és Y generaciok kozott van, mivel az 0j generacionak
mar jelentdsen mas igényei €s lehetdségei voltak. Fobb értékeik kdzé sorolhatd a versenyszellem,
torekvés, azonnal akaras, magabiztossag, diverzitas elfogadasa és jartassdg a technologidban
(Meretei, 2017).

Végiil pedig a Z generacidé mar masodik generacids digitalis bennsziilottnek szamit,
természetes kozeglik a szamitogép, digitalis eszkozok vilaga. Szamukra fontos, hogy a munkéjuk
soran emberekkel talalkozzanak, személyes kapcsolatokat alakitsanak ki. Emellett fontos
szamukra, hogy legyen egy fonok, aki mindig elérhetd, de nem kontrollalja 6ket. Szeretik a kreativ
feladatokat, kihivasokat. Az értékeik kozé tartozik a fejlodés, digitalizacio, rugalmassag, és a

munka-magénélet egyensuly (Besenyei, 2016).
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3. A kutatas modszertana

3.1. A vizsgalat alanyai

A kutatas alanyanak azt a céget valasztottam, ahol masodév végén a szakmai gyakorlatot
végeztem, a humaneréforras vezetd mellett. Ez az id6 alatt egy kis betekintést nyerhettem a
szervezet hétkoznapi mikodésébe, a dolgozok egymashoz vald viszonyulasaba, és észrevételeim
szerint van egy er0s alapkozdsség, de irodakként azért mégis nagyobb az Osszetartas. A négy hét
alatt beavattak és elmondtak, hogy van egy kimondatlan, iratlan belsé szabaly azzal kapcsolatban,
hogy ki mikor megy le a konyhaba ebédsziinetet tartani, mindenki tudja, hogy az adott draban
példaul kik vannak ott, és ezek az ebédlo ,.klikkek” nem gyakran keverednek egymassal. Utdlag
visszatekintve ez egy érdekes aspektus, €s halozatelemzési szempontbol felvet néhany kérdést a
kozosségen beliili csoportokrdl, igyhogy ez is egy érdekfelkelté kutatasi alannyd teszi 6ket. Mar
a szakmai gyakorlat idején felvetettem nekik az dtletet a kutatasra, és nyitottak voltak, érdeklédden
fogadtak a gondolataimat. Mivel a kell6 kapcsolatok méar megvoltak, gordiilékenyen ment a k6zos
munka.

A cég 1992-ben kezdte meg tevékenységét a marosvasarhelyi kdzpontban, és azdta mar 5
munkaponton mikodnek (Nagyszeben, Beszterce, Csikszereda, Maroskeresztar ¢s
Marosvasarhely). Ipari és mezOgazdasagi berendezések karbantartasaval foglalkoznak és tobb,
mint 20 profilmarka termékeit forgalmazzak, az erdatvitel szakteriiletén. Jelenleg Roméniaban a
6 forgalmazok kozé tartoznak az erdatviteli termékek tertiiletén és a karbantartasi piacon.

A kutatasom alanyaul a marosvasarhelyi kdzpontot vélasztottam, ahol 29-en dolgoznak
Osszesen. Ez szdmit a {6 munkapontnak, ugyanis itt alakult meg eldszor a cég, €s a vezetdség is itt
dolgozik. Mindenképpen fontosnak tartottam, hogy ez a munkapont keriiljon bele a lekérdezésbe,
mert a vezetOség jelenléte altal egy atfogd képet kaphatok a teljes haldzatrol. Mindemellett ezen a

munkaponton dolgoznak a legtobben.

3.2. Kutatdsi modszer alkalmazasa
A dolgozat keretein beliil a kérddiv modszerét fogom hasznalni, majd az adatfeldolgozasnal
halézatelemzést és statisztikat fogok alkalmazni, a téma minél részletesebb feltarasa érdekében.
Elsdsorban kérdoivvel fog torténni az adatfelvétel. Ebbe demografiai kérdések, a szervezet
kivalasztott sz€khelyének a motivacigjat felmérd, illetve a pozitiv és negativ haldzatokat feltaro
kérdések keriilnek. Ezt az Osszes alkalmazott kitolti, aki a marosvasarhelyi cégnél dolgozik,

mindenképpen a teljes lekérdezésre torekszem. Fontos megemlitenem, hogy roman nyelvre is
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leforditom a kérddéivet, mivel a megkérdezett 28 dolgozobol 6-an romanok, vagy jobban értik az
irott szoveget roméanul. Ahogy Oliver (1995) is leirta, fontos megallapitani a halozat hatarait és
atgondolni, hogy kik keriiljenek be a lekérdezésbe, mert jelentdsen megvaltoztathatja az elemzés
eredményeit, ha egy fontos aktort (dolgozot) kihagyunk, vagy egy irrelevans aktort belevesziink.
fgy a lekérdezés soran én is kihagytam egy dolgozot, aki mar szinte két éve sziilési szabadsagon
van, mert tobb olyan dolgoz6 van, aki nem is taldlkozott még vele, ezért torzitotta volna az
eredményeket. Papir alapon, nyomtatott formaban vittem be, hogy elkeriiljilk az esetleges
technikai nehézségeket. Emellett igy gondolom, hogy az X generaci6 még nagyobb bizalommal
fordul egy papir alapu kérdéssorhoz, és ennél idésebbek is dolgoznak ott, szdval a papir alapu
kérdéivet lattam a legmegfelelobbnek. Az adatokat SPSS-ben (statisztikai moddszerrel) és
Gephiben (héalézatelemzé modszerrel) dolgoztam fel. A kérddiv Onkitdltds, szétosztottam a
dolgozok kozott, és a munkaidd végén Osszegylijtottem Oket. Azért valasztottam az Onkitdltds
formatumot, mert kényes témanak szamit bevallani a munkatarsakrol, hogy ki szimpatikus és ki
nem, illetve a motivacio is, €s amennyiben az alanyok maguk toltik ki a kérdéssort, jelentdsen
nagyobb lesz az Oszinteségfaktor, redlisabb képet fogunk kapni a kozosség tényleges dsszetételérdl
(Babbie, 2003). Az dszinteséget azzal is probaltam novelni, hogy minden dolgozé neve mellé egy
4 betlibol 4ll6 kodot rendeltem, és ezt irtam ra a kérddivekre, nem lattdk a sajat neviiket a lapon.
fgy igyekszem csokkenteni annak a gondolatat, hogy ez egy felméré dolgozat lenne. Ennek a
modszernek sikere is volt, mert két dolgozo is volt, aki megkérdezte, hogy a nevet nem irja a
papiron, ugye? Igy elkeriiltem egy pér esetleges kitoltés elutasitést.

A kérdéivem két részre oszthatd: az elején és a végén demografiai és kapcsolathalds
adatokat Osszegylijté kérdések vannak, a ,kozepén” pedig egy motivacios teszt, amit a GM
Consulting weboldalrdl vettem at. Ez a teszt 60 kérdésbdl all, és minden kérdés esetében két
kijelentés kozott kell elosztania 10 pontot a kit6ltének annak fiiggvényében, hogy melyik
fontosabb neki (példaul 7-10, 5-5, vagy akar 0-10). Minden kijelentés egy betiivel van ellatva, A-
tol E-ig, és minden beti kiilonboz6 tipusu motivacids igényt mér. A teszt eredményeibdl tehat
megtudjuk, hogy inkdbb mi motival minden egyes dolgozot, melyik fajta motivacional ért el
nagyobb pontszamot: fiziologiai igények, biztonsagi igények, szocidlis igények, megbecsiilés
iranti igények vagy dnmegvalositasi igények (GM Info Consulting).

Az els6 adatfeldolgozéasi modszer a statisztika. Az SPSS program segitségével kiillonb6zo
szamitasokat, példaul korrelacidszamitast ¢és relevanciatesztet végeztem a hipotézisek

alatamasztasa (vagy megcafolasa) végett.
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A masodik adatfeldolgozasi mddszer a halozatelemzés, aminek segitségével a kérddiv erre
vonatkoz6 adatait dolgoztam fel, és alakitottam egy halozatta. A ,halozatokat egy pontokbdl és
vonalakbol allo alakzat képezi, vagyis a halozat az €lek altal 6sszekotott csomopontok dsszessége”
(Telegdy, 2021, old.: 19). A kérdd6iv adatait felhasznalva a mar emlitett Gephi program segitségével
feltérképezem ¢és vizudlisan megjelenitem a pozitiv és negativ kapcsolati héalokat. Az
alkalmazottak lesznek a csucsok, a kozottiik levé kapcsolatok pedig az élek. A haldzat iranyitott
lesz, mivel a kapcsolatnak mindig lesz irdnya: az adott dolgozobdl indul, és az altala
szimpatikusnak vagy antipatikusnak megjelolt személy fel¢ tart. Kielemzem a centralitdsokat €s
kozelségi mutatokat, megallapitom a kozponti egyéneket. Ujszerii és érdekes modszernek latom a

halézatelemzést, és a kutatas szempontjabol hasznos informécioval szolgal (Telegdy, 2021).

