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1. BEVEZETES

1.1. Témavalasztas indoklasa

A jol képzett, elkotelezett munkaerd megtartasa minden szervezet esetében kulcsfontossagu.
Kiilondsen igaz mindez egy erdsen biirokratikus szervezetben, ahol szamos, a versenyszféraban
nem jellemzé rugalmatlan koriilmény neheziti a munkavallalok teljesitményének jutalmazasat.
Egy ilyen szervezetben felértékelddik a nem anyagi jellegli elismerés jelentdsége, kiilondsen

annak személyre szabott megoldasai novelhetik az elkitelezettséget.

Erdekes feladatnak talaltam megvizsgalni a dolgozok munkahelyi elismeréssel kapcsolatos
attitiidjét jelenlegi munkahelyemen, a Magyar Agrar- és Elettudoméanyi Egyetemen. A téméhoz
kapcsolodo szakirodalmat korabban mar tanulmanyoztam, a szervezeti kulturat, a motivacios
és elismerési lehetdségeket jol ismerem, emellett kell6 bizalommal fordultak felém a kollégak

¢és szivesen vettek részt a kutatasban.

Kiemelten érdekel a téma pszichologiai hattere, az eltérd személyiségli emberek elismerési
vagyai, ki milyen elismerési modokat tart kedvezonek. Szamos személyesen atélt szituaciod
tanitott meg arra, hogy minden embernél mas ut vezet sikerhez. Ennek tanulméanyozasa

inspirald szamomra, a késdbbiekben ezzel a téméval kivanok mélyebben foglalkozni.

A munkahelyi elismerés kutatasa a Magyar Agrar- és Elettudoméanyi Egyetemen (MATE)
fontos kezdeményezés lehet a dolgozok elégedettségének, motivacigjanak és hatékonysaganak
novelésére. Egy ilyen kutatas kiilondsen hasznos lehet az egyetem szamara, mivel az elismerés

¢s a megbecsiilés fontos tényezdje a munkavallalok jollétének és teljesitményének.
1.2.  Célkitiizések

Elsédleges célom felmérni a munkéval valo elégedettség és a nem anyagi jellegli elismerés
jelenlegi helyzetét.

Kutatdsom célja annak megértése, hogy az egyetemen dolgoz6 alkalmazottak ¢s oktatok
hogyan érzékelik az elismerés szintjét. Fontos tudni, hogy milyen mértékben érzik magukat

megbecsiiltnek, ¢s milyen moédon kapnak (vagy nem kapnak) visszajelzést a munkajukrol.

Erdekel, hogy a megfelel$ elismerés milyen mértékben noveli a dolgozok motivaciojat és

termelékenységét, valamint, hogy van-e 6sszefiiggés az elismerések terén jelentkez6 hianyérzet
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(vagy tobblet) és a munkateljesitmény kozott. Ugy gondolom, hogy a dolgozoi elégedettség
javitasdhoz kapcsolodd lehetséges stratégidk kidolgozéasaval, csokkenthetd a fluktudcid és

novelhetd a dolgozok elkotelezettsége az intézmény irant.
1.3. A Kkutatasi hipotézisek

H1: Nemek és életkor szempontjabodl eltér, hogy melyik szeretetnyelven vagynak a MATE

munkavallaloi az elismerésre.

H2: A munkatarsak feldl érkezd elismerések éppen olyan fontosak a munkavallalok szdmara,

mint a vezetdk feldl érkezd elismerések.
H3: A vezet6i nem anyagi elismerések terén hianyérzet tapasztalhato a MATE-n.

H4: A vezetok feldl érkez6 nem anyagi elismerések terén 1étrejott kiilonbozo hianyérzetek

Osszefiiggésben vannak a munkavallalok motivacidjaval.
1.4. A Magyar Agrir- és Elettudomanyi Egyetemrdl roviden

Az egyetemi szintli agraroktatas hazankban kozel kétszaz éves multtal rendelkezik. Az egyetem
jelenlegi formaja szamos intézmény Osszevonasaval sziiletett, ezért a torténeti attekintés is
rendkiviil szerteagazd. Az alabbiakban a legjelent6sebb allomasokat emlitem meg, azokat,
amelyek a mai sokszin{i és szamos teriileten hirnevet szerzett oktatasi komplexum kialakulasaig

vezetettek.

Az intézményes agraroktatds hazankban 1920-ban, a Budapesti Tudomanyegyetem
Kozgazdasagtudomanyi Kardnak Mezdgazdasagi Osztalyanak létrehozasaval kezd6dott, majd
ennek nyoman alakult meg 1934-tdl a Jozset Nador Miiszaki ¢és Gazdasagtudomanyi Egyetem
Mezbgazdasagi és Allatorvosi Karanak MezOgazdasagi Osztalya. Jelentés mérfoldkd volt
1945-ben az els¢ Onallo hazai Magyar Agrartudomanyi Egyetem megalakulasa, melynek
kezdetben a févarosban volt a székhelye. Az itt mikodd karok késobb kiilon foiskolakka
alakultak at. 1951-ben a gddolléi Premontrei Rend egykori épiiletében alakult ki a mai kézponti
kampusz, akkor G6doll61 Agrartudomanyi Egyetem néven. Az intézmény mar abban az idében

IS a hazai agrarkutatas centruma volt.

2000-ben névvaltozas és jelentds atalakulas tortént: Szent Istvan Egyetem néven hat karral négy
kampusszal kezdte meg miikodését az intézmény. A kdzpontositasok és a folyamatos szervezeti

atalakulasok utan 2021-t6] Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem néven szerepel az



intézmény a hazai felsdoktatasi palettan. A kozpont G6dollén talalhatd, emellett Budan,
Gyongyoson, Kaposvaron és Keszthelyen taldlhatok kampuszok. Tovabbi képzési helyek
l1étesiiltek a hatarainkon tal Beregszasz, Csikszereda, Révkomarom és Székelyudvarhely

egyetemein (uni-mate.hu).



2. SZAKIRODALMI ATTEKINTES

A munkahelyi elismeréshez kapcsolédoan ismertetem a legfontosabb fogalmakat, kutatasokat

¢s az egyetemi tanulmanyaim alatt megismert szakirodalmat.

A fejezet els6 felében kitérek a munkahelyi elégedettség témakorén beliil is specialisnak
tekinthetd szektor, a kozszféra jellegzetességeire, eltéréségeire a piaci alapon miikodo

szervezetekhez képest.

Az egyén elégedettségéhez — munkahelyi kornyezetben és a magéanéletben is — Szorosan
kapcsolodik a motivacio. Egyrészt a motivalt ember szivesebben végzi a feladatait és mindez
elégedettséggel tolti el, masrészt a folyamatot ellenkezd iranyba forditva értelmezhetd gy is,
hogy a motivacido az elismerés altal fokozhat6. Ennek megfelelden az ide vonatkozd
pszichologiai kutatasi eredményeket mutatom be, kiilonds tekintettel a munkapszicholdgiaban

is hasznalatos elméletekre.

2.1.  Munkahelyi elismerés

Az ember életében fontos szerepet tolt be a munka, emiatt kiilondsen 1ényeges, hogy az ott
t6ltott id6t milyen koriilmények kozott tolti el, hogyan éli at a munkahelyen. A motivacios
elméletek alapjan idedlis esetben az egyén legfontosabb sziikségletei kielégiilnek a
munkavégzés soran. Ha elégedetten, pozitiv szemlélettel végzi a munkajat, akkor az kedvezd
hatassal van a teljesitményére. Emiatt a szakembereket az utobbi évtizedekben elkezdte
foglalkoztatni az a kérdés, hogy milyen mdodon lehet kivaltani a dolgozo elégedettségét. A
megfeleld jovedelem, a kellemes munkahelyi 1égkor, az inspirald feladatok ellatasa, illetve a
dontési szabadsag IS azon tényezok kozé tartozik, amelyek altal novelhetd az elégedettség
érzete, a motivacid magasabb szintje megnyilik. Maga az elégedettség érzete szubjektiv, a

boldogsaggal kapcsolhat6 Ossze leginkabb. (Németh és munkatarsai, 2014).

Erdemes megvizsgalni, hogy az elégedettség és a munkahelyi elismerés milyen dsszefiiggésben
all egymassal. Egy apolok korében végzett kutatas kimutatta, hogy azok a dolgozok, akik
szobeli dicséretben részesiiltek, munkajukat is valtozatosnak, izgalmasnak itélték meg,
valamint tapasztaltak vezet6ik részérdl a folyamatos visszacsatolast, gyakrabban szamoltak be

munkahelyi elégedettségrol és a jollét 1étezésérdl (Németh és munkatarsai, 2014).



Az elismerés a megerdsités egy pozitiv formdja. A pozitiv megerdsités pszicholdgiai
értelemben a viselkedés vagy gondolkodas helyeslésének modja. Az elismerés megnyilvanulhat
a biologiai vagy szocialis sziikségletek kielégitésében. Az, hogy az egyén az adott elismerési
modot jutalomként éli-e meg, egyéni preferenciaktol fligg. Az elismerés célja mindig egyfajta
kielégité allapot elérése, mely fiigg az adott helyzettdl és az egyén személyiségétdl (Nagy,
2014).

Az elérheté jovedelmen kivil szamos fontos tényezd is hozzajarul a jo munkaerd
megtartdsahoz. Ez lehet példaul a munka presztizse, a szakmai elismerés, a karrierlehetdségek,

a munkaidében végezhetd képzések, a stabilitds, a rugalmas idébeosztas.
Az alabbi tényezokkel segitheti a vezetés a j6 munkaerd megtartasat:

e Kellemes munkahelyi kérnyezet

e Egyértelmiien meghatarozott célok, elvarasok
o Nyitott vezetés, folyamatos visszajelzések

o Képzés és fejlesztés tdimogatasa

o A teljesitmény elismerése (Podr és munkatarsai, 2019).

2.1.1. A munkahelyi elismerés megnyilvanulasi formai

Az eredményes és személyre szabott motivacio alapja, hogy olyan munkahelyi légkdrben
torténjen a munkavégzés, amely inspirald a dolgozok szamara. Ha a munkavallalok nem
tapasztaljak, hogy a feletteseik és a kollégaik értékelik a munkajukat, akkor tgy érezhetik,

mintha csak gépek vagy eszkdzok lennének a szervezetben.

Chapman ¢és White (2013) Osszefoglalta az elismerés kiillonb6z6 modjait. Alapvetd elvaras,
hogy a munkankat megfizessék. Minden esetben igaz, hogy szeretnénk tobbet keresni, de az is
igaz, hogy az elégedettség elsé szamu fokmérdje nem a fizetés mértéke. Ugyanannyira, ha nem
jobban szamit az, hogy elismernek és megbecsiilnek minket a munkahelyen. Kézismert, hogy
a j0 munkaerd megtartasanak egyik kulcsa az elismerés. A szakképzettséget nem igényld
kisegité munkakdrtdl kezdve a vezérigazgatdig mindenkinél egyarant igaz, hogy az elismerés

hozzajarul az 6rommel végzett munka érzéséhez.

Nehézséget jelent azonban, hogy egyénenként, személyiségtipusonként valtozik, hogy Ki
milyen mddon érzi elismertnek a munkajat. Eléfordulhat, hogy ami az egyik ember szamara

komoly elismerésnek tiinik, az a masiknak nem ugyanazt jelenti. Ebbdl adodik, hogy még



azoknal a vallalatoknal is, ahol jelentds figyelmet forditanak a megbecsiilésre, az eréfeszitések

gyakran eredménytelenek maradnak.

Mindenki szereti tudni, hogy az, amit csinal, annak valojaban van-e¢ valamilyen értelme. Ha a
munkatarsak nem jeleznek vissza és nem reagalnak, akkor a munkavéllalo elvesziti a
motivaltsagat. Amennyiben a munkahelyi kapcsolatokbol hianyzik az elismerés, akkor a
munkatarsak ugy élik meg, hogy semmi nem fizi 6ket a céghez, kedvetlenek lesznek,
panaszkodni kezdenck a munkajukra. Végiil, ha lehet6ségiik van, akkor munkahelyet

valtoztatnak.

Miért nem elég a koszondm? Feliiletesen tekintve az elismerés nem tiinik bonyolultnak, egy

,,k0szOnom” barki részérél konnyedén elhangozhat. A dolgozdk szdmara nem kifejezetten
értékes, ha az egész szervezet munkajara vonatkozik az elismerés, nem érzik kiemeltnek a sajat
teljesitményiiket. Fontos, hogy az elismerés hiteles és Oszinte legyen. A rutinbdl fakado
hivatalos elismerés, esetleg korlevél nem éri el a kelld hatast. A személyre szabott, hatékony
elismerés magaban foglalja a teljesitmény ¢és az egyén személyiségének értékelését és
megbecsiilését. A személyes elismerés a munkatarsak érdekeit szem el6tt tartja. A hivatalos
elismerés feliilrdl lefelé érkezik a vezetdségtdl. A személyes elismerés azonban barmilyen
iranyban torténhet, a vezetés fel6l az alkalmazottaknak vagy a kollégak kozott egymas felé. Az
is el6fordulhat, hogy egy alkalmazott a vezetdje felé fejezi ki az elismerését (Chapman-White,
2013).

Annak érdekében, hogy a vezetdk konnyebben tudjanak donteni abban, hogy a munkahelyi
elismerésnek mely formajat valasztjak, kidolgoztdk az tgynevezett MER tesztet, mely
tartalmazza minden egyes ,.elismerésnyelv”’ mellé a gyakorlati megoldasok gylijteményét is. A
modszer 1ényege, hogy segitsen a vezetoknek megtaldlni, hogy kinél melyik médon ér célt
leginkdbb az elismerés. A legtobben meg tudjuk hatdrozni, hogy elsédlegesen ¢s masodlagosan

milyen tipusu elismerésre vagyunk.