3.3. Hipotézisek
A kutatas soran a kdvetkezo hipotéziseket ellendriztem:

1. Avizsgalt szervezeten beliil jelen vannak a klikkek, viszont minden esetben vannak ezeken
athidalo kapcsolatok, egyetlen klikk sincs teljesen elszigetelve a tobbitdl. Kirajzolodik a
gyenge kotések elmélete (Granovetter, 1973).

2. Minél kdzpontibb pozicioban helyezkedik el egy dolgozo a haldzaton beliil, annal inkabb
a tarsas kapcsolatok motivaljak (annal magasabb pontszamot ér el a szocidlis igények
kategdriaban).

3. Minél magasabb egy dolgoz6 befokainak szdma a negativ haloézaton beliil, anndl kevésbé
motivalt a szocialis igények esetében.

4. A munkak6zosség periféridgjan 1év0 alkalmazottaknak magasabb a nem tarsas jellegli
(biztonsagi és fiziologiai) motivaciods igényei.

5. Minélinkabb kozponti helyet foglal el egy dolgozo a szervezet halozatdban, annal inkabb

szamit promoternek (anndl magasabb értéket jelolt be a Net Promoter Score-nal).
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4. Eredmények bemutatasa

4.1. Az adatfelvétel lefolyasa

Az adatfelvétel 2024. januar 25- ¢és 26-an tortént, a szervezet marosvasarhelyi
kozpontjaban. Igyekeztem minél révidebb idOperiddusra tenni a lekérdezést, hogy lehetdleg ne
torténjenek nagyobb valtozdsok a szervezet életében, ¢és a pillanatnyi képet sikeriiljon
megorokiteni. Az elokészitett névlista szerint a kddolt (név szerint titkositott) kérddiveket a
humaneréforras vezetdvel sorra kiosztottam. Korbejartuk az Osszes irodat és mindenhol
elmagyaraztam, hogy a kérddiv a kutatdsom alapjaul szolgal, és az informacidkat bizalmasan
kezelem. Roviden elmagyardztam azt is, hogy a motivacios tesztnél hogyan kell elosztani a
pontokat, és minden iroddban felajanlottam, hogy amennyiben barkinek segitségre van sziiksége
a kitoltésben, szamithatnak ram. Ezzel a lehetdséggel ketten éltek, Ok végig igényelték, hogy
mellettiik legyek €s megerdsitsem a valaszaikat, hogy biztosan jol értelmezik-e a kérdéseket. A
lekérdezés két napjan ott voltam reggel 9-t61 délutan 2-3-ig és tobbszor korbejartam mindenhol,
hogy ha valakinek kérdése lett volna, akkor vélaszolni tudjak. A 29 dolgozdébdl 25-en toltotték ki
a kérddivet a két nap alatt, a maradék négyet pedig digitalis formaban kaptam meg, a kovetkezd
hét folyaman. Harom dolgozé eldszor tévesen toltdtte ki a motivacids tesztet, de ezt egyiitt ki is

javitottuk. Osszességében pozitiv élmény volt a terepen torténd kutatas, és gordiilékenyen zajlott.

4.2. Az alapsokasag bemutatdasa demografiai szempontok szerint

Egyetlen dolgozon kiviil mindenki valaszolt a sziiletési évet illetd kérdésre, igy ki kell
emelnem, hogy amikor az életkor vagy korcsoport véltozot emlitem, a 29 helyett csak 28
dolgozoval szamolok. Ezt tisztdzva tehat, a 28 dolgozonak 44,8%-a, vagyis kozel a fele 44-59 éves
(X generacios), 6k vannak a legtdbben, utanuk a 28-43 évesek (Y generaciosok) kovetkeznek 31%-
kal, majd a 60-69 évesek (Baby Boomer generaciosok) aranya 17,9%, végiil pedig 18-27 év kozott
(Z generacid) mindossze egy dolgozd van, ami az Osszes dolgozd 3,4%-at teszi ki. A
korcsoportokat a generaciok szerinti tagolas alapjan osztottam fel, igyhogy mondhatom azt, hogy
a kutatdsom eredményeiben foként az X és Y generaciok vannak reprezentalva (75,8%-ban)
(Debczak, 2024).

Nemek szempontjabol a férfiak szinte a dolgozok haromnegyedét teszik ki (72,4%), mig a
nok aranya 27,6%.

Allandé lakhely szempontjabél a dolgozok 82,8%-a Marosvasarhelyen él, a tobbiek pedig

Koronka, Marosszentanna, Marosszentkiraly ¢s Mezdszentpéter telepiiléseken laknak.
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Az iskolai végzettséget tekintve a dolgozok 44,8%-anak szakiskolai vagy kozépiskolai
végzettsége van, 41,4% foiskolai/egyetemi végzettséggel rendelkezik, 10,3%-nak mesterképzése
van, és 3,4%-nak, vagyis egyetlen dolgozonak altalanos iskola a legmagasabb befejezett iskolai

végzettsége.

4.3. A szervezet tarsadalmi halozatdnak bemutatasa

Ahogyan Kiss (2005) Osszefoglalta Letenyei (2000) gondolatat, a kutatads sordan egy
csoport, jelen esetben szervezet kapcsolathaldjanak a szerkezetét makro szinten fogom bemutatni,
harom kérdésparon (kitdl kérne szakmai tandcsot ¢és kit6l nem, kivel dolgozna egy
irodaban/teremben ¢és kivel nem, kitdl kérne pénzt kdlcson sziikség esetén és kitdl nem), illetve
egy értékeld kérdésen (mennyire van jo kapcsolata XY dolgozdval, egy egytdl 6tig terjedd skalan)
keresztiill. EzekbOl a kérdésekb6l 6 halozatot allitottam Ossze, amiket a kovetkezOkben
részletesebben bemutatok. Fontos megjegyeznem, hogy a harom kérdésparnal minden kérdésnél

maximum harom személyt jelolhettek meg a dolgozok.

4.3.3. Kit8l kérne szakmai tanacsot a munkaja soran?
Erre a kérdésre a 29-bdl 23-man valaszoltak, a halozat stirlisége 31,03%, vagyis az sszes

lehetséges kapcsolatnak kozel egyharmada, pontosabban 31,03%-a valosult meg. A moddszer

dbra 1: Kitdl kérne szakmai tandcsot a munkdja soran? Befok-centralitas
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alapjan minden dolgoz6 maximum 3 tarsat jelolhette meg. A nem maximalis striségnek tobb oka

is lehet, kozte a dolgozok bizalmatlansaga felém, mint ,,kiils6s” kérdezo felé.

Ahogy az elsé abran lathatjuk (minél sotétebb az egyes csucsok szine, annal kdzpontibb
pozicidoban vannak), a legmagasabb befok-centralitdssal a H és D dolgozd rendelkezik,
pontosabban 12-en jeldlték meg Oket, mint olyan személyt, akitdl tanacsot kérnének a munkéjuk
soran. Naluk fontos megemliteni, hogy az egyikiik felsé vezetd, a masik pedig kdzépszintii vezetd
pozicioban van. Utanuk kovetkezik az M dolgozdé, aki ugyancsak felsd vezetd a szervezetnél, igy
kirajzolodik, hogy a szervezet dolgozoi bizalommal fordulnak a vezet6khoz szakmai
tanacskéréssel. A tobbieknek 3, vagy ennél kevesebb befoka érkezett, és 15 dolgozot, ami az
Osszesnek tobb, mint a felét (51,7%) teszi ki, senki nem jelolte be olyan személynek, akitdl
tanacsot kérne. Periférias egyéneknek a G, O és C dolgozokat mondhatjuk, mivel bar éket sem
jelolték meg, 6k sem jeldltek meg senkit, igy teljesen el vannak szigetelve a halozat egészétol. Ez
betudhaté a kutatdsnak a dolgozdk passzivitdsabol adddd korlatozasanak is, viszont
humanerdforrds szempontjabol érdemes lehet megvizsgalni, hogy van-e ennek a helyzetnek

valamilyen felszin alatt meghuz6dé oka.

abra 2: Kitol kérne szakmai tanacsot a munkaja soran? Koztes centralitas

Akettes abran a szakmai tanacskérés halozatot szemléltetem, kozelség centralitas closeness
centrality) szerint szinezve. Ebben az esetben az az aktor (csucs, jelen esetben dolgozd) van a
legkdzpontibb helyen, aki minél kevesebb 1épéssel tudja elérni a haldzat Gsszes tobbi tagjat. A
Gephi program szamitasaban a legmagasabb értéket (1) a D és E jelzésti dolgozok kaptak. Az elsé

abrahoz képest a kettesnél sokkal tobb sotétebb szinnel ellatott csticsot latunk, a halozat szélén is,
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mivel 6k vannak tobbnyire kapcsolatban a kritikus poziciéban elhelyezkedé dolgozokkal. Ebbol
is latszik, hogy azok a csucsok vannak ebben az értelemben kozponti helyen, amelyek

kapcsolatban allnak a halézat szélén elhelyezkedd, periférias csticsokkal, mint példaul az U

abra 3: Kitdl kérne szakmai tanacsot a munkaja soran? Koztes centralitas

dolgoz6 a Z-vel. A szervezet szempontjabol ezek az 6sszekotd csucsok kulcsfontossdgiak
lehetnek, mert hidat képeznek az egyes csticsok és a halozat tobbi része kozott. Ok egyszerre
kritikus pontot is jelentenek (cutpoint), mert naluk le lehetne vélasztani ezeket a periférias
egyéneket a halozattol. Amennyiben egy ilyen dolgozo6 kikeriil a haldézatbol, akar a hatékony

informacidaramlas is elakadhat.

A harmadik 4bran ugyancsak a szakmai tanacskérés halozatot lathatjuk, koztes centralitas
szerint szinezve. Ahogy mar fentebb is emlitettem, koztes centralitds szerint az a cstcs van
kozponti helyen, akin athalad a legtobb legrovidebb ut. Jelen esetben ez a D dolgozo, rajta 25
legrovidebb ut halad at, igy 6 képes a leginkabb ,.kontroldlni a halézatban draml6 informaciokat,
eréforrasokat” (Telegdy, 2021, old.: 70). O egy kozépszintli vezetd, viszonylag nagy feleléséggel
a szervezet gordiilékeny miikodésére valo tekintetben.

Ami az erdsen Osszefliggd komponenseket illeti (4. abra), ebbdl 26 darab van, viszont egy
kivételével ezek csupan egy-egy csucsbol allnak, igy ezeket sziirkére szineztem. Rozsaszinnel

jeloltem azt a klikket, amelynek a tagjai k6zott szorosabb kapcsolat van, mint barmely mas csticsok
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kozott, és a halozat egészének a 13,8%-4t teszik ki. Az M, E, D és H jelzésii dolgozok kozott szinte
az osszes kapcsolat kolesonds. Ok a szervezeten beliili funkcidjuk szerint a két felsd vezetd, egy
kozépszintii vezetd és egy vezetéi funkcio nélkiili alkalmazott, akik az eredmény alapjan

egymastol kolcsondsen szivesen kérnének tanacsot.

dbra 4: Kitl kérne szakmai tandcsot a munkdja soran? Erdsen Gsszefiiggd komponensek
4.3.4. Kit8l nem kérne szakmai tanacsot a munkaja soran?

A ,tarsadalmi fOkonyv” (social ledger theory) (Labianca & Brass, 2006) elméletre
visszautalva a negativ kapcsolathdlot is megvizsgaltam. A kérddivek feldolgozasakor vettem észre,
hogy joval kevesebben valaszoltak a negativ kapcsolatokat felmérd kérdésekre, mint a pozitivra.
Ez részben a dolgozdk bizalmatlansdganak tudhat6 be, mivel a pozitiv kérdésekre azért latszolag

tobben valaszoltak, ez valoszinilileg érzékenyebb témanak szamit a dolgozdok korében.

abra 5: Kitol nem kérne szakmai tandcsot a munkdaja soran? Befok-centralitas
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A graf (5. abra) slirisége mindossze 11,49%, tehat az Osszes lehetséges kapcsolatnak joval
kevesebb, mint a negyede, valosult meg. A legmagasabb befokkal rendelkez6 csiucs a W dolgozé
(a legsotétebb lila), 6t négyen jeldlték meg olyan személyként, akitél nem kérnének szakmai
tanacsot. O a munkakori megnevezése szerint egy raktaros. Ot koveti a B és N dolgozd, 3 befokkal:
a B az egyik titkarnd, az N pedig egy masik raktaros. A pozitiv kapcsolathaloval dsszehasonlitva,
a W jelzésii dolgozot senki sem jeldlte meg olyan személyként, akitdl tanacsot kérne, a negativ
halozatban viszont 4 jeldlést kapott, igy a presztizse neki a legalacsonyabb (-4) ennek a kérdésnek
a tekintetében. Az N dolgozét bar harman jelolték meg a negativ halozatban, ketten a pozitivban
is, igy a presztizse -1. A B dolgozonak pedig egy jeldlése volt a pozitiv haldzatban, igy a presztizse
-2 lett. A két haldzat egyiittes vizsgalatdban elmondhato6, hogy van teljesen semlegesen értékelt
dolgozo, mint példaul a C, 0, van teljesen pozitiv, mint a D, H, van megoszt6 dolgozé: B, N, és

teljesen negativan értékelt dolgozo: W, U.

4.3.5. Kivel dolgozna szivesen egy irodaban/teremben?
Akérdésre a 29 dolgozobol 22-en valaszoltak, a haldzat stirlisége 29,89%, vagyis az dsszes

lehetséges kapcsolatnak tobb, mint egy negyede valosult meg.

dbra 6: Kivel szeretne egy irodaban/teremben dolgozni? Befok-centralitds

Amint a 6-os abran lathatjuk, a halézatban befok-centralitas szerint a legnépszeriibbek az

Y (6), V (6) és az E (5) munkatarsak. Az Y a webshop adminisztrator, a V és az E termék
menedzserek. Ez a halézat mar sokkal kevésbé vezetd-kozponti. Az eloszlds a tanacskérés
halézathoz viszonyitva egyenletesebb, nincs egy, a tobbinél sokkal tobb befokkal rendelkezd csucs

sem. 9 dolgozd van, akit senki sem valasztott, illetve a graf jobb felsé részén vannak azok a
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periférian talalhat6 dolgozok, akiket amellett, hogy senki nem jeldlt meg, 6k maguk sem jeldltek
meg senkit. Ez ismételten szadrmazhat a felém, mint ,kiilsés kutatd” felé¢ iranyuld
bizalmatlansagb6l, viszont az Ok helyzetiiket fontos lehet részletesebben megvizsgalni

humaner6forras szempontbol.

dbra 7: Kivel szereme egy iroddban dolgozni? Kizelségi centralitds
Kozelségi centralitds (7. abra) szerint is egységesebb az eloszlds, mint a tanacskérés
halozatnal. A legmagasabb kozelségi centralitissal az E jelzési termékmenedzser rendelkezik
(0,62), vagyis 6 éri el a legkevesebb 1épésbdl a legtobb munkatarsat. O a legfiatalabb alkalmazott
a cégnél, az egyetlen Z generacios, és minddssze egy éves régiséggel rendelkezik, mégis 0 ér el a
legkonnyebben mindenkit a szervezeti kapcsolatain keresztiil. Ezek szerint a szervezet fontos
tagjava, alapemberéve valt, viszonylag kevés 1d6 alatt. Utana az A jelzésti humaneréforras vezetd

kovetkezik (0,57), a human erdforrdssal, a dolgozdkkal foglalkozo alkalmazottnak rendkiviil

Abra 8: Kivel szeretne egy iroddban dolgozni? Kéztes centralitds
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fontos a szervezeten belill a kapcsolati, tarsadalmi tékéje, és az egy pozitiv visszajelzés, ha 6
viszonylag konnyen eléri az Osszes tobbi dolgozdt. Utdna pedig harom dolgozénak van
ugyanakkora mértékii kozelségi centralitdsa (0,53), 6k az A jelzésii részlegvezetd, az R jelzésti
lizletvezetd, €s a D jelzésli termékmenedzser, aki kozépszintli vezetdnek is szamit. A masik
végleten pedig van 7 dolgoz6, akinek a kozelségi centralitds értéke 0, vagyis 6k elméletileg

sehogyan nem érik el a tobbi dolgozot.

Koztes centralitds szempontjabol (8. abra) a legtdbb legrovidebb ut a V jelzési
termékmenedzseren halad at (49,5), utdna az Y jelzésti webshop adminisztratoron, majd az A
jelzésti humaneréforras vezetdn. Nekik fontos kozvetitd szerepiik lehet a cégen beliill. Bar a
kapcsolatok tartalma jelen esetben az, hogy kivel szeretnének egy iroddban dolgozni, ez
értelmezhetd gy is, hogy informalis szinten kivel apolnak jo kapcsolatot, és ezek a kapcsolatok

biztositjak a szervezeten belill a gordiilékeny informacidéaramlast is.