Azt érezziik igazan motivalonak, ami azon a nyelven érkezik, ami a szamunkra a legkifejezdbb.
Ha az elismerés nyelvét nem sikertil eltalalni, akkor el6fordulhat példaul, hogy egy introvertalt
személyiségli munkatars nyilvanos dicsérete inkabb egy zavarba ejtd kinos élmény lesz

szamara.

Ha egy vezetOnek sikeriil megértenie, hogy hogyan kell kivalasztani az elismerési modok koziil
a megfeleldt, akkor jelentdsen megnd a dolgozok elkotelezettsége, javulnak a munkahelyi

kapcsolatok és né a teljesitmény (Chapman-White, 2013).
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Az elismerés 6t nyelve (Chapman-White, 2013):

1. Elismer6 szavak: pozitiv verbalis lizenetet kdzvetit a masik fél felé, ezzel megerdsiti a
viselkedését.

a. A teljesitmény dicsérete: munkahelyi kornyezetben ez az egyik legjellemzobb
elismerési forma. Akkor lesz hatékony, ha konkrétumhoz koétédik. A pozitiv
megerdsités akkor lesz a legerdsebb, ha minél gyakrabban sikertil észrevenni €s
szoban megjegyezni egy-egy hasznos cselekedet eredményeit.

b. A jellemvonasok megerdsitése: nehezebb jol célzottan megdicsérni valakinek a
jellemvonasait, mint a teljesitményét. A jellem az egyén sorozatos dontéseinek
¢s cselekedeteinek eredményeként jon 1étre. Annak ellenére, hogy a
jellemvonasok nem mindig feltinbek, a munkahely szempontjabol annal
fontosabbak.

C. A személyiség megerdsitése: az ember személyisége tiikkrozi az életrdl, ezen
beliil is a munkarol kialakitott felfogasat. Ennek dicsérete megerdsiti a

munkavallalot abban, hogy érdemes a lehetd legjobbat kihoznia magébol.

Az elismerd sz6 elhangozhat négyszemkozt, nyilvanosan, vagy akar irasban is.
Ahhoz, hogy az elismerés elérje valodi céljat, pontosan ismerni kell, hogy az egyes

munkatarsak milyen dicséretre vagynak.

2. Mindségi idd: az elismerés ezen maddja kifejezetten hatasos, ugyanakkor a vezetdk altal
gyakran félreértett kifejezéeszk6z. Nem mindig célravezetd, ha a fondk ugy értelmezi a
dolgozok mindségi 1d6 iranti igényét, hogy meghivja dket kozds programokra vagy a
sajat otthondba vendégségbe. A mindségi 1d6 valdjaban azt jelenti, hogy teljes
egészében odafigyelink a masik emberre. Az egyik ilyen lehetdség a mindségi
beszélgetés, két ember empatikus parbeszéde. Ennek fontos feltétele, hogy a vezetd
ilyenkor csak a beszélgetdpartnerére figyel, nem foglalkozik semmi massal. Coaching
eszk0zok alkalmazasaval napjainkban az értd figyelemmel vald odafigyelés a vezetdi
kommunikacios eszkoztar egy fontos eleme lehet. (Kello, 2014)

3. Segit6 kéz: a segitségnyjtas altal kifejezett elismerés azt jelenti egy munkavallalonak,
hogy a kollégak vagy a vezetdség torddik vele. Azoknak az embereknek, akiknek ez
jelenti az elismerést, a tettek erdsebb jelentéssel birnak, mint a szavak. A segitségnytjtas
altali motivacio akkor miikodik jol, ha eldzetesen felderitjiik, hogy pontosan milyen

segitség lehet hasznos ¢és hatékony, ezért érdemes kérdezni, miel6tt nekiallunk segiteni.



4. Figyelmes ajandék: akkor lesz célravezetd valodi 6sztonzo, ha olyan embernek adjuk
az ajandékot, aki szeret ilyesmit kapni. Magat az ajandék targyat is alaposan meg kell
valasztani. Sokan a pénzre gondolnak elsoként, de itt nem anyagi kompenzaciordl van
sz0. A fentiekkel 0sszhangban is alapvetd feltétel, hogy ismerjiik annak a személynek
az értékrendjét és vagyait, akinek ajandékot adunk a teljesitménye elismerésére. Az
ajandéknak fontos iizenete van. Kifejezi, hogy az ajandékozd fél idét és energiat
aldozott a kivalasztasra. Erdekes kiegészités az ajandék témakorhoz: a szabadidd is
lehet ajandék. Kiilondsen a fiatalabb generacional lehet eredményes, ha szabadnappal
jutalmazzék az eréfeszitéseit.

5. Elismer6 érintés: munkahelyi kontextusban értelmezve elsére furcsa lehet, hogy az
elismerési modok kozott szerepel az érintés. A tarsadalmi szokasok figyelembevételével
vannak olyan szituacidok a munkahelyen, amikor helyesnek szamit az érintés. Ilyen lehet
egy hatarozott kézfogas, egy egyiittérz6 vallon veregetés, ha egy kolléga a masik
vallahoz ér, amikor megdicséri — ezeknek a testi érintéssel jard elismerd gesztusoknak
kiemelt szerepe lehet azokndl, akik ezt kedvelik. Az elismerd érintés modja fligg az
adott vallalat kulturdjatol, vallasi- vagy nemzeti hovatartozastol. Jellemzden ez az
elismerési mod nem szerepel az elsddlegesen gyakran valasztott eszk6zok kozott,
ugyanakkor bizonyos szituaciokban jelentds szereppel birhat. Ahhoz, hogy ez az
elismerési megnyilvanulas célba érjen, fontos eldzetesen kideriteni, hogy a fogado fél
mit tart helyesnek. Erdemes kitérni réviden az olyan alig észrevehetd érintésekre,
amelyek csupan egy masodpercig tartanak. Sokszor €szre sem vessziik, mégis utdlag a

joérzés megmarad (Chapman-White, 2013).

Kutatdsomban az elézetes fokuszcsoportos felmérésnél és a kérddiv esetében is a fentebb

ismertetett 6t elismerésnyelv kategoriat hasznaltam.

2.1.2. A munkahelyi elismerés vizsgalata korabbi kutatasokban

Németh és munkatarsai (2014) apolok korében vizsgalta a munkahelyi elégedettséget, ezen
beliil az elismerés szerepét. Onkitdltés kérddiv segitségével hat oktatokorhazban 2003-ban és
2010-ben vizsgaltak a teljes allasban dolgozo apolok elégedettségét. 2003-ban 1305 db, 2010-
ben 1587 db kérddiv érkezett vissza, megkozelitdleg 70%-os visszakiildési arannyal. A
kutatasban szerepeltek az elismeréshez kapcsolodo allitasok is, mint példaul a ,,valaki pozitivan
értékelte” (3 fokozata skalan 2,35, illetve 2,32 értékkel) vagy a munkahelyi tamogatassal

kapcsolatban ,.értékelik az On képességét”, itt a két vizsgalt évben a 5 fokozata skalan 3,8 és



3,74 értéket jeloltek meg atlagban a kitoltdk. Az eredményekbdl 6sszességében kidertil, hogy a
két vizsgalt iddszakban a fizikai terhelés mértéke nem véltozott, azonban a munkahelyi
elismerés mértéke romlott, a megkérdezettek kevésbé érzik, hogy megbecsiilik a munkajukat.

Itt az anyagi elismerés mellett a nem pénzbeli tényezdokben is visszaesés mutatkozik.

Toéth és munkatarsai (2021) o6vodapedagoégusok munkahelyi jellemzoéivel kapcsolatban
vizsgaltak az elismerés szerepét. 126 6vodapedagdgus toltotte ki a papir alapu kérdodivet, mely
a WHO Altalanos Jol-1ét Skéala roviditett valtozatat tartalmazta. A munkahelyen tett
erdfeszitések €s a kapott anyagi és erkdlcsi elismerés az eredmények alapjan nincs 6sszhangban
a megkérdezettek korében. A kedvezdtlenebb mentélis allapotban 1évd, alacsonyabb jol-1étrél
beszamolo 6vodapedagdgusok Iényegesen tobb erdfeszitést tesznek a munkahelyiikon, emellett
kevesebb anyagi ¢és erkdlcsi elismerést kapnak, tovabba kevésbé szamithatnak kinevezésre,
mint a magasabb jol-1éti szintet megjelold kollégaik. A rosszabb egészségi allapot érzete, a
gyenge jolléti szint, a munkéban tett eréfeszitések és az alacsony elismertség kovetkeztében

jellemzd, hogy pszichoszomatikus tiinetek is megjelennek.

Bata és Benedek (2016) Csikszentmihalyi flow elmélete és Maslow sziikséglethierarchia
elmélete alapjan vizsgélta a munka €s a boldogsag Osszeegyeztethetdségét. A vizsgalat fontos
szempontja volt az elismerés €s az 0sszetartozas érzésének vizsgélata. A kutatas sordn 10 fével
készitettek standard mélyinterjut, melynek része volt a sziikségleti szintekre vonatkozo
aspektus is. A Maslow-féle sziikséglethierarchiahoz kapcsolodo allitasokra adott valaszoknal
egyértelmi volt, hogy az elismerés és az Osszetartozas iranti sziikségletek a legfontosabbak. Az
elismerés iranti vagy az 5 fokozatli skalan 4.8 értékkel szerepelt, megeldzve ezzel a fiziologiai,

a biztonsagi, az Osszetartozasi és az Snmegvaldsitasi szintet.

A munkahelyi elismerés fontossagat, ezen beliil is a munkavallalok altal preferalt elismerési
modokat vizsgélta Herceg (2024). A kérddiveket dubrovniki oOtcsillagos szallodak
alkalmazottainak osztottak ki elektronikus formaban. 53 résztvevo vett részt a felmérésben,
ahol egy husz kérdésbdl allo feleletvalasztos és nyitott kérdésekbdl allo kérddivet kellett
kitoltenitik. A 20-35 év kozotti alkalmazottak az elérelépési lehetdségeket €s a nagyobb kihivast
jelentd feladatokat tekintik elismerésnek. A 36-65 év kozottiek a béren kiviili anyagi juttatadsok
biztositasaval érzik, hogy a vezetdség elismeri a munkdjukat. A magasabb karriert elérd
alkalmazottak esetében is az anyagi elismerés nagyobb jelentdségli volt. A szervezetek szdmara
ajanlott a dolgozok korében felmérni, hogy kinek milyen elismerési forma jelent sokat, ezzel

differencidlva a juttatdsi csomagokat és a vezetok részérdl érkezo reakciokat.



Egy érdekes kisérletben vizsgaltdk Bradler és munkatarsai (2016) az elismerés teljesitményre
gyakorolt hatasat. A kutatasban 363 {6 (foként egyetemistak) vett részt, kdlesonzott munkaerd
szerepben. Felhivast tettek kozzé, melyben a kutatokozpont dolgozokat keresett egyszeri
alkalomra, adatrogzitési munkara. Mindenki szamara nyilvanval6 volt, hogy nem lesz tovabbi
munkalehet6ség, akdrmilyen jol végzik is a munkajukat. A munkavégzés csoportokban tortént,
a helyszineken a feladat befejezése kozben a résztvevok Kosfeld és Neckermann, (2011)
nyoman elismerési céllal koszond kartyakat kaptak. Az eldére megbeszélt 25 eurds bért
mindenki elére megkapta, kizarva ezzel a pénz motivald hatasat. A haromoéras munkavégzésbol
két ora elteltével a kisérletvezeté bement a csoportokhoz és kozolte, hogy az adatrogzitéses
munkafeladat eddigi eredményei alapjan a jol teljesitd személyek koszond kartyat kapnak. A
kiosztott dicséretek kimutathatd teljesitményndvekedést okoztak a fennmaradd egy Oras
munkavégzés idejére. A koszondkartya modszer akkor miikodott legjobban, ha a nyolc fos
csoportbol csak harom személy kapta meg. Mas csoportban, ahol mind a nyolc f6 kapott kartyat,
a teljesitménynovekedés nem volt kimutathat6. Erdekes, hogy azok, akik nem kaptak kdszoné
kartyat, a teljesitményiik fokozasaval igyekeztek ,kiérdemelni” azt a maradék egy oOras
munkaiddben. Megfigyelhetd volt, hogy azok, akik kaptak kartyat, a hatralévd idére sem
csokkentették az igyekezetiiket. Ebbdl kovetkeztethetiink arra, hogy ha egy munkahelyi vezetd
megfontoltan, aranylag ,,sziikosen”, egy bizonyos csapatnak osztja az elismeréseket, akkor

ezzel jelezhetd a tobbiek szamadra az elvart munkanorma.

2.2. A kozszféra, mint munkahelyi kozeg

A kozszféra dolgozoi kozfeladatokat latnak el, a munkaltatok koltségvetésbél miikodo
szervezetek. Az allami szektor a munkaerépiac keresleti oldalan éppen ugy jelen van, mint az
Osszes tobbi, piaci szerepld, versenyben vannak a jo szakemberek megszerzéséért és

megtartasaért.

A kozszféraban hatalmas munkaerdpiaci kihivasok alakultak ki, ez a helyzet egyre inkabb
fokozddni fog az elkdvetkezendd években. Hazdnkban a kozszférdban dolgozok ardnya az
atlagosnal magasabb, az itt dolgoz6 alkalmazottak kiemelt szerepet toltenek be 1étszamban és
a feladatellatas tekintetében is. Mindenki kozos érdeke, hogy az allami hivatalnokok a
feladataikat megfeleld mindségben és megfeleld hatékonysagban lassak el. Mindez akkor
teljesithetd, ha a pozicidba keriild szakemberek magas szintli tudassal és kompetencidkkal

rendelkeznek és minél kisebb a fluktuacio (Podr és munkatarsai, 2019).
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Az allami munkahelyeken éppen ugy problémat jelent a megfeleld munkaerd megszerzése és
megtartasa, mint a teljes hazai munkaerépiacon. Erdekes modon a munkaerd tobblet és a
munkaerdhiany egyarant megfigyelhetd itt is. A kdzszféra, mint a keresleti oldal képvisel6je, a
magan szektorral és a kiilf6ldi munkaadokkal versenyez a jol képzett munkaerdért. A piaci
szektorban magasabb béreket kindlnak, mikdzben a kdzponti szféraban dolgozok alacsonyabb
jovedelmet, altalaban nem teljesitmény alapu bérezést kapnak. Ezen feliil felmeriil szamos
olyan koriilmény is, amely a munkaval valo elégedettség elvesztéséhez vezethet. Korabban az
allami pozicio tobb eldnnyel jart, a stabilitas, a kiszdmithatdo munkaid6 révén. Ezek presztizse
napjainkban lecsokkent. Tovabbi probléma, hogy a karriertervezés a tlzottan biirokratikus
rendszerben nehézkes. Sok fiatal szamara az informatikai és technologiai lemaradas nem teszi
vonzova az allami hivatalokban ad6dod pozicidkat. Az alacsony jovedelem mellett tovabbi
elégedetlenségre ad okot a biirokracia miatt, a feleslegesen bonyolitott folyamatok sokasaga

(Podr és munkatarsai, 2019).

Az elvégzett munka alacsony presztizse, a szakmai elismerés hianya, a szakmai fejlédési
lehetdségek sziikossége, a rugalmatlan idébeosztas vagy a home office korlatozott lehetdsége
¢s a megfeleld munkakoriilmények hidnya csokkenti a kozszféra esélyeit a munkaerdpiacon

folytatott versenyben.

2.3. A motivacio fogalma

A motivacio fogalma a szakirodalomban nem egységes. Leegyszerilsitve tekinthetjiik egyfajta
cselekvésre 6sztonzé belsé hajtoerének (Klein-Klein, 2008). Ugy is vizsgalhatjuk, mint egy
ember tevékenységének energetikai mozgatdrugdja, a tarsadalmi sziikségletek kielégitésére

létrejott inditék (Kozéki,1972).

A személyek kozotti kapcesolatok hatdsara 1étrejott motivacio megjelenhet pozitiv, negativ vagy
semleges kontextusban, ennek megfeleléen kiilonb6zd interakcids mintazatok €s egymastol
eltérd motivacids rendszerek jonnek 1étre (Kosané, 1998). Ezek mind hatdssal vannak az egyéni

teljesitményre és a jovore vonatkozo elvarasokra.

Kosané (1998) kétféle motivacios tipust kiillonboztet meg. Az egyik a primer motivacio, mely
direkt a targyra iranyul, egyfajta bels6 inditék. Megjelenhet az ember érdeklédésében, kutatasi
vagyban vagy akar egy probléma altal okozott inspirdl6 stresszben is. A masik, az igynevezett
szekunder motivacio, fliggetlen attol a tevékenységtol, amelyet az ember végez, egyfajta kiilsé
hatasként jelenik meg. Ilyen lehet egy jutalom, dicséret, félelem a biintetéstl vagy akar a

kollégéak feldl érkezd elismerés. A primer €s a szekunder motivacio is lehet igen erds. A kiilsé
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motivumok, példaul félelem, csokkenthetik a teljesitményt. Tartoés elégedettséget a belsd
késztetésbol végzett tevékenységek altali motivacid valthat ki. Ezek 0sztonzik arra az embert,

hogy az érdeklddésiiknek, kivancsisaguknak teret engedve elégitsék ki sziikségleteiket.

A motivacié a fentiek szerint az ember sajat céljaihoz, torekvéseihez és a szilikségleteinek
kielégitéséhez kapcsolodik. Vezetdként nem érdemes abbol kiindulni, hogy az egyén
motivacidja megegyezik a szervezet céljaival. Az embert motivaldo késztetések egy-egy
sziikséglet kielégitésére iranyulnak, ezek hatassal vannak a személyes viselkedésére, a
tevékenységére. Fogalmazhatunk tigy is, hogy a motivacios tényezok valasztasra késztetik az
egyént, ennek kovetkeztében megvalaszthatja a torekvéseinek intenzitasat, tovabba az ujabb
sziikségletek kialakuldsat is befolyasoljak (Dobdk, 2008) Ennek tiikrében azt tekintjiik
motivacionak, ami az egyén bels6 sziikségleteit €s ,,drive”-jait meghatarozzak, amely tényezok
el6idézik, majd iranyitjak a munkavégzést, az erdfeszitések intenzitasat és fenntartjak az egyén

érdeklodését.

A motivacioval kapcsolatban fontos fogalom a drive, melyet 1918-ban Woodworth irt le
els6ként olyan értelemben, ahogyan ma a pszichologidban hasznaljuk: az ember belsd
mozgatorugoja, belsé vezérléje. Korabban gy gondoltak, hogy az 0sztonzdk és a tudatos
dontések iranyitjak a viselkedésiinket. Woodworth fogalmazta meg azt az elképzelést, hogy az
emberben a sziiletésétol kezdve vannak bizonyos sziikségletek. Amig ezek nem elégiilnek ki,

addig folyamatosan késztetést €rez, ez a drive (P1éh, 2010).

Az els6 motivacios elméletek egyike Taylor és munkatarsai nevéhez kapcsolodik. Ekkor még
kizarolag az anyagi juttatast nevezték meg 0sztonzd tényezOként, a dolgozok a magasabb
fizetésért hajlandok fokozottabb erdfeszitéseket tenni, ennek kovetkeztében ndé a
teljesitményiik. (Horvath, 2007) Az ezt kovetd, haladobb szemléletli motivacids kutatasok
tulhaladtak azon a nézeten, hogy kizardlag a pénz motivalja a dolgozokat. A dolgoz6 embert
munkaszitudcioban vizsgaltdk, a viselkedésébdl igyekeztek kideriteni azt, hogy milyen
tényezok vannak hatdssal a motivaciojara. A kovetkezo fejezetekben a motivacio legismertebb

tartalom-, majd folyamat elméleteit ismertetem.

2.4. A motivacio legismertebb tartalomelméletei

A motivaci6 tartalomelméletei a kivaltd okokat €s az adott szituaciokat vizsgaljak, arra keresik
a valaszt, hogy a munkavallal6 egyént milyen tényezOk motivaljak, mi készteti cselekvésre a
munkdhoz  kapcsoléddan.  Szamos  részletet figyelembe  vesznek, kitérve a

munkakdriilményekre, az ellenérzésre, a személyes fejlédési lehetdségekre, valamint azt is
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vizsgaljak, hogy vannak-e az egyén szamara vonzé karrierlehetéségek. Ezek a munkahelyi
tényezOk hatassal vannak az egyén, mint dolgozo teljesitményére. A kovetkezokben a négy,
leggyakrabban hasznalt és legszélesebb korben idézett motivacios tartalomelmélet kovetkezik,
melyek Abraham Maslow, Clayton Alderfer, Frederick Herzberg, valamint David McClelland
nevéhez kapcsolodnak. (Klein-Klein, 2008)

2.4.1. Maslow-féle sziikségletpiramis

Maslow 1943 nyaran publikalta vilaghirtivé valt sziikségletelméletét, mely 6sszesen hét emberi
szlikségletbdl allo piramisban dbrazolhat6 (lasd az 1. abrat). Az elsd 6t, Un. alapsziikségletet a
kutatd késobb kiegészitette tovabbi kettdvel, melyek a piramis csucsaban kaptak helyet. Az

elmélet alapjan az emberi szlikségletek hierarchiaban allnak egymassal (Maslow, 1943, 1970).

1. 4bra: Maslow sziikséglethierarchia modellje
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Forras: Tamas K., 2015.

A piramis alaku rendszerben a sziikségletek egymadssal hierarchikus kapcsolatban vannak.
Akkor tudunk egy kovetkezd szintre 1épni, ha az alatta levd sziikségleteink kielégiiltek. Mindig
az a késztetés érzddik a legerdsebbnek, ami az adott pillanatban a legfontosabb. Amikor az
adott sziikséglet kielégiilt, akkor elveszti motivalo erejét. Az emberi sziikségletek valdjadban
egyedi koriilményektdl fiiggenek, igy azok egymastol eltéréseket mutathatnak (Maslow, 1943,
1970).
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Klein (2012) tgy véli, hogy a munkavallalok motivalasanak a sziikségletek hierarciajahoz kell
kapcsolodni akkor is, amikor egyéni 0sztonzésrdl van szo. EbbSl adéddan a bérezés, mint
anyagi sziikséglet kielégitésének alapvetd szerepe van. A pénz teszi lehet6vé a fiziologiai
sziikségletek kielégitését. Lehet ezzel egyilitt az elismerés €s a siker kifejezdje is. Ahhoz, hogy
az egyén meg legyen elégedve a fizetésével vagy barmilyen més motivalo tényezdvel, fontos
feltétel, hogy az aranyban alljon a teljesitményével. A piramis kdvetkezd szintje a biztonsag,
mely a munka vildgaban a stabil pozicidt jelenti. A harmadik szinten szerepld ,,valahova
tartozas” igénye is értelmezhetd munkahelyi kdrnyezetben, a munkacsoportok, kollektivak
Osszeallitasanal lehet egy jo motivalo eszkoz. Az elismerés és megbecsiilés szintje az egyik

legfontosabb. Kapcsolodhat feladatokhoz vagy akar tavlati célokhoz is (Klein, 2012).

Ha egy vezetd-beosztott viszonyban példaul egy felettes képes felismerni a beosztottja
sziikségleti kiclégitettségi szintjét, akkor ez jelentésen megkonnyitheti a viselkedésének

megértésében ¢s konnyebben rendelhet hozzé 6sztonzd eszkozoket.

Kutatasom szempontjabol Maslow elmélete jelentds kiindulési alapként szolgal. Az elismerés
iranti szlikséglet a piramis koézepén taldlhatd, a fejlddéshez, a tanuldshoz, az esztétikai

sziikségletek kielégitéséhez és az Snmegvaldsitas szintjének eléréséhez nélkiilozhetetlen.

2.4.2. Alderfer ERG modellje

Alderfer sziikségleti modelljében harom szint szerepel. Az els6, az Existence (1étsziikséglet),
ezt koveti a Relatedness (kapcsolati sziikséglet) és a Growth (fejlddési sziikségletek), ezekbol
adodik az ERG modell elnevezés. Az elmélet szerint a 1étsziikségletek kielégitése az ember
tulélésére vonatkozik, a kapcsolati sziikséglet a valakihez vald kotddést, a szeretet és az intim
kapcsolatok igényét foglalja magaban. A fejlédési sziikséglet az ember i1gényét a fejlodésre,

tanulédsa, kreativitasra vonatkoztatja.

Maslow modelljéhez hasonléan a sziikségletek hierarchikusan épiilnek fel, amint egy
alacsonyabb szintll kielégitésre keriilt, akkor fellép egy magasabb szinten allo sziikséglet
kielégitésének az igénye. Alderfer szerint azonban az ember viselkedését ugyanabban az idoben
tobb szint is motivalhatja, elképzelései alapjan nem feltétlentil kell a sziikségletek kozott lentrdl

felfelé haladni (Alderfer, 1972).

2.4.3. Herzberg kéttényezos (higiénés-motivator) modellje

Hertzberg kétfényezds higiénés modellje egy 2000 f6s mintaval végzett attitidvizsgalaton

alapul. A kutatds soran mérnokként és konyveldként dolgozo alkalmazottakat kérdeztek meg

14



azzal kapcsolatban, hogy a munkavégzésiik soran melyek azok a tényezok, amelyeknek
koszonhetden a legnagyobb elégedettséget ¢s elégedetlenséget éreznek. Hertzberg a
munkaszituacidk soran két kiilonbozé sziikséglettipust azonositott: az egyik az elégedetlenség

megsziintetését okozo sziikséglet, a masik az elégedettséget kialakito feltételek csoportja.

Az ugynevezett higiénés tényezOk a munkahelyi elégedetlenséget okozzak, pontosabban
fogalmazva ezek a munkaval egyiitt jaro dolgok. Annak ellenére, hogy jol elkiilonithet6 elemek,
mégiscsak beletartoznak azokba a kornyezeti tényezdkbe, amelyek a munkavégzés
koriilményeit adjak. Megallapithatd, hogy a higiénés tényezoék megléte nem jarul hozzad a
munkaval valé elégedettséghez, de ha hidnyoznak akkor elégedetlenséget okoznak. Ilyenek
példaul a szervezeti szabalyok, a munkavégzés koriilményei, a munkahelyen kialakult

kapcsolatok vagy a bérezés.

A masik csoportot a motivator tényezdk alkotjak. Ezek az ugynevezett belsd tényezdk, ide
tartoznak a kihivast jelentd feladatok, az Ondllosdg, a feleldsség vagy az elismertség a
munkahelyen. Szintén motivator tényezOként azonosithatdo a személyes fejlodés, a tanulés
lehetésége vagy a karrierépités. Ezek mindegyike elégedettséghez vezet, n6 a munkavégzés
hatékonysaga ¢és a teljesitmény. Ha ezen tényezOk hidnyoznak, az nem jelent feltétlentil
elégedetlenséget. Herzberg modelljében a munkéval kapcsolatos elégedettség és elégedetlenség

tehat két egymastol fliggetleniil is kialakulhato tényez6 (Klein, 2012).

Ebben a modellben az altalam is kutatott munkahelyi elismerés a motivator tényezdék kozé
tartozik. Belsé motivalo ereje van, teljesiilése esetén a munkavallalo elégedettséget érez.

Hianya nem feltétleniil vezet elégedetlenséghez, de a teljesitményre hatassal van.

2.4.4. McClelland-féle teljesitménymotivacios elmélet

A McClelland-féle teljesitmény-motivacids elmélete az 1960-as években sziiletett. A modell

szerint harom sziikséglet kiillonboztethetd meg (Bakacsi, 2010).