Abra 9: Kivel szeretne egy iroddban dolgozni? Erésen Gsszefiiggé komponensek

A 9-es 4bran az erdsen Osszefliggd komponenseket lathatjuk. 17 erdsen Osszefliggd
komponens van, aminek a tagjai kdzott szorosabb kapcsolat van, mint a haldzat tobbi részével,
viszont a legtobb csak egy-egy dolgozdbol all. A jelentdsebb erdsen 6sszefliggd komponenseket
szinekkel jeloltem: a legnagyobb csoport a rozsaszin, ami 8 tagbol all. Ezutan a vilagoskék 3
taggal, majd a sotétkék és piros, 2-2 taggal. A rdzsaszin csoportban munkakori megnevezés szerint
van termékmenedzser (V, D, E), iizletvezetd (R), webshop adminisztrator (Y), eladasi tigynok (E),
eladasi igazgatd (M) és humanerdforras vezetd (A). A 8 tagbdl 4 nd, ami a szervezetben dolgozo
nok felét teszi ki. A csoportrol megallapithatdo, hogy mind szellemi, irodai munkat végzd

személyekbdl all, és a 8-bol 4 (D, A, A, M) rendelkezik valamilyen vezetd funkcidval is. A
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vilagoskék csoportban mindhérom tag (Z, I, L) termékmenedzser és férfi, vezetdi funkcio nélkiil.
A sotétkék csoport tagjai (B, K) a két titkarnd. Végiil pedig a piros csoport tagjai egy eladd, n6 (Q)
¢és egy eladasi ligynok, férfi (P), mindkettd vezetdi funkcid nélkiil. Megfigyelheté a kialakult
csoportokban, hogy a hasonlé munkakorii dolgozok tobbnyire egymast valasztottak, illetve a piros

csoport kivételével az ugyanolyan nemii dolgozok is.

4.3.6. Kivel nem szeretne egy irodaban/teremben dolgozni?

abra 10: Kivel nem szeretne egy irodaban/teremben dolgozni?

A 10-es abran a negativ halozatot lathatjuk, miszerint minél sotétebb egy cstics szine, annal
tobben jelolték meg 6t, mint olyan személyt, akivel nem dolgoznanak szivesen egy irodaban vagy
teremben. A halozat stirlisége 9,77%. A legmagasabb befok-centralitassal az U jelzésti eladasi
tigyndk rendelkezik (3). Utdna 5 dolgozénak a befok-centralitaisa 2: N raktaros, Z és L
termékmenedzser, R {lizletvezetd és E eladasi tigynok. Végiil 1 megjelolést kapott az U jelzésii
raktaros, a J jelzésti takaritond, a T jelzésli termékmenedzser és a H jelzést ligyvezetd. Az U
dolgozonak a negativ haldzatban 1évé befokai mellett a pozitiv halézatban minddssze egy befoka
volt, ugyhogy neki a legalacsonyabb a presztizse. Az R dolgoz6é megosztonak szdmit, mert a 2

negativ befok mellett 4 pozitiv befoka is van, hasonléképpen a Z is, akinek 2 negativ és 3 pozitiv.
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4.3.7. Ha véletlenil anyagi gondjai jelentkeznének, kitél kérne kolcson?
A harom pozitiv halézat koziil ez volt a leggyérebb, az élek szempontjabol, a haldzat

stirlisége 14,37%, ¢és a 29 dolgozobol minddssze 11 vélaszolt erre a kérdésre.

Abra 11: Ha véletleniil anyagi gondjai adédnénak, kitél kérne kleson? Befok-centralitds

A 11-es abran lathatjuk, hogy a H jelzésti dolgoz6 rendelkezik a legmagasabb fokszammal
(7), 6 az iigyvezetd, a felsd vezetd. Utana az M (3) eladési igazgatd, szintén felso vezetd, és az E
(3) eladasi ligynok, vezetdi funkcid nélkiil. Harmadik helyen pedig a D (2) kozépszintli vezetd,
termékmenedzser, és a V (2) termékmenedzser vezetdi funkcid nélkiil vannak. A kolcsonkérés-
halézatrol tehat elmondhatjuk, hogy erésen vezetokozpontd, mert az elsé harom hely mindegyikén

van egy vezetOi funkcioval rendelkezd személy.

abra 12: Ha véletleniil anyagi gondjai adodnanak, kitol kérne
kolcson? Kozelségi centralitas
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A 12-es ébran a kozelségi centralitas szerinti megoszlast lathatjuk. Akinek a legmagasabb,
¢s ezaltal a legkevesebb 1épéssel éri el a tobbi dolgozot, a B, A, T, E, R, D, V (1). Megfigyelhetjiik,
hogy amig a befok-centralitdsa a H dolgozonak a legmagasabb, mégis a koriil6tte 1évo kiilsobb
kornek a legmagasabb a kozelségi centralitdsa, mert 6k konnyebben elérik a halozat szélén 1€vo
dolgozokat is. A 7 dolgozobol 2-nek van vezetdi funkcidja, tehat Osszességében a kozelségi
centralitds nem vezetékdzpontu.

A 13-as abran a kolcsonkérés koztes centralitas szerinti eloszlasat lathatjuk. Eszerint a D
jelzésti dolgozon halad at a legtobb legrévidebb t, és az értéke 0,0066. A D dolgozénak ebben az
esetben erds kozvetitd szerepe van a halozatban. O egy kozépszintli vezetd. Utana az A dolgozé
(0,0052), aki ugyszintén egy kozépszintli vezetd, majd az R (0,0039), akinek nincs vezetoi
funkcioja.

4.3.8. Ha véletlenll anyagi gondjai jelentkeznének, kitél nem kérne kdlcson?

A negativ kolcsonkérés halozat slirlisége a legkisebb (16,1%) az Osszes kozil. A 29

dolgozobol minddssze 6 valaszolt a kérdésre. Erre szamitani lehetett, mert viszonylag kényes

kérdésnek szamit bevallani azt, hogy valakitdl nem kérne kolcson pénzt az ember, foleg egy

,Kiilsos idegennek™.

(N}
Abra 14: Ha véletleniil anyagi gondjai jelentkeznének, kitél nem kérne kolcson? Befok-centralitas
aora 1o. r1d velelenul arnyagl gondjual Adouanandk, KilolL Kerne KOLCSorn: nozey
centralitas

A 14-es 4bran a befok-centralitds szerinti eloszlast lathatjuk. A halézat stirlisége 8,05%. Az N
dolgozot jelolték meg a legtobben (3) olyan személyként, akitél nem kérnének kdleson pénzt. Ez

semleges viszont, és bizonytalansagot is jelenthet. Az N dolgozé egy raktaros. Utdna a W
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kovetkezik (2), aki ugyancsak egy raktaros. Végiil pedig harmadik helyena C, K, G, A, 1, Q, F, U,
A dolgozok vannak, akiket egy-egy masik dolgozé jelolt meg. A beosztasaik kozott szerepel
termékmenedzser, raktaros, eladd, humanerdforras-vezetd, részlegvezetd, eladasi ligynok és

asszisztens menedzser. A legalacsonyabb presztizzsel (-2) az N és W dolgozok rendelkeznek.

4.4. A szervezet elemzése motivacids szempontbol

A motivacids teszt, amit a kérdéivben hasznaltam, 5 motivacids igényt mért fel (fizioldgiai,
biztonsagi, szocialis, megbecsiilés iranti és dnmegvaldsitas iranti igények). A marosvasarhelyi
cégnél dolgozok korében atlagosan a megbecsiilés iranti igények bizonyultak a legfontosabbnak
(136-o0s atlagpontszammal), ehhez kozel, méasodik helyen pedig az onmegvaldsitasi igények
kovetkeztek, 127,9-es atlagpontszdmmal. Ezt kovették a fiziologiai igények (118,7), majd a
szocialis igények (117,1), végiil pedig a biztonsagi igények. A kdvetkezOkben megnéztem azt,
hogy a kiilonb6zé motivacios igények milyen magyarazd valtozoktol fiiggenek, és hogyan
oszlanak meg ezek alapjan.

Nemi megoszlas szerint fontos megemlitenem, hogy a férfiak 21-en, a nék 8-an vannak,
tehat alulreprezentaltnak szamitanak a nok. A férfiak korében a fiziologiai igényeknél a valaszadok
tobb, mint fele (61,9%) a ,,magas” kategoriaba tartozik, és a ndk is hasonl6 ardnyban (62,5%)
motivaltak ezen a téren. A biztonsagi igények esetében a férfiak a legmagasabb ardnyt a ,,kdzepes”
kategoriaban érték el (47,6%), mig a ndknél fele-fele eloszlasban (50-50%) ,.k6zepes™ és ,,magas”
fontossaggal birnak a biztonsagi igények. A szocidlis igényeknél a férfiak tobb, mint fele (61,9%)
,magas” motivaltsagi szinttel rendelkezik, a ndk viszont jelentdsen magasabb aranyban,
pontosabban haromnegyediik (75%) motivalt ,,magas” szinten a szocialis igények teriiletén. A
megbecsiilés iranti igénynél is eltérés lathatdé a nemek kozott: mig a férfiak tobb, mint
haromnegyede (76,2%) ,,nagyon magas” szinten motivalt ezen a téren, a ndk ismét fele-fele
eloszlasban (50-50%) ,,magas” ¢és ,nagyon magas”’ szinten motivaltak. Végiil pedig az
Onmegvaldsitas iranti igények esetében a férfiak tobb, mint fele (52,4%) ,,magas” szinten motivalt,
mig az 6sszes (100%) nd ,,nagyon magas” szinten motivalt az onmegvalositasi igények terén.