Affiliation Need (kapcsolat motivacio): az elfogadottsag €s a szeretettség iranti sziikségletet
jelenti. Az a személy, aki erés kapcsolat motivacioval rendelkezik, nyilt és baratkozd, emberi

kapcsolataiban a megegyezésre és egyiittmiikodésre torekszik. Kertili a konfliktushelyzeteket.

Achievement Need (teljesitmény motivacio): egyfajta belsé mozgatorugd, mely az eldzetesen
kittizott célok megvalositasara vagy tulszarnyaldsdra Osztonzi az egyént. Az ilyen tipust
motivacio altal hajtott emberek nem is kifejezetten a sikerért kaphatd jutalom miatt tesznek

erofeszitéseket, hanem maga a sikerélmény hajtja dket.
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Power Need (hatalmi motivacio): egyfajta vagy arra, hogy az ember hatassal legyen masokra
¢s ellendrizhesse a tevékenységiiket. Az a személy, aki ezzel a motivacioval rendelkezik,
versengl, gyakran keveredik konfliktusba masokkal, harsdny megnyilvanulasok jellemzik.

Fontosabb szdmaéra a statusz és a masok feletti irdnyitas, mint a teljesitmény.

McClelland modelljét ,,tanult sziikségletek” modelljének is nevezik, mivel a fentebb ismertetett
motivumok jellemzden tanulés Gtjan jonnek 1étre. Megfigyelték, hogy kiilonb6z6 kultarakban
¢és a tarsadalmi fejlettség egyes szintjein eltérd jellegzetességeket mutatnak. Nem jelenik meg
a kiilonb6z6é motivacios szintek kozott hierarchikus elrendezddés és olyan Osszefliggés sem
fogalmazodott meg, hogy az egyes sziikségletek kielégiilése esetén az egyén tovabb 1ép egy
masik sziikséglettipusra. A teljesitménymotivacid egy-egy tipusa minden embert jellemez,
ugyanakkor a motivaci6 intenzitdsa egyénenként eltérd lehet. Tudatos fejlesztéssel, képzéssel
a motivacié formalhato és erdsithetd, befolyasolhato az egyes sziikségletek erdssége (Bakacsi,

2010).

2.5. A motivacié folyamatelméletei

A motivacio folyamata, mint dinamikusan valtozo jelenség is foglalkoztatta — napjainkban is
foglalkoztatja — a pszichologusokat. Szamos folyamatelmélet sziiletett, melyek fokuszaban
azok a tényezok allnak, amelyek beinditjak a motivacios folyamatot. Tovabbi érdekes kutatasi
teriilet annak feltarasa, hogy mely tényezdk képesek tartdsan fenntartani és iranyitani az emberi

motivaciot (Horvath, 2007).

A kovetkezd fejezetben a folyamatelméletek koziil J. Stacy Adams, Victor Vroom, Burrhus

Frederic Skinner, valamint Edwin Locke nevéhez kothetd elméleteket mutatom be.

2.5.1. Adams-féle méltanyossag elmélet

Adams ,,Equity Theority”-nak nevezett modellje alapjdn az ember motivacidjat alapvetden az
hatdrozza meg, hogy a sajat értékitélete alapjan méltanyosak-e vele szemben. A munkavallalok
elvarjak, hogy a teljesitményiiket mas kollégdkhoz mérten igazsdgosan itéljék meg és a

felettesei ennek megfeleléen elismerden viselkedjenek (Bakacsi, 2010).

A munkavégzés soran €s a maganéletben is eléfordulnak olyan helyzetek, amikor egy tarsas
interakcioban az egyik vagy mindkét fél egyenldtlenként értékeli a kialakult viszonyt, az adok-
kapok ,,mérkdézésben” igazsagtalannak itélik meg az aranyokat. A méltanyossag modellben a

kapott és az adott dolgok egyenldségének megitélése szerepel (Bakacsi, 2010).
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A dolgozé ember inputja ebben a rendszerben a szakmai végzettsége, a hozzéértése, a
tapasztalata. Az output a fizetése, a munkahelyi beosztasa, a béren kiviili juttatdsok, az 6nalld
dontési jog vagy az, hogy érdekes feladatokat kap. Itt nem csak pozitiv tényezok szerepelnek,

ide sorolhatok a rossz munkahelyi koriilmények vagy a monoton feladatok. (Bakacsi, 2010).

Adams modelljében az egyén folyamatosan mérlegeli az input és az output méltanyos aranyat,
a befektetett munka és a kapott juttatasok egyenldségét. Gyakran egy kiilsé referenciaponthoz,
mas hasonlod csereszituaciokhoz mérten itélik meg az Osszehasonlitast. Az igy kialakult
fesziiltség valik a motivacid alapjava. Az, hogy az egyén mennyit kap és mennyit ad, egyfajta
szubjektiv mérce alapjan lehet igazsagos, pozitiv vagy negativ modon egyenldtlen (Bakacsi,

2010).

Ha barmelyik irdnyban aranytalansag figyelheté meg, akkor az igy létrejott fesziiltséget fel kell
oldani. Egy j6 vezetd odafigyel ezekre a jelekre, a lehetdségein beliil igyekszik az inputot vagy
az outputot megvaltoztatni. Az emberek alapvetden torekednek az egyenldség kialakitasara,

fontosnak tartjak az igazsdgossagot és a méltdnyos megitélést.

2.5.2. Vroom elvaraselmélete

Vroom elvaraselméletében a motivacio egy olyan folyamat, amely az egyént arra 6sztonzi, hogy
a munkavégzés soran kiilonboz6 intenzitassal végezze a feladatait. A munkavallalé felméri a
kiilonbozd cselekvési lehetdségek kdvetkezményeit, majd az eréfeszitéseit az altala idedlisnak
tartott eredmény elérés€éhez méretezi. A motivacid ebben az esetben abbdl adodik, hogy az
egyén milyen mértékben akar valamit €s mennyi a valoszinlisége annak, hogy el is éri azt.
Vroom modellje harom pilléren nyugszik: elvaras, elismerési eszkdzrendszer és helyzetelemzés

(Vroom és Yetton, 1973).

Az elvaras ebben az esetben azt jelenti, hogy az ember eldre felméri, hogy 6sszefligg a munkéba
fektetett energia mértéke és a teljesitmény, tisztaban van vele, hogy csak olyan eréfeszitéseket
érdemes tenni, amelyekkel redlis célok érhetdk el. Emiatt eredményes, ha a munkahelyi
teljesitményszinthez pontosan meghatarozott kovetkezményeket rendeliink. gy tisztaban lesz
vele a munkavallalo, hogy milyen mértékii energiat érdemes befektetnie. Mérlegeli azt, hogy
milyen eredményeket lehet elérni, azok milyen kdvetkezményekkel jarnak. Ez az egyenleg
lehet pozitiv, ekkor a plusz munkéért kapott juttatdsokat megfeleldnek tartja. Ellenkezd esetben
a meghatarozott dijazds nem kedvezd, a varhatod koriilmények nem vonzoak, igy a dolgoz¢ el

fogja kertiilni a plusz eréfeszitést.
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Ha a harom elem, az elvarasok, az elismerés eszkozei €s az értékitélet varhato hatasai vilagosak
¢és egyértelmiieck a munkavallalok szdmara, akkor az adott feladat vagy pozicié motivacios ereje

pontosan megjésolhatd (Vroom és Yetton, 1973).

2.5.3. Skinner megerdsitéselmélete

Skinner (1938) motivacios elmélete szerint azt a viselkedést, ami kellemes eredményt okoz, az
egyén nagy valdszinliséggel 01jbol és 0jbol megismétli, ellenben a negativ kdvetkezményekkel
jaro tevékenységeket igyekeznek elkeriilni. A szocializacid kovetkeztében a korabban
végrehajtott cselekedetek altal kivaltott kovetkezmények hatéssal vannak a jovObeli események
bekovetkezésére. Ez azt jelenti, hogy az ember tetteit a kdrnyezet feldl érkezo hatasok és a
tanulas utjan elsajatitott viselkedésformak alakitjak. A munkavégzéshez kapcsolodd motivacio
¢s viselkedés ennek megfeleléen kedvezden befolydsolhatdé a viselkedési mintazatok
torvényszerliségeit véve alapul, tovabba a j6 litemezésben adagolt jutalmazassal mindez tovabb

erdsithetd (Skinner, 1938).

Skinner (1938) szerint négy megerdsitési forma létezik. Ezek segitségével a vezetdk hatassal

lehetnek az alkalmazottak viselkedésére.

e Pozitiv megerdsités: jutalommal, dicsérettel lehet elérni a kivant viselkedést és azt, hogy
a munkavallal6 minél nagyobb valdsziniiséggel ismételje meg a szervezet szdmara
kedvezd tevékenységet. A jutalmazas el6fordulhat alkalmanként vagy folyamatosan.
Gyorsabb és hatékonyabb tanulasi folyamat érhetd el a folyamatos megerdsitéssel. Az
1d6szakos jutalmazds mélyebben rogziild viselkedésformékat alakithat ki. Ha a
jutalmazas megszokotta valik, az alkalmazottak mar elvarjak azt és nem fejti ki az
0sztonzo hatast. Ha késve kapjak azt meg a jutalmat, akkor a motivald hatas kioltodik.

e Negativ megerdsités: tekinthetd egyfajta elkeriilésnek is, melynek 1ényege, hogy a nem
kivanatos kovetkezmény megsziintetésével igyekeznek fokozni az elvart viselkedés
minél gyakoribbé valasat. A szervezet szamara kedvezd viselkedést az idézi eld, hogy
a munkavallal6 torekszik arra, hogy elkeriilje a negativ kovetkezményeket. Kellemes
munkahelyi kdrnyezetben nem célszerli ez a motivaladsi modszer, mert folyamatos
fesziiltséget kelt a dolgozdkban.

e Kioltds vagy megsziintetés: a motivacio azaltal érhetd el, hogy megsziintetik azokat a
kovetkezményeket, amelyek a kedvezdtlen viselkedés ismétlddését eloidézik. Ha a
munkavallalo viselkedése nem megfeleld, akkor a szamdara pozitiv kovetkezmények

megvonasa visszatartd erd lehet.
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e Biintetés: kedvezd koriilmények megvonasaval vagy valamilyen negativ, megtorld
kovetkezmény beigérésével lehet a dolgozok viselkedését az elvart iranyba modositani.

Ez lehet a pénzjutalom visszavondsa, a kinevezés elhalasztasa vagy a lefokozas.

2.5.4. Locke célkitiizés elmélete

Locke (1968) motivacios elmélete abbol indul ki, hogy a munkavallalok teljesitményét mindig
valamilyen emberi szandék el6zni meg, mindig egy adott esemény kovetkeztében végez az

egyén valamilyen cselekedetet.

A célkitiizés-elmélettel kapcsolatos kutatasokban tobb pozitivnak tekintheté eredmény is

megjelenik. Tobbek kozott beigazolodtak az alabbi 6sszefiiggések:

e A komplex és bonyolultabb célok jobb eredményeket hoznak egészen addig amig az
egyén kompetenciahatarain beliil vannak. A fokozatosan emelkedd célok kitlizésével
ennek megfelelden az emberek nagy része nem motivalhatd. Azok a célok, amelyek
meghaladjék az egyén képességét, nem vezetnek eredményhez, mivel nem realisak.

e A legjobb eredményt akkor varhatjuk el, ha konkrét célt tliziink ki, mivel az altalanos
elvardsok nem vezetnek eredményhez. Noveli a dolgozok teljesitményét, ha bevonjuk
Oket a célkitlizés folyamatdba, ennek kovetkeztében komplexebb célok is
megfogalmazodhatnak.

e A teljesitménnyel kapcsolatos visszacsatolds a folyamat része, ennek segitségével
t4jékozodik az egyén, ennek kovetkeztében tudhatja meg, hogy hol tart. A modellben
fontos feltétel, hogy az egyénnek el kell fogadnia a kitlizott célt, igy lesz hajlando
erofeszitéseket tenni. Sziikséges egyfajta elkotelezettség is a dolgozok részeérdl.

e Az elvart teljesitmény a szervezet tamogatdsaval és az adott feladathoz megfeleld
egyéni kompetencidkkal valosithatdo meg az elére megfogalmazott szinten. A valosagtol
elrugaszkodo, talzd, indokolatlan elvarasok a dolgozok felé nem tamaszthatok és

felesleges azok kitlizése.

Lock elméletének egyik gyenge pontja, hogy nem képes helyesen kezelni az egyéni

kiilonbozéségeket és a célok Osszetettségét sem (Rooz-Heidrich, 2010).
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2.6. Modern motivacios elméletek

Az itt bemutatott motivacids elméleteken til vannak olyan eredmények, amelyek a motivaciot
mas oldalrol vilagitjdk meg. Ezeket nem amiatt tekintjiik modernnek, mert napjainkban
sziilettek, hanem azért, mert ujfajta szemléletet kozvetitenek, megkérddjelezik a korabbi

elfogadott eredményeket.

Harlow és Meyer 1950-ben végzett kisérletében rézuszmajmok viselkedését tanulmanyoztak.
A majmoknak egy egyszeri 0sszerakos feladatot adtak. Az eredmények meglepdek voltak,
mivel a majmok kilatasba helyezett jutalom nélkiil is 6rommel és kitartassal oldottak meg a
feladatot. Beigazolodott, hogy magaért az elvégzett munka 6roméért tevékenykednek hossza
1d6n keresztiil. Ebbdl arra kovetkeztettek, hogy az emberek viselkedését egyfajta nagyon erds,

beliilrdl jové motivacio is befolyasolhatja (Pink, 2010).

Ugyanigy meglepnek ¢és formabontdénak szamitott Csikszentmihdlyi flow-elmélete. Az
»aramlasélmény” egy olyan lelkiallapot, amikor az ember a teljes lényével el tud mélyiilni
abban, amivel éppen foglalkozik. Megsziinik szamdra a viladg, a munka és az alkot6i 6rom az
egyetlen dolog, amelyet észlel. Csikszentmihalyi olyan miivészeknél vizsgalta el6szor ezt a
folyamatot, akiknél az alkotds folyamata feliilirta az alapvetd fiziologiai sziikségletek
kielégitését. Ezzel egyiitt megdolt a drive-ok elmélete, mivel olyan alapvetd sziikségletek, mint
példaul a pihenés vagy az étkezés hattérbe szorultak. A ,,flow”-nak elnevezett jelenség

alapjaiban valtoztatta meg a motivacios kutatasok eredményeit (Csikszentmihalyi, 2015).

A munkahelyi és tanuldsi motivacié teriiletén 0j elméletnek, iranyzatnak tekinthetd a
gamifikacio, azaz a jatékositas. Kiillonbozo digitalis eszkdzok — laptop, tablet, mobiltelefon —
segitségével a munkdhoz vagy a tanulashoz kothetd feladatok jatékos teljesitése
megsokszorozza az érdeklddést. A magyardzat az emberek Osztonds jatékossaga, melyet

kihasznalva a jatékositott kornyezet sikerélményt teremt (Korényi, 2017).

Az ugynevezett ondeterminacidés modell alapja a magasabb szinten megjelend motivacio és az
elkdtelezettség, melynek egyik f6 feltétele az 6nallé dontéshozatal, a feleldsség, a kompetencia
érzésének megtapasztaldsa és a masokhoz valo tartozas sziikséglete. Ha ezek a koriilmények
teljesiilnek, akkor az egyén teljesitménye hosszan €s kreativ moédon fennmarad (Varhegyi-

Déczi, 2021)

A motivacié 3.0 modell a korabbi biologiai sziikségleteken és a jutalmazason alapuld

megoldasok helyett az itt is emlitett belsd késztetésekre hagyatkozik. Az utdbbi évtizedben
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egyre gyakoribbak a kreativitast €s specialis képzettséget igényld poziciok, ennek kdszonhetden
felértékel6dott az 6nallo dontéshozatal és a tanulds iranti elkotelezettség igénye, a flow élmény

atélése az alkotomunka 6rome munkahelyi kornyezetben is (Farkas és munkatarsai, 2015).

Szakirodalmi attekintésem alapjan meg tudom azt fogalmazni tapasztalatként, hogy a motivacio
tartalom- és folyamatelméletei gyakorlati szempontbdl is értékes utmutatast tudnak nyujtani,
kiilonGsen a szervezeti kornyezetekben tevékenykedé munkavallaloknak, legyenek azok

vezetOk vagy beosztottak.

A tartalom- és folyamatelméletek jol kiegészitik egymast. Mig a tartalomelméletek segitenek
megérteni az egyén belsé motivacios forrdsait, addig a folyamatelméletek ravilagitanak arra,
hogy ezek a belsé tényezok hogyan képesek befolyasolni a viselkedést és dontéshozatalt. A
modern motivaciokutatasban mindkét megkozelitésnek van 1étjogosultsaga, hiszen a
munkahelyi és személyes célok eléréséhez fontos az egyéni igények és az igazsagos,

megérdemelt jutalmak kozotti egyensuly kialakulasa.

Osszességében meglatdsom szerint a motivacios elméletek munkakdrnyezetben értelmezett
gyakorlati alkalmazdsa abban rejlik, hogy a munkavallalo sziikségleteit és elvarasait figyelembe
véve alakitjadk a munkakornyezetet, ahol a fizikai és pszicholdgiai tényezOk egyarant képesek

tamogatni a hatékony teljesitményt.
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3. ANYAG ES MODSZER

3.1. Az alapsokasag

A kutatas célja, hogy atfogd képet nytjtson a Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetem
(MATE) munkatérsai korében a munkahelyi elismerés, tehdt a nem pénzbeli elismerések
teriiletén végzett felmérés eredményeirél. A kutatas szempontjabol relevans alapsokasag
elemszama 2108 6. Az 1. tablazatban lathatoak a MATE létszamadatai a 2024. szeptember 25-

ei allapot szerint.

Kozponti Egységek Létszam
Egység neve

Rektori kabinet 43
Karcagi Kutatointézet 26
Oktatasi Igazgatosag 68
Nemzetkozi [gazgatdsag 21
Egyetemi Nyelvvizsga Centrum 4

Egyetemi Konyvtar és Levéltar [gazgatosag 34
Egyetemi Laborkozpont 22
Gazdasagi Féigazgato 3

Gazdasagi [gazgatdsag 69
Muszaki Igazgatdsag 49
Kontrolling Fdosztaly 7

Koordinacios Foigazgatd 4

Palyazatkezelési és Innovaciés Menedzsment Igazgatosag 33
HR Igazgatosag 27
Jogi és Kozbeszerzési Igazgatdsag 46
Informatikai Igazgatosag 44
Egyetemi Kollégiumok Igazgatosag 21
Innovaciés Kozpont 9

KC Foéigazgatosag 56
SzIC Foigazgatosag 100
BC Fdigazgatosag 25
GC Foéigazgatdsag 39
KRC Fdigazgatosag 29

Kutatasi és Tudomanyos Intézetek Létszam
Intézet neve

Agrar és Elelmiszergazdasagi Intézet 82
Akvakultura és Kornyezetbiztonsagi Intézet 107
Allattenyésztési Tudomanyok Intézet 59
Elettani és Takarmanyozastani Intézet 48
Elelmiszertudoményi és Technoldgiai Intézet 117

22



Genetika és Biotechnoldgia Tanszék 94

Kertészettudomanyi Intézet 100
Kornyezettudomanyi Intézet 88
Matematika €s Természettudomanyi Alapok Intézet 35
Miiszaki Intézet 92
Neveléstudomanyi Intézet 52
Novénytermesztési-tudomanyok Intézet 66
Novényvédelmi Intézet 39
Rippl-Ronai Miivészeti Intézet 45
Szo6lészeti Boraszati Intézet 39
Testnevelés és Sport Intézet 35
Tajépitészeti Telepiiléstervezési és Diszkertészeti Intézet 65
Vidékfejlesztés és Fenntarthato Gazdasag Intézet 119
Vadgazdalkodasi és Természetvédelmi Intézet 47

1. tablazat: MATE létszamadatai szervezeti egységenként, 2024. szeptember (forras: MATE)

3.2.  Foékuszcsoportos kutatas

Kutatasomban a nem anyagi elismerési modokra fokuszéaltam, azonban a felsdoktatasi szféra
altal kinalt elismerési modok eltérhetnek a munkaerdpiac egyéb szervezeteinél tapasztalt
elismerésektol, ezért sziikségesnek tartottam feltarni ezeket az eszkozoket a MATE
munkavallaloi korében. A feltaras eszkoze a fokuszcsoportos kutatas volt. Célja, hogy feltarjam
azokat a nem anyagi jellegli elismerési formakat, amelyek specialisan az egyetemi kézegben

vannak jelen.

Interaktiv diskurzus: A résztvevok egymas véleményére reagalva mélyebb parbeszédet

folytathattak, ami gazdagabb adatokat eredményezett.

Széleskorii nézépontok: A kiillonb6zd hattérrel rendelkezd résztvevOk kiilonbozo

szempontokat hozhattak be, igy a kutatas eredményei soksziniibbek lehettek.

Atfogobb megértés: A résztvevék kozotti dinamika révén arnyaltabb képet kaphattak arrol,

hogyan viszonyulnak az elismerés kiilonb6z6 formaihoz. (Babbie, 2020)

A 2024. jalius 8-ra altalam megszervezett fokuszcsoport beszélgetés az egyetemi kollégak
szdmara, egy kivalo példa volt arra, hogyan lehet kiillonb6z0 tapasztalatok €s nézOpontok
Osszefogasaval gazdag diskurzust kialakitani. Helyszinnek, egy szemindriumi termet
valasztottam melynek atrendezése egy tdmogatd 1égkort teremtett és hozzajarult ahhoz, hogy a
résztvevok nyiltan €s dszintén megosszak véleményeiket. A mintat ugy valogattam 6ssze, hogy

az kelléen heterogén legyen az alapsokasagra nézve. Kiilonb6z6 nemi, életkora, szervezeti
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egységli, beosztasu kollégdkat kértem fel a fokuszcsoportban vald részvételre.

fokuszcsoportos vizsgalatban Osszesen 8 o vett részt. A 2. tdblazat tartalmazza az altalam

lefolytatott fokuszcsoportos kutatas modszertani megkozelitését.

A

vannak jelen a
MATE-n? Mit
tartanak

fontosnak?

Adatgyiijtés | Célcsoport | Minta- Kutatas Kutatasi Alkalmazott

modja vételezés célja kérdés/ modszer
modja Hipotézis

Fokusz- specifikus Szakértdi nem anyagi | Milyen nem Kvalitativ

csoportos demografiai | mintavétel | elismerés anyagi kutatas

kutatas csoport formai elismerések

2. tablazat: Fokuszcsoportos kutatas modszere (forras: sajat osszeallitas)

Az esemény célja a nem anyagi jellegli folyamatok vizsgalata és fejlesztési lehetdségek

keresése volt, ami sikeresen megvalosult. A fiatalabb és tapasztaltabb kollégdk bevonasaval

sikeriilt olyan soksziniiséget biztositani,

amely gazdagabba tette a beszélgetést. A

fokuszcsoport strukturaja, a témak ko6zOs Osszegylijtése €s a modszerek alkalmazésa

biztositotta, hogy mindenki aktivan részt vegyen.

A flipchart papirok és post-it lapok alkalmazasa (2. abra) is nagyon jo eszkdz volt arra, hogy a

résztvevOk vizudlisan és kreativan is kifejezhessék gondolataikat a nem anyagi és anyagi

elismerési formakrol. Az elismerési nyelvek meghatarozasa és kifejtése nemcsak a problémak

és fejlesztési lehetdségek feltarasaban segitett, hanem a kdzosségépitésben is fontos szerepet

jatszott, megerdsitve a kollégak kozotti kapcsolatokat.
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2. abra: A fokuszcsoportos kutatds eredményeinek szemléltetése

(forras: sajat felvétel)

Ez a fokuszcsoport egy erds alapot jelenthet a jovébeli kezdeményezésekhez, ahol a nem anyagi
jellegi forrasok segitségével érhetdek el komoly elénydk, példaul a munkatarsak

elismerésében, motivaciojuk novelésében és a munkahelyi 1égkdr javitasaban.

A résztvevok kivalasztasanal kiilonos figyelmet forditottam arra, hogy a kollégak kiilonboz6
beosztastiak és eltérd szervezeti egységekbdl érkezzenek. Ez a soksziniiség lehetdséget adott
arra, hogy a fokuszcsoportban megjelenjenek az egyetem kiilonboz6é szervezeti szintjeinek és
munkateriileteinek nézopontjai. A kiilonb6z6 poziciokbol és egységekbdl érkezo résztvevok
eltérd tapasztalatokat és perspektivakat hoztak a beszélgetésbe, ezaltal szélesebb korli és
atfogobb képet kaptunk az egyetem jelenlegi nem anyagi folyamatairdl. Ez a sokféleség
elosegitette a parbeszédet és lehetGséget teremtett arra, hogy a résztvevok jobban megértsék

egymas kihivasait és elvarasait, ami fontos alapot adhat a jovébeni k6zos fejlesztésekhez.

A fokuszcsoportos kutatas eredményeinek értékelése utan az aldbbi, az egyetemi kozegre
specialisan jellemz6 nem anyagi elismerési médokat tudtam azonositani, amelyeket a késobb a

kérdoivbe kérdésként beépitettem:

— Kitiintetésre jelolés, fiiggetleniil attol, hogy megkapja e.
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— Kitiintetésben részesiilés.

— A kozosségi oldalakon kedvelés.

— A koz0sségi oldalakon megosztas, vagy hozzaszolas.

— Bizottsagi tagi munkara val6 felkérés.

—  Ev végén megkdszonik a munkamat egy kozos ebéddel, amelyen vendég vagyok.

— Kellemes munkakornyezet biztositasa.

— Jutalom kirandulasok, programok.

— Fontos mérfoldkovekrdl valé megemlékezés (pl. sziiletésnap, névnap, kinevezés stb).

— Felkérés projektekben valo részvételre.

3.3. Kérdoives kutatas

Adatgyiijtés | Célcsoport | Minta- Kutatas Kutatasi Alkalmazott
modja vételezés | célja kérdés/ modszer
modja Hipotézis
Kérdoéives MATE Teljes korti | nem H1 Mann-Whitney
kutatas munka- lekérdezés | anyagi H2 proba,
vallaloi elismerés | H3 Kruskal-Wallis
formai H4 proba,

Wilcoxon proba.

GAP elemzés
Korrelacioé-
elemzés

3. tablazat: Kérdoives kutatds modszere (forras: sajat 0sszeallitas)

A kérddives kutatds a megfeleld szervezeti jovahagyasi rendszeren keresztiil az egyetem

minden munkavallaldja részére eljutott kozponti email formajaban, a céljaimat és az

alkalmazott modszertant a 3. tdblazatban foglaltam 0ssze. Az email tartalmazta a kutatas céljat,

a kérdoiv kitoltésének fontossagat, valamint a valaszadas hataridejét. 2024 szeptember 19-t6l

oktober 02-ig volt elérhetd a kollégak szamara a kérddiv. Ezen idészak alatt volt lehetdségiik

nyilatkozni tapasztalataikrol, és javaslataikrol. A kérd6iv az anonim valaszadas lehetségét

nyujtotta.
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3.3.1. A kérddéiv felépitése

A kérdoiv bevezetdjében tajékoztatom a kitoltdket a kutatés céljardl és az adatkezelés modjarol,
majd felhivom a figyelmet arra, hogy kizarolag a MATE dolgoz6i vehetnek részt a kutatasban.
A kérdoiv kizardlag zart kérdéseket tartalmaz, igy a kiértékelés €s a kiilonb6zé dimenziok
Osszehasonlitdsa nagy pontossaggal elvégezhetd. A kitoltok attitlidjét 6t és tiz fokozata Likert
skala segitségével mérem. Tobb alkalommal is szerepelnek kozel azonos megfogalmazasban
hasonld kérdések, ezzel az esetleges ellentmondéasos valaszok, a rutinbdl adott, értelmezés

nélkiili jelolések kizarhatok.