A szervezeten beliili funkciok és a motivacios igények kozotti osszefiiggéseket ANOVA
probaval vizsgaltam meg. Szignifikans 6sszefiiggést fedeztem fel a biztonsagi igények €s a funkcid
kozott (p=0,033, F=3,399). A felsé vezetOk atlagosan 75, a kozépszintli vezetdk 72, az alsoszintli
vezetOk 88, és a vezetdi funkcid nélkiili alkalmazottak 97,5 pontot értek el a biztonsagi igények

altali motivacional. Bar ezen kiviil méssal nem volt szignifikdns az Osszefliggés, kiemelném az
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atlagosan 155, a kozépszintii vezetok 136, az alsdszintii vezetok 130, és a vezetdi funkcid nélkiili
alkalmazottak 124.14 pontot értek el, tehat a funkcid csokkenésével csokken az Gnmegvalositasi
igény a szervezetben. Ez a két 6sszefiiggés alapjan a Maslow (1943) sziikségletpiramisara utalok
vissza. Szépen korvonalazddik az, hogy a magasabb funkcioval rendelkezOknek magasabb a
biztonsagérzetiik a cégen beliil, igy ez mar adott alapfeltételnek szamit nekik, ezért forditottan
aranyos az Osszefliggés a biztonsagi igényeknél elért atlagos pontszam ¢€s a szervezetben betoltott
funkci6 kozott. Akiknek pedig adott a biztonsdg, azok valamilyen magasabb foku aspiracidik
lehetnek, mint példaul az Onmegvaldsitas, amirél lathattuk is, hogy egyenesen aranyosan
novekedik a cégen beliili funkcioval. Ezek az eredmények megerdsitik a Maslow-elméletet, és
humanerdéforrés kezelés szempontjabol is jelentds informacidra vilagitott ra: nem motivalhatoak
egyféleképpen a magasabb funkcidval rendelkezd dolgozok az alacsonyabb funkcidjuakkal, fontos

mindenkinek az egyéni igényeit figyelembe venni a motivacios rendszer kidolgozasakor.

4.5. Hipotézisek ellendrzése

4.5.1. 1. Hipotézis

A vizsgalt szervezeten beliil jelen vannak a klikkek, viszont minden esetben vannak ezeken
athidalo kapcsolatok, egyetlen klikk sincs teljesen elszigetelve a tobbitdl. Kirajzolddik a gyenge
kotések elmélete (Granovetter, 1973).

Ahogyan a 4.3-as fejezetben végig lathattuk, a 3 pozitiv halozat (kitél kérne segitséget,
kivel dolgozna egy teremben, kitdl kérne kolcson), €s a negativ valtozatainak egyikében sem
alakult ki egyetlen 6sszefliggd haldzat, ugyanis minden esetben volt legalabb egy dolgozo (csucs),
aki egyetlen kapcsolattal (¢éllel) sem kapcsolddott a halozat nagyrészéhez. Ennek értelmében
Granovetter (1973) elmélete nem igazolodott be, és egyuttal az 1. hipotézis sem, mert nincsenek
olyan athidalé kotések, amelyek az Osszes periférian 1évd csticsot Osszekotik a haldzat tobbi
részével. Ez annak az eredménye, hogy né¢hany dolgozo egyaltalan nem valaszolt a halozatot
feltérképezd kérdésekre. Egyéni szinten ez a dolgozok hozzaallasabol, tartozkodasabol adodhat,
viszont szervezeti szinten megkérddjelezhetjiik a kozosség erOsségét, dsszetartasat.

4.5.3. 2. Hipotézis

Minél kdzpontibb pozicidban helyezkedik el egy dolgozoé a halozaton beliil, annal inkdbb

a tarsas kapcsolatok motivaljadk (annal magasabb pontszamot ér el a szocidlis igények

kategoridban).
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A hipotézis ellendrzéséhez Gsszevettem a dolgozok motivacios teszten elért értékeit a
szocialis igények kategoridban a halozatban elfoglalt pozicidjukkal, vagyis a befok-centralitassal.
A hipotézis minél szélesebb korii tesztelése érdekében a befok-centralitast megnéztem mindharom
feltérképezett pozitiv halézat esetén: tandcskérés, egy iroddban vald dolgozas és pénz
kolcsonkérése. A valtozokat sorra 3 korrelacidoszamitassal vetettem Gssze.

Az elsd esetben tehat a hipotézis konkrétabban azt allitja, hogy: minél magasabb egy
dolgoz6 befokainak a szdma a szakmai tanacskérés hal6zatban, anndl magasabb pontszama van a
szocialis igények kategdéridban. A korrelacio abszolut értéke -0,244 lett, ami 6nmagéaban azt
jelentené, hogy a hipotézisnek az ellentétje igazolddott be, viszont egyaltalan nincs szignifikans
Osszefiiggés a két valtozo kozott (p=0,201). Erre magyarazat lehet, hogy a halozat er0sen vezeto-
kozpontl, ugyanis a 3 kdzponti dolgozo (két felsd vezetd és egy kozépszintii vezetd) befokainak
szama a halozat x%-at teszi ki, és az 6k esetiikben a legdominansabb motivacios igény kategoriak
az dnmegvalodsitasi és megbecsiilési igények.

A maésodik esetben azt az allitast nézziikk meg, hogy minél magasabb egy dolgozd
befokainak szdma az egy iroddban val6d dolgozas halozatban, anndl magasabb pontszdma van a
szocialis igények halozatban. A korrelacid értéke ebben az esetben is negativ (r =-0,151), és ez a
két valtozd kozott sem fedezhetd fel szignifikans Osszefiiggés (p= 0,435).

Végiil pedig a ,,min¢l magasabb egy dolgozo befokainak a szama a kolcsonkérés
halozatban, annal magasabb pontszdma van a szocialis igények kategéridban™ allitast vizsgaltam
meg. A korrelacio értéke ebben az esetben (r =-0,085), ami az eddigi legerdsebb kapcsolatra utalna,
viszont az Osszefiiggés ebben az esetben sem szignifikans a két valtozo kozott (p=0,663).

A hipotézis tehat, mindharom fajta kapcsolathdlo esetében, nem igazolodott be, sot,
szignifikans Osszefliggés sem volt kimutathaté a haldzatban elfoglalt pozicid és a szocialis

motivacios igények kozott.

4.5.4. 3. Hipotézis

Minél magasabb egy dolgozd befokainak a szama a negativ halézaton beliil, annél kevésbé
motivalt a szocialis igények terén.

A halozat alatt ugyancsak mindhdrom (tanacskérés, egy iroddban vald dolgozas és
kolcsonkérés) halozatot értem. Eldszoris tehat, a ,,Minél magasabb egy dolgozé befokanak az
értéke a Kit6l nem kérne szakmai tanacsot?” Haldzatban, anndl alacsonyabb a szocialis igényeknél

elért pontszama™ allitast vizsgaltam meg, egy pozitiv értékii korrelaciora varva. A korrelacio értéke
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(r =0,097), ami egy gyenge kapcsolatot jeldlne, viszont nincs szignifikans Osszefiiggés a két
valtoz6 kozott (p=0,616).

A ,Kivel nem dolgozna egy irodaban?”’ halozat befok-centralitasai €és a szocialis igények
valtozok kozotti korrelacio értéke (r =0,097), de az Osszefiiggés nem szignifikans a két valtozo
kozott (p=0,465)

Végiil pedig a ,,Ha véletleniil anyagi gondjai jelentkeznének, kitdl nem kérne kdlcson?”
halozat befok-centralitdsai €s a szocidlis igények valtozok kozotti korrelaciot néztem meg. A
korrelacio értéke (r=0,007), ami nagyon gyenge kapcsolatot jeldlne, viszont nincs szignifikdns
Osszefiiggés (p=0,973) a két valtozo kozott.

Osszességében a hipotézis nem igazolddott be egyik héaldzat esetében sem, nem volt
szignifikans Osszefiiggés egyik korrelacid esetében sem. Ebbdl kovetkeztethetiink arra, hogy a
negativ haldzatban elfoglalt pozici6 nem fligg 6ssze egyaltaldn a motivacioé milyenségével, viszont
a kutatas korlatozésait is figyelembe kell venniink: a kis elemszdm miatt is el6fordulhat, hogy
egyik esetben sem szignifikdns az 0sszefliggés a valtozok kozott.

4.5.5. 4. Hipotézis

A munkak6zosség periféridjan levé alkalmazottaknak magasabb a nem tarsas jellegii
(fizioldgiai, biztonsagi) motivacids igényei.