A megosztas el6tt pilot vizsgalatot végeztem, tiz kitolto segitségével meggy6zédtem rola, hogy
a kérdések egyértelmiiek, a kitdltés gyors és akar mobiltelefon segitségével is konnyen
megoldhato. A probakérdezés visszajelzései alapjan az elismerési nyelvek koziil kivettem az
»erintést”, mert tobb visszajelzés is arra vilagitott rd, hogy Magyarorszagon kulturalisan nem

elfogadhat6 a munkahelyen az érintés.

A demografiai adatok koziil kizarolag az életkorra és a nemre kérdezek ra. Emellett fontos
informécid szdmomra az, hogy a kitdltdk miota, milyen munkakdrben és melyik szervezeti

egységnél dolgoznak az egyetemen.

A kutatasi témamhoz kapcsolddo, elismertségre vonatkozd kérdések logikailag két {6
csoporthoz tartoznak. Otfokozati Likert skala segitségével vizsgalom az anyagi és a nem
anyagi jellegli elismerés modjait. A kérdéseket Gary Champan: A munkahelyi elismerés 5
nyelve cimli munkaja alapjan allitottam Ossze. Ezen kiviil fontos kiindulési alap volt az
elézetesen 8 f0 kozremiikodésével végzett fokuszcsoportos felmérés, melyben a résztvevok
szamos olyan elismerést jelentd tényezdot megjeldltek, amelyek benniik pozitiv érzést valtanak

ki. Ezek a tényezOk is szerepelnek a valaszlehetéségek kozott.

A kérdoiv Osszeallitasa soran egy masik dimenzid alapjan is csoportositom a kérdéseket:
megkiilonboztetem a vezet6k és a munkatarsak felél érkezé elismerési modokat. Ezeknél a
kérdéseknél tiz fokozatu Likert skalan kell jelolni azt, hogy milyen mértékben fontos az adott
elismerési mod az egyén szamara, emellett arra is kivancsi voltam, hogy ezeket milyen

mértékben tapasztalja a munkahelyén a valaszadé munkatars.

Mivel a dolgozoi teljesitmény elismerésének modja jelentds hatassal van a motivaciora és a
kellemes munkahelyi légkorre, ezért megkértem a kitdltéket, hogy értékeljék ezeket a
tényezoket is 1-10-ig terjed6 skalan.
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3.3.2. A valaszaddk bemutatasa

A kérddives adatfelvétel esetében a ndk ardnya 60%, mig a férfiaké 40%. Az életkori
kategoridkat tekintve legnagyobb aranyban (36,8%) a 41-50 év kozottiek, majd az 51-60
(28,1%) jelennek meg. A valaszadok 27,7%-a jelezte, hogy tobb mint 20 éve dolgozik az
egyetemen. Szintén magas azon valaszadok aranya (24,5%), akik 1-5 éve allnak
munkajogviszonyban az egyetemmel. Legnagyobb ardnyban (42,9%) oktatdoi munkakdrben
foglalkoztatottak jeleztek vissza. Oket kovetik 24,2%-kal adminisztracios, pénziigyi teriileten

dolgozd munkavallalok (3. abra).

3. dbra: Nem, életkor, a vizsgalt szervezethez fiz0d6 munkajogviszony, valamint a betoltott

munkakor ardnya a kérddives vizsgalatban résztvevok esetében
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(Forrés: egyéni kutatas)
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3.4.  Operacionalizacié és mérés

A kutatasi hipotézisekben szerepld fogalmak mérésére a kérdéiv kiillonbozd kérdéseit
hasznalom. Az anyagi ¢és nem anyagi elismerési nyelvek mérése 3-3 allitassal valosul meg, a
motivacio mérése szintén 3 allitassal. Az anyagi és nem anyagi elismerési nyelvek mérése ugy
tortént, hogy a kérddviben szerepld allitdsokra adott pontokat Osszeadtam, igy létrejott egy
Osszpontszdm. A motivacidé mérése esetén ugyanigy jartam el, 3 allitasra adott 5 fokozatl skalan
mért valaszokat 0sszeadtam. Az ) mérdeszkozok kialakitasa el6tt Cronbach-alfa segitségével
ellendriztem a skaldk konzisztenciajat. Az allitasok, €és az adattranszformaciok utan 1étrejott uj

mutatok leiro statisztikai, valamint a Cronbach-alpha eredményeket a 4. tablazat tartalmazza.

A Cronbach-alfa egy olyan megbizhatosagi értékelés, amely a kovariancia mennyiségét veti
Ossze az eszkozt alkoto teljes valtozoval. A Cronbach-alfa értéke 0 és 1 kozott mozog, és

optimalis esetben 0,6 felettinek kell lennie (Ketskeméty €s tarsai, 2011).

Az anyagi elismeréshez kapcsolodd 0,61-os érték azt jelzi, hogy az anyagi elismeréssel
kapcsolatos kérdések kozepesen konzisztens kapcsolatban allnak egymadssal. Bar ezek a
kérdések egy kozos témat (anyagi elismerés) vizsgalnak, az alfa érték viszonylag alacsony, ami
azt sugallja, hogy ezek a kérdések nem teljesen homogének. Lehetséges, hogy az anyagi
elismeréssel kapcsolatos kiilonboz6 aspektusok (példaul pénzbeli jutalmazés és béren kiviili

juttatasok) kiilonbozo reakcidkat valtanak ki a valaszadokbol.

Az elismerd szavak 0,67-es értéke mar kozelit a 0,7-es kiiszobhoz, ami mérsékelten jo belsd
konzisztenciat jelez. A valaszadok nagyjabol hasonlé médon reagalnak az elismerd szavak
kiilonb6zé formaira, de van némi eltérés a (fizikai) megjelenésért jard dicséret és a

munkateljesitményért kapott elismerés kozotti értékelésekben, ami csokkenti az alfa értékeét.

A mindségi ido 0,77-es értéke az egyik legmagasabb Cronbach-alfa érték az adatok kozott, ami
erds belsé konzisztenciat mutat. A kérdések jol Osszekapcsolddnak, és azt jelzik, hogy a
valaszadok kovetkezetesek a munkahelyi probléméak megértésére €s a kollégak figyelmére adott
reakcioikban. Ez a skdla jol kidolgozottnak tekinthetd, hiszen a kérdések egyértelmiien

ugyanazt a fogalmat mérik.
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Cronbach

Atlag Széras _alfa
Anyagi elismerés
A dolgozok munkajanak elismerésére a legjobb eszkoz a pénzbeli
. ; 4,07 0,88
jutalmazés.
Sgamorpr? .f(.)ntos,’ hogy ha jol végzem a munkamat, akkor kapjak 411 1,07 0,61
béren kiviili juttatasokat.
Ugy gondolom, hogy a pénzbeli juttatasoknak mindig aranyban kell
. S S 4,42 0,83
lenni a dolgozoi teljesitménnyel.
Anyagi elismerés 6sszpontszam 12,61 2,10
Elismer6 szavak
Az elismer6 szavak a munkaval kapcsolatban tiszteletet
N . 4,5 0,87
kdzvetitenek szamomra.
Elismerésnek tekintem, ha megdicsérnek valamiért, amit tettem 0,67
. . 451 0,88
vagy elértem a munkamban.
Munkahelyen is szeretem, ha megdicsérik a megjelenésemet. 3,05 1,20
Elismer6 szavak 6sszpontszam 12,06 2,31
Minéségi id6
Ha wvalaki id6t szan arra a munkahelyen, hogy megértse a
o . . . AT 4,07 1,03
problémaimat, érzem, hogy elismeri az er6feszitéseimet.
Nagyra ertek’elem, ha a kollégaim tiirelmesen meghallgatnak és nem 417 0,98 0,77
szakitanak félbe.
Szeretem, amikor a munkatarsaim Oszinte érdeklddéssel hallgatjak,
. 4,23 0,90
amit mondok.
Mindségi ido osszpontszam 12,48 2,41
Segito kéz
A szivességek a munkahelyen is fontosak szdmomra. 4,14 0,97
Ha egy kolléga megtesz a kedvemért olyasmit, amit nem nagyon
o 4,06 1,04 0,57
kedvel, tudom, hogy fontos vagyok a szamara.
Jobban hat ram, amit valaki tesz, mint amit mond. 4,27 0,89
Segité kéz 6sszpontszam 12,46 2,13
Figyelmes ajandék
Ha ajandékot kapok a munkahelyemen, akkor érzem, hogy elismerik
e g 3,25 1,19
az erbfeszitéseimet.
Sok kisebb ajandék tobbet jelent szamomra a munkahelyen, mint 271 113 0,67
egy nagyobb.
Szeretek olyan ajandékot kapni a munkahelyen, amit valaki sajat
p L 2,87 1,37
keziileg készit nekem.
Figyelmes ajandék 6sszpontszam 8,84 2,87
Motiviacio
Jelenleg milyen a munkahelyi 1égkoér, a  kozvetlen
i j 7,58 2,37
munkakdrnyezetében?
Jelenleg mennyire érzi magat motivaltnak a munkahelyén? 6,31 2,69 0,78
Energiajanak mekkora részét hajlandé jelenleg a munkajaba fektetni
1 el o 8,24 2,02
megfeleld koriilmények kozott?
Motivacié 6sszpontszam 22,12 5,94

4. tdblazat: A motivacio és az elismerési nyelvek mérése (forras: egyéni kutatés)
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A segito kéz 0,57-es értéke viszonylag alacsony, ami azt jelzi, hogy a "segit6 kéz" dimenzidban
szerepld kérdések nem allnak szoros kapcsolatban egymadssal. A kiilonbozd cselekedetek és
szivességek eltéré modon hathatnak a valaszadokra, ezért lehet kevésbé homogén a valaszok

Osszefiiggése.

A figyelmes ajandék 0,67-es értékkel jelzi, hogy az ajandékozassal kapcsolatos kérdések
megbizhatosaga kozepes, de nem kiemelkedd. Az emberek kiilonb6zé modon értékelhetik a
kisebb vagy nagyobb ajandékokat, illetve a kézzel készitett targyakat, ami csokkenti a kérdések

kozotti konzisztenciat.

A motivacio 0,78-as értékkel az egyik legjobb Cronbach-alfa érték a mintaban, ami azt jelzi,
hogy a motivacidval kapcsolatos kérdések erdsen osszefiiggnek. A valaszadok kovetkezetesen
értékelik a munkahelyi 1égkort, motivaltsagukat és energiabefektetési hajlandosagukat, ami

erds megbizhatdsagra utal.

Osszességében a Cronbach-alfa értékek azt mutatjdk, hogy a legtdbb skila kdzepesen
megbizhatd, néhany pedig kiemelkedd konzisztenciat mutat, mint példaul a "Mindségi idd" és
a "Motivacio". Az alacsonyabb értékek (példaul a "Segitd kéz" esetében) arra utalhatnak, hogy

a kérdések tovabbi finomitasa sziikséges lehet a nagyobb dsszhang érdekében.

A harmadik és negyedik hipotézis esetén bevezetésre keriil egy 1j fogalom, az elismerési
hianyérzet. H3: a vezetdi nem anyagi elismerések terén a hidnyérzet dominal a MATE-n. H4:

A vezetdk feldl érkezd nem anyagi elismerések terén létrejott kiilonbozé hidnyérzetek

crer

A hianyérzetet az ugynevezett GAP (rés) elemzéssel végeztem el. A rések kiszamitasa tgy
tortént, hogy a kérdéivben az adott elismerés fontossaga és megtapasztaldsa kozotti kiillonbséget
kiszamitottam, €s ez az érték ha negativ eldjelii, akkor hianyérzetrdl beszéliink, ha pozitiv az
eldjele, akkor tobbletrdl beszélhetiink. A 4. dbran személtetem az elismerések alapjan kialakul

rések 0sszpontszamat.
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4. 4bra: A vezetdk feldl érkezo elismerések megtapasztaldsa és fontossaga kozotti eltérés (rés)

hisztogramon &brazolva

€0 Mean = -8,23
Std. Dev. = 12,631
N=310

a0
40

30

Gyakorisag

20

50,00 25,00 00 25,00 50,00

Tapasztalas-Fontossag=Rés

(forras: egyéni kutatas)

3.5. Alkalmazott statisztikai modszerek

Szamszert adatokbol akkor tudunk kovetkeztetéseket levonni, ha azokat elemezziik. Ezek az
adatok olyan sajatossagokkal rendelkeznek, amelyek vizsgalata utdan az adott sokasdgra
jellemzd tendencidk, tulajdonsadgok 4llapithatok meg. Az adatgylijtés megtervezésénél
figyelembe kell venni a kutatas céljat és a valasztott statisztikai modszereket. A statisztikai
tevékenység szamitogépes adatfeldolgozassal torténik. Ennek koszonhetéen nem csupan a
tobbszaz szamitas folyamata egyszerlisddik le, de a hibamentes szamitdsok elvégzése sem
jelent akadalyt. A kutatasi folyamat fontos része a tervezett modszerek kiprobalasa egy kisebb
minta segitségével. Ennél nem csak azt vizsgaljuk, hogy a kérddiv konnyen és egyértelmiien
értelmezheté-e, hanem azt is, hogy a valasztott modszerek megfeleléek lesznek-e a kutatas
elvégzéséhez (Babbie, 2020).