Ezt a hipotézist tehat korrelacidoval vizsgaltam meg: minél kevesebb egy dolgozo
befokainak szama a pozitiv hal6zatokban, annal magasabb pontszdma van a nem tarsas jellegii
motivacios igényeknél. Ez alapjdn mindenhol negativ korrelacids értéket vartam. Sorra vettem
mindharom pozitiv halozatot (szakmai segitségkérés, egy irodaban vald dolgozas és kdlcsonkérés),
és elvégzem a korrelacios szamitast minden nem tarsas jellegli motivaciods (fizioldgiai, biztonsagi,
onmegvaldsitasi) igénnyel parositva. A megbecsiilési igényrdl tigy gondolom, hogy tarsasnak
szamit, mivel a munkatarsak altal torténd megbecsiilésrdl szol, ugyhogy azt is kihagytam a
szamitasokbol.

Elészor tehat a szakmai segitségkérés halozat befokainak szamat vetettem Ossze a
fiziologiai motivacids igényekkel. A korrelacio értéke (r=0,242), és nem szignifikdns az
Osszefiiggés a két valtozo kozott (p=0,205).

A szakmai segitségkérés halozat befokainak a szama ¢€s a biztonsagi igények

crer

kozotti Osszefliggés €pphogy nem szignifikans (p=0,064), a plusz 1,4% valoszinli, hogy
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korrigalhat6 lenne az esetszdm novelésével, viszont a jelen koriilmények kozott nem mondhatod
szignifikansnak.

A szakmai segitségkérés halozat befokainak szdma és az onmegvalodsitasi igények kozotti
korrelécio értéke (r=0,306), de nincs szignifikans 0sszefiiggés a két valtozo kozott (p=0,106).

Az egyiitt valé dolgozads esetében a fizioldgiai igényekkel (p=0,530), a biztonsagi
igényekkel (p=0,793), és az dSnmegvalodsitasi igényekkel (p=0,145) sincs szignifikans dsszefliggés.

A kolcsonkérés halozat esetében pedig a fizioldgiai igényekkel (p=0,447) és a biztonsagi
igényekkel (p=0,150) nincs szignifikans Osszefiiggés, viszont a kolcsonkérés ¢és az
onmegvalositasi igények kozott van (p=0,043). A korrelacio értéke (r=0,378), ami egy kozepes
erésségli kapcsolatot mutat. Bar a hipotézis nem igazolddott be, a korrelacios vizsgalatokbol
kidertilt, hogy minél bennebb van egy dolgozo a kdlesonkérés haldozatban (minél tébben tartjak ot
olyan személynek, akitdl kdlcson kérnének pénzt, ha gondjaik adddnanak), annal inkabb az
onmegval6sitdas motivalja 6t. Roviden értelmezve gondolhatunk arra, hogy akit6l tobben is
kérnének kolcson pénzt, az a dolgozoé elsdsorban jol all anyagilag és megbizhatonak tartjak. Akik
egy cégnél jol allnak anyagilag, az alapsziikségleteik mar nagyrészt teljesitve vannak, igy marad
tér az onmegvaldsitasnak is, az elméleti részben is emlitett Maslow (1954) piramisra visszautalva.
Egy masik megkozelités lehet az is, hogy akik anyagilag jol allnak, azok nagyeséllyel magas
munkamorallal rendelkeznek, ¢és tortetéen dolgoznak, igy fontos Ilehet szdmukra az
onmegvalositas. Erdekes lett volna Osszevetni a dolgozok anyagi helyzetét a kolcsonkérés
halézatban elfoglalt pozicidjukkal, viszont ez a részemrdl egy mulasztdsa volt a kutatasnak,
ugyanis a kérdéivem nem tartalmazott egy kérdést errél. Viszont ez mindenképpen egy bovitési
lehetdsége is egyben a kutatdsnak.

4.5.6. 5. Hipotézis

Minélinkabb kozponti helyet foglal el egy dolgozo a szervezet halozataban, annal inkabb
szamit promoternek

Ezt a hipotézist is korrelacidszdmitassal vizsgaltam meg, mindharom halozat esetében.

A szakmai segitségkérés halozat befokait Osszevetve az eNPS mutatoval (mennyire
ajanlana a céget, ahol dolgozik a baratainak vagy ismerdseinek) azt feltételeztem, hogy minél
magasabb egy dolgozo6 befokainak szdma a haldzatban, annal magasabb értéket jelolt be az eNPS-
nél, vagyis anndl inkabb ajanland a céget. A korrelacio értéke (r=0,030) lett, és az Gsszefliggés nem

szignifikans (p=0,877).

33



A ,Kivel szeretne egy irodaban/teremben dolgozni” hélozat befokai és az eNPS mutatd
kozotti korrelacio értéke (r=0,035), és az Osszefliggés ugyancsak nem szignifikans a két valtozo
kozott (p=0,858).

Végiil pedig a kolcsonkérés halozat befokai €s az eNPS mutatd kozotti korrelacio értéke
(r=0,099), viszont az Osszefliggés ebben az esetben sem szignifikans a valtozok kozott (p=0,609).
A harom korrelacio koziil ez az utolso allt a legkdzelebb ahhoz, hogy szignifikans legyen, és
eléfordulhat, hogy az esetszam novelésével akar az is lehetett volna, viszont a kutatasom korlatai
miatt az esetszdm a szervezethez kotott volt, igy ezen koriilmények koézott nem mondhatd

szignifikansnak az Osszefiiggés, tehat az 5. hipotézisem sem igazolodott be.
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5. Kovetkeztetések

A dolgozat szakirodalmi részében rovid betekintést nyerhettiink tehat a motivacio
fogalmaba, és az ezzel foglalkozo elméletekbe, mint példaul Herzberg vagy McClelland elméletei.
Olvashattunk a tarsadalmi halézatelemzésrél, mint modszerrdl, és olyan elméletekrdl, mint a
tarsadalmi fokonyv (Labianca & Brass, 2006), vagy a gyenge kotések elmélete (Granovetter,
1973). Ez utdbbit a sajat kutatasomon is megvizsgaltam, viszont az elmélet nem rajzolodott ki (1.
hipotézis), mivel nem volt egyetlen, teljesen dsszefliggd halozat a dolgok kdzott, minden esetben
voltak olyan dolgozdk, akiket nem jelolt meg senki, és 6k maguk sem jeloltek meg senkit.

Korébbi kutatdsokfigyelembevételével levezettem a sajat kutatdsom, ami soran a
motivacid és a halozatban elfoglalt pozicio kozott kerestem 0Osszefiiggést. Teszteltem a
kozpontisag és a szocialis igények kozotti kapcsolatot, viszont nem taldltam szignifikans
Osszefiiggést a két valtozo kozott. Ugyancsak ez a gondolat alapjan mondhatom azt is, hogy a 3.
hipotézisem sem igazolddott be, ugyanis amikor egy dolgozd kozponti helyen van a negativ
halézaton beliil, akkor neki felértékelddhetnek a szocidlis igényei. Ez ravilagitott arra, hogy
azoknak a dolgozoknak, akiknek mar adottak a tarsas kapcsolataik, és kozponti helyen
helyezkednek el a pozitiv haldzaton beliil, nem feltétleniil a szocialis igényeik a legmagasabbak,
hiszen azok ki vannak elégitve. Igy a 4. hipotézis ellendrzésekor figyeltem fel arra a szignifikans
Osszefiiggésre, hogy minél tobben kérnének egy dolgozdtol kolcson pénzt (minél kdzpontibb
visszakovetkeztettem Maslow (1943) sziikségletpiramisara, miszerint azok tudnak a felsébb foku
igényeikre koncentralni, akiknek adottak az alapsziikségletei. A kutatas soran kitértem az eNPS
(employee net promoter score) mutatdra is, ami a dolgozoi elkotelezettséget méri egyetlen kérdés
segitségével ( Reichheld, 2003). Bar az ezzel kapcsolatos hipotézisem valtozoi kozott (kozponti
centralitds a pozitiv halozatban és eNPS érték) nem fedeztem fel szignifikans Osszefiiggést, a
szervezetrdl 0sszességében elmondhatom, hogy bdven tobbségben vannak a promoterek.

Osszességében tigy gondolom, hogy a dolgozatban viszonylag széles korben elemeztem a
kutatott témat, viszont gyengeségének tartom az alacsony elemszamot (29), megeshet, hogy
néhany hipotézis emiatt nem igazolddott be. A jovOre nézve egy fejlesztési lehetdségnek latom az
esetszamok novelését akar a kutatott szervezet egy masik munkapontjanak, vagy egy masik

szervezetnek a lekérdezésével.
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Mellékletek
Kérdoiv

Kedves Kitoltd! Az alabbi kérdéiv az allamvizsga dolgozatom kutatdsanak az alapja, amiben a
szervezet kapcsolathalojat és az alkalmazottak motivacigjat térképezem fel. A valaszadas
Onkéntes, a valaszokat bizalmasan kezelem, és kizarolag tudoményos célokra hasznalom,
garantalva a kitoltok anonimitasat.

1. Az On neme:
1. Férfi 2.NO

2. Az On sziiletési éve:

3. Az On legmagasabb befejezett iskolai végzettsége:
1. Altalanos iskola (1-8 osztaly)

2. Szakiskola

3. Kozépiskola (liceum)
4. Foiskola/ egyetem
5. Mesterképzés

6. Doktori képzés
4. Az On allandé lakhelye (telepiilés neve):

5. Az On munkakdrének megnevezése:

6. Az On cégen beliili funkcioja:
a) Felso vezetd
b) Kozépszintii vezetd
c) Also szintli vezetd pl. csoportvezetd, miiszakfelelds

d) Alkalmazott vezetdi funkcio nélkiil

7. Hany éve van a cégnél?

8. Keérem szépen, toltse ki a tdblazatot az utasitasoknak megfelelden!

Minden alabbi kérdésnek két lehetséges valasza van. Osszesen tiz pontot oszthat szét minden kérdéspar esetében
aszerint, hogy milyen fontosnak tartja a valaszt. A lehetdségek A-tol E-ig terjednek. Ha példaul ugy gondolja,
hogy X kérdés esetében a D vélasz valamivel fontosabb az On szamara, mint E, akkor D-hez 7 pontot, E-hez
pedig 3-t irjon. Ha egyenl6 fontossadgiiaknak tartja a valaszokat, akkor az 10 pontot meg is oszthatja: 5-5-nek.

De az ardny lehet természetesen 0 és 10 is.
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1./ Nalam egy munkaval kapcsolatban leginkabb az fontos, hogy...
E ad-e lehetGséget arra, hogy sajat adottsagaim szerint fejlddhessek.

D kinal-e teljesitményaranyos fizetést.

2./ Csak akkor mondanam fel allasomat, ha ...

B az olyan veszélyes munka, ahol nem megfeleld felszereléssel
alkalmatlan munkatarsak dolgoznak.

C az egyszemélyes munka, és nincs lehetdség megbeszElni a terveket

¢és a feladatot.

3./ A munkdban szerintem az a legjobb, ...

E ami magibdl a munkabol adodo kihivas: 0sztonzd, értelmes
tevékenység.

A ami beldle kovetkezik: jo fizetés és munkakoriilmények, jo

nyugdijkilatas.

4./ Valészintileg olyan helyen veszteném el lelkesedésemet, ahol...
C a munkatarsak zarkézottak és/vagy haragot tartanak, illetve
sohasem értiink egyet.

A tal nagy a hajtas, kevés a lehet6ség a szusszandsra, sok a

pluszmunka.

5./ Néalam egy munkaval kapcsolatban leginkabb az fontos, hogy...
B hol kinédlnak biztos munkahelyet €s jo fizetést.

D kinél-e teljesitményaranyos fizetést.

6./ Eldléptetés elfogadéasa kérdésében az érdekelne leginkabb, hogy...
C milyenek lennének munkatarsaim; megfelelnénk-e egymasnak.

B az elfogadas lutri lenne részemrdl, és karba veszne eddigi munkam.

7./ Valosziniileg olyan helyen veszteném el lelkesedésemet, ahol...
E nem hasznaljék ki teljesitoképességemet és tapasztalataimat.

D a tobbieket azonos teljesitmény mellett jobban elismerik.

8./ Olyan kornyezetben dolgozom a legintenzivebben, ahol...
A jok a munkakoriilmények.
B az elkovetett hibdkat nem nagyon biintetik és amely biztos

munkahely.
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9./ El6léptetés elfogadéasa kérdésében az érdekelne leginkabb, hogy...
B az elfogadas lutri lenne részemrdl, és karba veszne eddigi munkam.
E van-e kilatas 1) teriiletek megismerésére, illetve kreativabb

munkara.

10./ Csak akkor mondanam fel allasomat, ha...

A az a rossz munkakoriilmények miatt jelentds fizikai megterhelést
jelent szdmomra.

B az olyan veszélyes munka, ahol nem megfeleld felszereléssel

alkalmatlan munkatarsak dolgoznak.

11./ A munkéban szerintem az a legjobb, ...
D ha elismernek a j6 munkaért, illetve ha az én munkam a legjobb a
csoportban.

C ha a lehetdségem van arra, hogy a csapat értékes tagja legyek.

12./ Olyan kérnyezetben dolgozom a legintenzivebben, ahol...
C a csapattagok Osszetartanak, egylitt dolgoznak, és jol érzik magukat
egymassal.

D kézzelfoghato jutalmak és elismerés jar a teljesitményért.

13./ Valoszintileg olyan helyen veszteném el lelkesedésemet, ahol...
D a tobbieket azonos teljesitmény mellett jobban elismerik.
C a munkatarsak zarkézottak és/vagy haragot tartanak, és sohasem

értiink egyet.

14./ Nalam a munkaval kapcsolatban leginkabb az fontos, hogy...
A jol fizet-e igényeimhez és feladataimhoz viszonyitva.

B hol kinalnak biztos munkahelyet és jo fizetést.

15./ A munkaban szerintem az a legjobb, ...

D ha elismernek a j6 munkéért, illetve ha az én munkam a legjobb a
csoportban.

E ami magib6l a munkabol ado6do kihivés: 0sztonzd, értelmes

tevékenység.

16./ Valoszintileg olyan helyen veszteném el lelkesedésemet, ahol...
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A tul nagy a hajtas, kevés a lehetdség a szusszanasra, sok a
pluszmunka.
B teljesitményemet abbol szamitanak ki, hogy mennyiben érem el a

célokat.

17./ Nalam a munkaval kapcsolatban leginkabb az fontos, hogy...
D kinal-e teljesitményaranyos fizetést.

A jol fizet-e igényeimhez és feladataimhoz viszonyitva.

18./ A munkaban szerintem az a legjobb, ...
B amit a fizetésen kiviil nyujt: betegszabadsag, nyugdij stb.
D ha elismernek a jo6 munkéért, illetve ha az én munkam a legjobb a

csoportban.

19./ Eloléptetés elfogadasa kérdésében az érdekelne leginkabb,
hogy...

E van-e lehetdség 1) teriiletek megismerésére, illetve kreativabb
munkara.

D biiszke lehetek-e poziciomra és masok is elismernek-e.

20./ Csak akkor mondanam fel allasomat, ha...
C az egyszemélyes munka, €s nincs lehetdség megbeszélni a terveket
és a feladatot.

D az valamilyen szempontbdl megaldz6 szdmomra.

21./ Nalam egy munkéval kapcsolatban leginkdbb az fontos, hogy...
E adnak-e Ilehetdséget arra, hogy sajat adottsagaim szerint
fejlodhessek.

B hol kinalnak biztos munkahelyet és jo fizetést.

22./ Csak akkor mondanam fel allasomat, ha...
E a munka til egyszerii és nem hasznalhatom ki képességeimet.

D az valamilyen szempontb6l megaldz6 szamomra.

23./ Valészintiileg olyan helyen veszteném el lelkesedésemet, ahol...
D a tobbieket azonos teljesitmény mellett jobban elismerik.
A til nagy a hajtds, kevés a lehetdség a szusszandsra, sok a

pluszmunka.
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24./ Olyan kornyezetben dolgozom a legintenzivebben, ahol...
C a csapattagok Osszetartanak, egylitt dolgoznak, és jol érzik magukat
egymassal.

A jok a munkakoriilmények.

25./ A munkaban szerintem az a legjobb, ...
C ha a lehetdségem van arra, hogy a csapat értékes tagja legyek.

B amit a fizetésen kiviil nyujt: betegszabadsag, nyugdij stb.

26./ Eloléptetés elfogadasa kérdésében az érdekelne leginkabb,
hogy...

A tobb munkat kivan-e télem — szabadidom rovésara.

E van-e lehetdség 1) teriiletek megismerésére, illetve kreativabb

munkara.

27./ Nalam egy munkéval kapcsolatban leginkabb az fontos, hogy...
D kindl-e teljesitményaranyos fizetést.

C van-e jo tarsasag és barati kapcsolatok.

28./ Csak akkor mondanam fel allasomat, ha...
B az olyan veszélyes munka, ahol nem megfeleld felszereléssel
alkalmatlan munkatarsak dolgoznak.

E az a munka tal egyszerli és nem hasznalhatom ki képességeimet.

29./ Valdszintileg olyan helyen veszteném el lelkesedésemet, ahol...
E nem hasznaljak ki teljesitOképességemet €s tapasztalataimat.
C a munkatarsak zarkozottak €s/vagy haragot tartanak, €s sohasem

értiink egyet.

30./Olyan kornyezetben dolgozom a legintenzivebben, ahol...
D kézzelfoghato jutalmak és elismerés jar a teljesitményért.
B az elkovetett hibdkat nem nagyon biintetik és amely biztos

munkahely.

31./ Eldléptetés elfogadasa kérdésében az érdekelne leginkabb,
hogy...
B az elfogadas lutri lenne részemrdl, €s karba veszne eddigi munkam.