3.5.1. Leiré statisztikai modszerek (atlag, szoras)

A leir6 statisztika készitésének célja a numerikus informaciok 6sszegytijtése, 6sszegzése €s a
fobb jellegzetességek megallapitsa. A kozépérték-szamitdsokhoz tartozik az atlag kiszamitasa,
azaz a szamtani k6zép meghatarozasa. Lényege, hogy az adatok Osszegét elosztjuk azok

szamaval. Hibanak tekinthetd, ha egy minta vizsgalatdnal kizdrélag az atlag szamitasara
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hagyatkozunk. Félrevezetd lehet példaul a néhany kitoltd altal megadott sz€lsdségesen magas
vagy alacsony érték, mely matematikailag helyes atlagot ad ugyan, de a tobbségre nézve nem
jellemzd. Az atlag megadéasakor mindenképpen kozolni kell a mediant, ami a kdzépso értéket
jelenti. Ez az az érték, amelynél pontosan ugyanannyi kisebb, mint nagyobb érték fordul elo.
Ez pontosabb lesz, mint az 4tlag dnmagaban, mivel a szélsdséges adatok nem torzitjak el az
eredményt. Az atlag mellé célszerii a moduszt is megadni, mely a leggyakrabban eléfordulod

értéket jelenti (Ketskeméty és tarsai, 2011).

El6fordulhat, hogy az atlag és a median nem elég a kiilonb6z6 adatsorok dsszevetéséhez, mivel
két azonos atlagu adatsor is lehet teljesen kiillonbozo. Ilyenkor azt érdemes megvizsgalni, hogy
az egyes értékek milyen tavolsdgra vannak a kozds atlaguktdl, azaz milyen mértékben
,»szOorodnak™ koriilotte. A szoras az értékek szdmtani atlagatol vett kiillonbségek négyzetes
atlaga. Ez fogja megmutatni, hogy az adott értékek atlagosan mennyivel térnek el a szamtani
atlaguktol. A négyzetre emelés segitségével iktatja ki az eltérések eldjeleit. Célja, hogy a
mennyiségi valtozok, intervallumok és ardnyok Osszehasonlithatok legyenek tobb adatsor

esetében (Sajtos-Mitev, 2007)
3.5.2. Atlagok osszehasonlitisa (Mann-Whitney préba, Kruskal-Wallis préba)

A kérddives kutatds adatsoraindl az atlagok dsszehasonlitasa esetén a fliggetlenséget a Mann-
Whitney proba segitségével vizsgaljuk. Ez nem csupan annyit jelent, hogy az adatsorok
fliggetlenek egymastdl, hanem azt is, hogy egy megfigyelési egység csakis egyetlen csoportba
tartozhat. Ez annyit jelent, hogy egy adott csoport tagja nem lehet befolyassal egy masik csoport
tagjaira, a csoportok nem befolyasolhatjak egymast. Ha ez a feltétel nem teljesiil, akkor mas
modszert kell keresni. Ezzel a mddszerrel azt a nullhipotézist igazoljuk, hogy a két valasztott
minta ugyanabbol a populaciobol szarmaztathato. A Mann—Whitney-tesztet olyan esetekben
hasznaljuk, amikor a vizsgalt adatok nem normal eloszlastiak, tovabba akkor, ha a mintdk
varianciaja kimutathatdan eltérd. Feltétel, hogy az Osszes mintdnak fliggetlennek kell lenni

egymastol és az adatok szamszeriiek, sorrendbe rendezhetdk (Field, 2014).

A Kruskal-Wallis-probanal a fliggetlenség nem csupan annyit jelent, hogy a megfigyelési
egységek fliggetlenek egymadstol, hanem arra is kovetkeztethetiink, hogy egy megfigyelési
egység csakis egyetlen csoporthoz tartozo lehet. Egy adott szempont szerint kivalasztott csoport
tagja nem lehet hatdssal mas csoportok tagjaira, a csoportok nem befolyasolhatjak egymast. Itt

is feltétel, hogy a vizsgalatba ordinalis fiiggd valtozokat lehet bevenni, azaz szamszerii és sorba
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rendezhetd valtozokkal végezhetd el a teszt. Az eljaras soran kettonél tobb fiiggetlen minta egy

valtoz6 mentén torténd 6sszevetésére alkalmazhato (Field, 2014).

3.5.3. Korrelacio elemzés

A korrelacio egy statisztikai eljaras, amely két valtozoé kozotti lineéris kapcsolat erdsségét és
iranyat méri. Az egyik leggyakoribb médszer a Pearson-féle korrelacios egyiitthatd szamitasa,
amely -1 és +1 k6zott mozog. Az érték +1 esetén erds pozitiv, -1 esetén erds negativ, 0 esetén
pedig nincs linedris kapcsolat a valtozok kozott. A korrelacid kiszamitdsdhoz eldszor
meghatarozzuk a két valtozo kozotti kovarianciat, majd elosztjuk a valtozok szorasainak
szorzataval. A Pearson-féle korrelaci6 feltételezi, hogy a két valtozé kozotti kapesolat linearis,
valamint mindkét valtozd normadl eloszlas. Nem normadlis eloszlasi mutatok esetén ennek
nemparaméteres parja, a Spearman-féle rangkorrelacio alkalmazandd, amelyet magam is
hasznaltam. Kiértékelése a Pearson-féle linedris korrelacioval azonos mddon torténik. Fontos
megjegyezni, hogy ez a mutatd csak a_linearis kapcsolatokat méri, tehat ha a valtozok kozott
nem linedris Osszefiiggés van, a korrelaciods egyiitthatd alacsony lehet, még akkor is, ha erds
kapcsolat van koztiik. Emellett a korrelacidé nem jelenti az oksagot, tehat még ha két valtozo
kozott erds korrelaciot talalunk, az nem feltétleniil jelenti azt, hogy az egyik okozza a masik

valtozasat (Svab, 1981).
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4. EREDMENYEK ES ERTEKELESUK

A kérddiv adatai alapjan szeretném feltarni, hogy a dolgozdk hogyan értékelik az elismerési
rendszer jelenlegi allapotat, illetve hogy van-e 6sszefiiggés az elismerés hianya és a motivacio
kozott. Ezen hipotézisek megerdsitése vagy cafolasa érdekében elemzem a kérddives
valaszokat, hogy atfogo6 képet kapjak a dolgozoi elégedettség és az elismerés kapcsolatardl az

egyetemi kornyezetben.

H1: Nemek és életkor szempontjabol eltér, hogy melyik szeretetnyelven vagynak a MATE

munkavallaloi az elismerésre.

Anyagi elismerés 6sszpontszam ;Zrﬁ 12‘61 12?:23 0,161
Elismero szavak 6sszpontszam ;i,irﬁ Eg i;g:gg <0,001
Mindéségi id6 osszpontszam ;Zrﬁ igg 122:22 <0,001
Segit6 kéz dsszpontszam Ili}é,drﬁ iég 122:;3 0,045
Figyelmes ajandék osszpontszam Ili}é,drﬁ 15‘61 igg:ig 0,095

5. tablazat: Kiilonb6z6 elismerési nyelvek nemenkénti 6sszehasonlitisa Mann-Whitney
probaval (forras: egyéni kutatés)
A 5. tablazatban az anyagilag és nem anyagilag megjelené elismerések kiilonb6z6 formai
szerinti Osszpontszamokat lathatjuk nemek szerint, amelyeket a férfiak és a ndk atlagos
rangszamaival hasonlitottam Ossze. A tablazat 6t kiillonb6zd elismerési format vizsgal: anyagi
elismerés, elismerd szavak, mindségi 1d0, segitd kéz és figyelmes ajandék. Az atlagos
rangszamok azt mutatjak, hogy a ndk altaldban magasabb pontszamokat értek el, ami arra utal,
hogy 6k tobb elismerést tapasztalnak, vagy nagyobb jelentdséget tulajdonitanak ezeknek az

elismerési formaknak.

Anyagi elismerés vonatkozasaban a férfiak atlagos rangszama: 146,89, mig a nék atlagos

rangszama: 161,24.

Az adatok szerint a nOk magasabb rangszdma arra utalhat, hogy a nék nagyobb fontossagot

tulajdonitanak az anyagi jellegii elismerésnek, azonban az eltérés nem szignifikans.
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Elismeroé szavak esetében a férfiak atlagos rangszama: 129,35, nék atlagos rangszama:

172,93.

Itt 1athat6 a legnagyobb kiilonbség a nemek kozott. A ndk sokkal magasabb rangszdmot kaptak
az elismerd szavak tekintetében, ami azt jelenti, hogy a nék szamara sokkal fontosabb, hogy
verbdlisan is elismerjék a munkajukat. Az elismerd szavak pozitiv megerdsitést nytjtanak, ¢és
hozzajarulhatnak a munkavallalok elégedettségéhez és motivacidjahoz. A férfiak esetében ez

az elismerési forma kevésbé hangsulyos.

Minéségi ido tekintetében a férfiak atlagos rangszama: 139,25, a nék atlagos rangszama:

166,33.

A mindségi id0 rangszamai is azt mutatjak, hogy a nék jelentésen magasabbra értékelik az ilyen
tipust elismerést, mint a férfiak. A mindségi id6 olyan id6toltésre utalhat, amikor a vezetdk
figyelmet szentelnek a munkavallaloknak, példaul egy személyes beszélgetés formajaban,
amely az egyéni célok ¢€s teljesitmények attekintésére iranyul. A ndk esetében ez az elismerési

forma kiemelten fontos.
Segité kéz esetében a férfiak atlagos rangszama: 143,15, a nok atlagos rangszama: 163,74.

A segitd kéz, amely valamilyen tdmogatds vagy segitségnyujtas forméjaban jelenik meg,
szintén magasabb pontszdmot kapott a n6knél. Ez arra utalhat, hogy a nék jobban értékelik, ha
kollégaik vagy vezetdik tdmogatast nydjtanak a munkajukban. A férfiak szadmara ez a fajta

elismerés kevésbé fontos, de még mindig jelentds.

Figyelmes ajandék vonatkozasaban a férfiak atlagos rangszama: 145,15, a nék atlagos

rangszama: 162,40.

A figyelmes ajandék, amely lehet akar egy személyre szabott nem targyiasult meglepetés is,
szintén fontosabb a ndk szamdéra. Ez arra utalhat, hogy a ndk nagyobb jelentdséget
tulajdonitanak a személyre szabott figyelemnek és gondoskodéasnak, amelyeket ajandék
formajaban is kifejezhetnek. A férfiak esetében ez a forma kevésbé hangsulyos, de még mindig

fontos.

Az adatok egyértelmilien ramutatnak arra, hogy a nék altalaban magasabb pontszamokat kaptak

crer
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Megvizsgéltam a kiilonbozd elismerési nyelvek esetén megfogalmazott igényeket életkor

csoportonként. A korcsoportonkénti kiilonbségeket Kruskal-Wallis probaval ellendriztem.

Ennek eredményei a 6. tablazatban lathatok.

Anyagi Elismer6 Figyelmes
elismerés szavak Minéségi ido Segit6é kéz ajandék
osszpontszam | 6sszpontszam | 6sszpontszam | 6sszpontszam | d0sszpontszam
Kruskal-
Wallis H 1,644 8,443 6,579 14,084 4,439
p érték 0,801 0,077 0,160 0,007 0,350

6. tablazat: Kiilonboz6 elismerési nyelvek korcsoportonkénti 6sszehasonlitasa Kruskal-Wallis

probaval (forras: egyéni kutatas)

A 6. tablazat alapjan az elismerési nyelvek koziil csak a “Segitd kéz” esetén tapasztaltam

szignifikans kiilonbséget az ¢letkor csoportok mentén. A Mindségi idé esetén tendenciaszeri

kapcsolatot talaltam, és érdemesnek itélem annak bemutatasat. A kovetkezékben csak azokat

az eredményeket mutatom be, ahol az eltérések statisztikailag szignifikans, vagy tendenciaszerii

kiilonbséget

mutattak.

5. abra: A Segitd kéz elismerési nyelv korcsoportonkénti dsszehasonlitdsa doboz diagrammal

Segitd kéz ésszpontszam

16,00
14,00

12,00

10,00

8,00

6,00

400

[s]

21-30 év

31-40 év

41-50 év

Az On életkora?

(forras: egyéni kutatas)

51-60 év

61 évvagy afelett

A segitokéz mint elismerési nyelv vizsgéalatakor az eltérések a kiilonbozd korcsoportok kozott

¢érdekes megfigyeléseket nytjtanak (5. adbra). A 21-30 évesek (fiatal felndttek) és a 61 év
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felettiek (idésebbek) kozotti eltérés néhany tényezobdl fakadhat: A két korcsoport kozotti
eltérés hatterében a kiilonbozd élethelyzetek, tarsadalmi elvarasok és fizikai sziikségletek
allhatnak. Mig a 21-30 éves korosztaly szamara a segit6kéz foként praktikus segitséget
jelenthet, az id0sebb korosztaly szamara ez gyakran az elismer¢s ¢€s szeretet kifejezésének egyik
legfontosabb moddja. Az életkori csoportok elemzése alapjan jol lathato, hogy a ,,segitd kéz”
Osszpontszdm novekvd tendenciat mutat az életkor elérehaladtaval. A fiatalabb, 21-30 éves
korosztaly nagyobb szorast mutat a pontszamokban, mig az id6sebb csoportoknal, kiilondsen a
61 év feletti csoportnal, a pontszamok 0sszességében magasabbak és egyenletesebbek. Ez arra
utalhat, hogy az iddsebb valaszadok stabilabb és konzisztensebb mdédon fogalmazzak meg a
segitségre vonatkozd igényiiket, mig a fiatalabb csoportoknal nagyobb az egyéni eltérések
mértéke. A szélséértékek, kiilondsen a fiatalabb korosztalyoknal, azt is mutatjak, hogy egyes
valaszadok jelentdsen alacsonyabb pontszdmokat kaptak, mig masok magasabb eredményeket
értek el. Az idOsebbek esetében ezek az eltérések kevésbé markansak, ami az iddsebb

korosztaly segitséggel 0sszesziiggd igény kdvetkezetességre utalhat.