A tobb munkat kivan-e t0lem — szabadidém rovasara.
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32./ A munkaban szerintem az a legjobb, ...
E ami magabol a munkdbo6l adodo kihivas: 0sztonzo, értelmes
tevékenység.

C ha a lehetdségem van arra, hogy a csapat értékes tagja legyek.

33./ Csak akkor mondanam fel allasomat, ha...
D az valamilyen szempontbdl megaldz6 szdmomra.

E az a munka tal egyszerli és nem hasznéalhatom ki képességeimet.

34./ Nalam egy munkaval kapcsolatban leginkabb az fontos, hogy...
C van-e jo tarsasag és barati kapcsolatok.
E adnak-e lehetdséget arra, hogy sajat adottsdgaim szerint

fejlodhessek.

35./ Olyan kornyezetben dolgozom a legintenzivebben, ahol...

B az elkovetett hibdkat nem nagyon biintetik és amely biztos
munkahely.

C a csapattagok Osszetartanak, egylitt dolgoznak, és jol érzik magukat

egymassal.

36./ Eldléptetés elfogadasa kérdésében az érdekelne leginkabb,
hogy...
D teljesitményemet abbdl szadmitandk ki, hogy mennyiben érem el a
célokat.

B az elfogadas lutri lenne részemrdl, és karba veszne eddigi munkam.

37./ Valosziniileg olyan helyen veszteném el lelkesedésemet, ahol...
B teljesitményemet abbol szdmitanak ki, hogy mennyiben érem el a
célokat.

C a munkatarsak zarkozottak €s/vagy haragot tartanak, €s sohasem

értlink egyet.

38./ Csak akkor mondanam fel allasomat, ha...
D az valamilyen szempontbol megalazd szamomra.
A az a rossz munkakoriilmények miatt jelentds fizikai megterhelést

jelent szdmomra.
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39./ A munkaban szerintem az a legjobb, ...

D ha elismernek a jo munkaért, illetve ha az én munkam a legjobb a
csoportban.

A ami beldle kovetkezik: jo fizetés és munkakoriilmények, jo

nyugdijkilatas.

40./ Olyan kornyezetben dolgozom a legintenzivebben, ahol...

E sajat érdekeim ¢és fejlodésem szempontjabol nézhetem munkam
hasznat.

B az elkovetett hibdkat nem nagyon biintetik, és amely biztos

munkahely.

41./ Nalam egy munkéval kapcsolatban leginkabb az fontos, hogy...
B hol kinalnak biztos munkahelyet és jo fizetést.

C van-e jo tarsasag és barati kapcsolatok.

42./ Csak akkor mondanam fel allasomat, ha...
C az egyszemélyes munka, és nincs lehet6ség megbeszélni a terveket
¢s a feladatot.

E a munka til egyszerii és nem hasznalhatom ki képességeimet.

43./ Olyan kornyezetben dolgozom a legintenzivebben, ahol...
D kézzelfoghat6 jutalmak €s elismerés jar a teljesitményért.

A jok a munkakoriilmények.

44./ Eloléptetés elfogadasa kérdésében az érdekelne leginkabb,
hogy...

E van-e lehetdség 1 teriiletek megismerésére, illetve kreativabb
munkara.

C milyenek lennének munkatarsaim; megfelelnénk-e egymasnak.

45-/ A munkaban szerintem az a legjobb, ...

A ami beldle kovetkezik: jo fizetés és munkakoriilmények, jo
nyugdijkilatas.

B amit a fizetésen kiviil nyujt: betegszabadsag, nyugdij stb.

46./ Nalam egy munkéval kapcsolatban leginkdbb az fontos, hogy...

A j6l fizet-e igényeimhez és feladataimhoz viszonyitva.
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C van-e jo tarsasag ¢és barati kapcsolatok.

47./ Olyan kornyezetben dolgozom a legintenzivebben, ahol...
D kézzelfoghat6 jutalmak és elismerés jar a teljesitményért.
E sajat érdekeim ¢és fejlodésem szempontjabol nézhetem munkam

hasznat.

48./ Csak akkor mondanam fel allasomat, ha...
E a munka tul egyszerti ¢s nem hasznalhatom ki képességeimet.
A az a rossz munkakoriilmények miatt jelentds fizikai megterhelést

jelent szamomra.

49./ Valoszintileg olyan helyen veszteném el lelkesedésemet, ahol...
D a tobbieket azonos teljesitmény mellett jobban elismerik.
B teljesitményemet abbol szamitanak ki, hogy mennyiben érem el a

célokat.

50./ A munkéban szerintem az a legjobb, ...
A ami beldle kovetkezik: jo fizetés és munkakoriilmények, jo
nyugdijkilatas.

C ha a lehetdségem van arra, hogy a csapat értékes tagja legyek.

51./ Olyan koérnyezetben dolgozom a legintenzivebben, ahol...

C a csapattagok Osszetartanak, egyiitt dolgoznak, és jol érzik magukat
egymassal.

E sajat érdekeim ¢és fejlédésem szempontjabol nézhetem munkam

hasznat.

52./ Csak akkor mondanam fel allasomat, ha...

C az egyszemélyes munka, €s nincs lehetdség megbeszélni a terveket
¢s a feladatot.

A a rossz munkakoriilmények miatt jelentds fizikai megterhelést

jelent szdmomra.

53./ Nalam egy munkaval kapcsolatban leginkabb az fontos, hogy...
E adnak-e lehetOséget arra, hogy sajat adottsagaim szerint

fejlodhessek.
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A jol fizet-e az igényeimhez és feladataimhoz viszonyitva.

54./ El6léptetés elfogadasa kérdésében az érdekelne leginkébb,
hogy...
D biiszke lehetek-e poziciomra és masok is elismernek-e.

C milyenek lennének munkatarsaim; megfelelnénk-e egymasnak.

55./ Valosziniileg olyan helyen veszteném el lelkesedésemet, ahol...
E nem hasznaljak ki teljesitoképességemet és tapasztalataimat.
B teljesitményemet abbol szamitanak ki, hogy mennyiben érem el a

célokat.

56./ A munkéban szerintem az a legjobb, ...
B amit a fizetésen kiviil nyujt: betegszabadsag, nyugdij stb.
E ami magibdl a munkabol adodo kihivas: 0sztonzd, értelmes

tevékenység.

57./ Olyan kornyezetben dolgozom a legintenzivebben, ahol...
A jok a munkakoriilmények.
E sajat érdekeim és fejlddésem szempontjabol nézhetem munkam

hasznat.

58./ Eldléptetés elfogadasa kérdésében az érdekelne leginkabb,
hogy...
D biiszke lehetek-e poziciomra és masok is elismernek-e.

A tobb munkat kivan-e t6lem — szabadidém rovasara.

59./ Valosziniileg olyan helyen veszteném el lelkesedésemet, ahol...
A tal nagy a hajtas, kevés a lehetdség a szusszandsra, sok a
pluszmunka.

E nem hasznaljak ki teljesitOképességemet €s tapasztalataimat.

60./ Eldléptetés elfogaddsa kérdésében az érdekelne leginkabb,
hogy...
C milyenek lennének munkatarsaim; megfelelnénk-e egymasnak.

A tobb munkat kivan-e t6lem — szabadidém rovasara.
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9. Kitdl kérne szakmai tanacsot a munkéja soran? (Maximum 3 személy nevét irja be, akik a
cégnél dolgoznak)

10. Kitdél nem kérne semmiféleképpen szakmai tandcsot a munkéja soran? (Maximum 3 személy
nevét irja be, akik a cégnél dolgoznak)

11. Kivel szeretne egy irodaban/teremben dolgozni? (Maximum 3 személy nevét irja be, akik a

cégnél dolgoznak)

12. Kivel nem szeretne egy irodaban/teremben dolgozni? (Maximum 3 személy nevét irja be, akik

a cégnél dolgoznak)

13. Ha véletleniil anyagi gondjai jelentkeznének, kit6l kérne kolcson? (Maximum 3 személy nevét
irja be, akik a cégnél dolgoznak)

14. Ha véletlentiil anyagi gondjai jelentkeznének, kitdl nem kérne kdlcson? (Maximum 3 személy
nevét irja be, akik a cégnél dolgoznak)

15. Karikazza be minden munkatars esetében, egy 1-t61 5-ig terjedd skalan, hogy mennyire van jo

kapcsolatban az illetével. Kérem, hogy dnmagat senki ne értékelje.

Az Inkabb Sem nem Inkabb A
NEV ellenségem antipatikus szimpatikus, szimpatikus bardtom
sem nem
antipatikus
1 1 2 3 4 5
2 1 2 3 4 5
3 1 2 3 4 5
4 1 2 3 4 5
5 1 2 3 4 5
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16. On mennyire elégedett a munkahelyével, illetve mennyire ajdnland masoknak?
(1-teljesen elégedetlen, 10-teljesen elégedett)

1 2 3 4 5 6 7 8 9
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