6. abra: Elismerd szavak elismerési nyelv korcsoportonkénti dsszehasonlitdsa doboz

diagrammal
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21-30 év 31-40 év 41-50 év 51-60 év 61 évvaqgy afelett

Az On életkora?

(forras: egyéni kutatas)

A 6. abra alapjan elmondhatd, hogy az “Elismerd szavak”, mint elismerési nyelv esetén
emlitésre mélto kiilonbség a korcsoportok mentén csak a 31-40 éves és a 41-50 éves korosztaly
kozott van. Itt egy ugrés tapasztalhato, tehat 40 év felett fontosabbd valik a munkavallalok

szamara a szobeli dicséret, és ez kitart a nyugdijba vonulasig.
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Az, hogy az ,Elismeré szavak”, mint elismerési nyelv esetén a 31-40 éves és a 41-50 éves

korosztaly kozott jelentds kiilonbség van, érdekes kovetkeztetésekre adhat okot.

Erzelmi és szakmai érettség: A 41-50 éves korosztaly altaldban tapasztaltabb és érettebb a
munkahelyi kdrnyezetben. Ebben a korban valdsziniileg mar tobb éves szakmai tapasztalattal
rendelkeznek, €s a szobeli dicséret jelentésége a munkajuk elismerésében és motivaciojaban
felerdsodhet. Ez az életkor a karrier csticsidoszakanak tekinthetd, amikor a munkavallalok

nagyobb figyelmet forditanak az elismerésre, mint korabban.

A munkahelyi elismerés keresése: A 41-50 éves munkavallalok valdszintileg a karrierjiik végso
szakaszaban vannak, ¢s talan a munkéjuk soran elért eredményeik és hozzajarulasaik elismerése
fontos szdmukra. Az elismerd szavak haszndlata ezen a teriileten kulcsszerepet jatszhat, mivel

a szobeli dicséret segithet megerdsiteni a munkahelyi lojalitast és az elkotelezddést.

A munkahelyi kultara és elvarasok valtozasa: Ahogy a munkavallalok oregednek, valoszint,
hogy a munkahelyi kultira és az elvarasok is valtoznak. A fiatalabb korosztalyok talan mas
tipusu elismerést keresnek, példaul anyagi juttatasokat vagy eldléptetéseket, mig a 40 év feletti
korosztaly inkabb a szobeli elismerésre helyezheti a hangsulyt. Ez a kiilonbség azt is jelzi, hogy
a munkaadoknak figyelembe kell venniiik a korcsoportok eltéré igényeit a munkavallalok

motivalasakor.

Mentalis és érzelmi jolét: A szobeli dicséret hozzajarulhat a mentélis és érzelmi joléthez,
kiilondsen a 40 év feletti munkavallalok esetében. Az elismerés érzése erdsitheti az onértékelest
¢s a munkaval vald elégedettséget, amely kiillonosen fontos lehet a karrierjik végsé

szakaszaban.

Képzési és fejlesztési lehetdségek: Az, hogy a szobeli elismerés fontosabbd valik a 40 év
felettiek szdmara, arra is figyelmeztethet, hogy a munkahelyeknek érdemes olyan képzési és
fejlesztési programokat kindlniuk, amelyek segitik a vezetdket abban, hogy hatékonyabban

alkalmazzak az elismerd szavakat.

Osszességében a 41-50 éves korosztaly kiemelt figyelmet érdemel a munkahelyi elismerés
szempontjabol, hiszen az dszinte szdbeli dicséret jelentds hatdssal lehet a munkahelyi 1égkdrre,
a munkavallaloi elégedettségre és a hosszu tavl lojalitasra. A munkaaddknak fontos figyelembe
venniiik ezeket a kiilonbségeket, hogy tamogassdk a munkavallalok motivacidjat ¢és

elkotelezettségét.
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A fentiek alapjdan az elsé hipotézisemet, miszerint a nemek és életkor szempontjabdol eltér,

hogy melyik szeretetnyelven vagynak a MATE munkavdllaléi az elismerésre, elfogadom.

H2: A munkatarsak felol érkezé elismerések éppen olyan fontosak a munkavallalok

szamara, mint a vezetok felol érkezo elismerések.

A masodik hipotézis ellenérzéséhez Wilcoxon probat végeztem. Vizsgalatom célja, hogy
ellendrizzem a kiilonbozd elismerési nyelvek, - beleértve a specidlisan egyetemi kozegre
jellemzd elismeréseket is — megitélése kozott van e szignifikans eltérés aszerint, hogy azt a
vezetotdl vagy a munkatarsunktol kapjuk. A vizsgalt tényezok kozil a kiranduldsok,
programokra val6 invitalds, €s az ajaindékok esetén nem tapasztalhatd jelentds eltérés attol
fliggden, hogy a vezetd vagy a munkatérs feldl érkezik az (p>0,05). A tobbi tényezd esetén

szignifikans kiilonbségek figyelhetok meg (p<0,05)

7. abra: A vezetok és a munkatarsak feldl érkezd nem anyagi elismerések megitélése (1-5

skala atlaga)

~projektekben valo részvételre kérnek fel. el 3,64

~.megemlékeznek a sZamomra foNtos. . | —— ) 35 2,75

-..kisebb-nagyobb szivességeket tesznek meg nekem. | ———— ), /3 3,53

...kiréndulésokra, programokra hivnak el. I 23963
...gondoskodnak a kellemes mUnkakbrnyeZetr(’jl. d 4,37
...bizottsagi tagi munkara kérnek fel. —,2251

.a kozosségi oldalakon megosztassal, vagy... [—— 15481

w.a kOZOSSég| oldalakon kedveléssel nleVénitJék kl, I 1[66'88

..sz0beli vagy irasbeli dicséretet kapok.  |— | 03
~ajandékot kapok. | —— » 1174

Tendszeresen 00t Szakitanak ram. | —— 3| ) O

Munkatdrsaim B VetezG6im

(forras: egyéni kutatas)

A 7. éabra alapjan elmondhatd, hogy a kiilonbozé elismerési nyelvek koziil, - beleértve a

specidlisan egyetemi kozegre jellemzd elismeréseket is- a vezetdk feldl érkezd elismerés
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legfontosabb pillére a kellemes munkakornyezet megteremtése, amelyet szorosan kdvet a
vezetdk részérél rendszeresen biztositott (mindségi) idd. Szintén magas értéket képvisel a
szobeli vagy az irasbeli dicséret megjelenése. A legalacsonyabb értéket a kozosségi oldalakon
megosztott tartalmak kaptdk, amelyen beliill megjelenik a k6zdsségi oldalakon kinyilvanitott
kedvelés ¢és figyelem. Ez egyértelmiien azonositja azt, hogy a vezetdi elismerések legkevésbé
kedvelt platformjai az online feliiletek. A munkatarsak fel6l érkez6 nem anyagi elismerések
legfontosabb pillére szintén a kellemes munkakornyezet megteremtése, valamint az, ha
rendszeresen id6t szakitanak a munkatarsak egymasra, kisebb-nagyobb szivességeket tesznek
meg egymas felé. A munkatarsak feldl érkezd nem anyagi elismerések legkevésbé kedvelt
platformjai szintén az online feliiletek, legyen szo kedvelésrél, vagy az online feliileteken

kinyilvanitott figyelemrol.

Osszegzésként elmondhatd, hogy mind munkatarsi, mind vezetdi szinten a megfeleld
munkakornyezet kialakitasa a legkedveltebb nem anyagi elismerési forma. Ezzel szemben a
kozosségi médiaplatformokon kifejezett kedvelés vagy figyelem a legalacsonyabban értékelt

tényez0 mind a vezetdk, mind a munkavallalok feldl érkezd nem anyagi elismerés tekintetében.

A fentiek alapjan a mdsodik hipotézisemet, miszerint a munkatdrsak felol érkezo elismerések
éppen olyan fontosak a munkavdllalok szamdra, mint a vezetok felol érkezo elismerések,

elvetem.

H3: A vezet6i nem anyagi elismerések terén hianyérzet tapasztalhaté a MATE-n.

A GARP (rés) elemzés egy leiro statisztikai modszer, amely a tapasztalatok és a fontossag kozotti
kiilonbségeket vizsgalja. Negativ eldjel esetén hidnyra, pozitiv eldjel esetén pedig tobbletre

utal, ezzel segitve a fejlesztési sziikségletek és a kiemelkedo teriiletek azonositasat.

A rés elemzés alapvetd célja az, hogy feltarja azokat a teriileteket, ahol a dolgozok elvarasai
nem egyeznek meg a munkahelyen tapasztalt valosaggal. A 8. abra adatai tobbféle nem anyagi
jellegli elismerést tartalmaznak, mint példaul a szobeli dicséret, irdsbeli dicséret, kitiintetésre

jelolés, valamint a vezetdi visszajelzés. Az abran bemutatott adatok szerint a legnagyobb
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eltérések ott talalhatok, ahol a munkavallalok nagyobb mértékii személyre szabott elismerésre

vagynak, de ezeket az elismeréseket nem kapjak meg a vart szinten.
8. abra: A vezet6i nem anyagi elismerések fontossdga ¢s megtapasztalasa kozotti eltérés (rés)

év  gondos kisebb- megeml

T . s d o jutalom . rojekt
szobeli kozossé kozossé bizottsa végén | kodnak J4 . nagyob ékeznek proj
rendsze - . . o . kirandul ekben
. ovagy .o kitintet  gi gi gi tagi megkds , .
resen ajandék , | . kitintet| ", A B dsokra, s valé
. frasbeli =, ésben oldalak oldalak munkar| zénik a kelleme szivessé szamo ,
id6t ot - ésre | . . progra részvét
., dicséret . - részesil on on a munka s geket  mra
szakitan kapok jelolnek ., . . mokra elre
. et ok |kedvelé megosz kérnek mat egy munkak |, tesznek fontos | |,
ak ram 2 v | hivnak a1, kérnek
kapok s tas fel kozbs ornyeze meg mérfold fel
ebéddel trél nekem kovek...

®m Adatsorl  -0,95 -0,23  -1,15 -1,44  -1,21 -0,05 -0,07 | -0,10 -0,23 -1,31 | -0,68 -0,26 -0,03 -0,53

(forras: egyéni kutatas)

A 8. 4dbran jol lathato, hogy a legjelentdsebb rés a kitiintetésre jelolésnél mutatkozik, amelyet a
kellemes munkakdrnyezet biztositasa kdvet, majd a szoban vagy az irasban adott dicséret. A
legkisebb hiany azonosithat6 a kzosségi oldalakon torténd kedvelés vagy megosztas esetében,
valamint akkor, ha valakit bizottsagi munkara kérnek fel, illetve, ha megemlékeznek a szamara
fontos mérfoldkovekr6l. Mindez tehat arra utal, hogy utoébbi harom elemre kevésbé tartanak

igényt a megkérdezettek, kevésbé tartjak fontosnak ezeket a tipusi nem anyagi elismeréseket.

A legnagyobb rés az adatok szerint a kitiintetésre jelolés terén talalhato. Ez arra utal, hogy bar
a dolgozok szdmara fontos lenne az ilyen tipusu formalis elismerés, ezt sokkal ritkdbban
tapasztaljak, mint amennyire sziikségilik lenne ra. A kitiintetésre vald jeldlés egy rendkiviil
fontos eszk6z lehet a munkahelyi 6sztonzésben, mivel ezzel a dolgozok azt érezhetik, hogy
teljesitményiiket a szervezet szélesebb korben ismeri el. A rés tehat itt kiilondsen fontos, és
érdemes a szervezetnek komolyabban megfontolni az ilyen tipusu elismerések gyakorisdganak

¢s lathatosaganak novelését.

A szobeli és irasbeli dicséret is jelentds rést mutat az abran, ami arra utal, hogy bar a
munkavallalok elvarjak ezeket a visszajelzéseket, nem kapjak meg Oket a kivant mértékben. A

szobeli elismerés kiilondsen fontos, mivel azonnali visszajelzést biztosit, amely motivaciot
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adhat a munkavallaloknak, és megerdsitheti, hogy jo uton jarnak. Az irasbeli dicséret viszont
egy formalisabb, tartésabb elismerési forma, amely lehetdséget nyujt arra, hogy a dolgozok
késobb is visszatekintsenek a pozitiv visszajelzésekre. Mindkét elismerési forma
alulreprezentalt a dolgozok visszajelzéseiben, ami komoly rést eredményez. Ez a motivacid
hianyat eredményezheti, kiilondsen hosszabb tdvon, ha folyamatosan ugy érzik, hogy munkajuk

nem kapja meg a megérdemelt elismerést.

Az éabra adatai szerint a kellemes munkakornyezet biztositasa is jelentés rést mutat. Ez arra utal,
hogy bar a munkavallalok szamara fontos lenne, hogy megfeleld fizikai kornyezetben
dolgozzanak, a valds tapasztalataik eltérnek ettdl az elvarastdl. Ezek az elemek mind
befolyasoljadk a dolgozok elégedettségét, és ha nem biztositjdk a kellemes kornyezetet, az

hosszl tavon demotivacidhoz, elégedetlenséghez és fluktuaciohoz vezethet.

A Kozosségi oldalakon torténd kedvelés vagy megosztas az a teriilet, amely a legkisebb rést
mutatja, ami arra utal, hogy a dolgozdok szdmara kevésbé fontosak a kozosségi oldalakon térténd
elismerések, mint példaul a posztok kedvelése vagy megosztidsa. Ez azt jelenti, hogy bar a
munkavallalok valoszintileg nem elleneznék, ha elismerést kapnanak a kozosségi médian

keresztiil, azonban nem ez a legfontosabb elvarasuk a munkahelyi elismeréssel kapcsolatban.

A rés elemzés 6sszegzéseként egyértelmiien lathato, hogy a munkahelyi elismerés terén jelentds
fejlesztési lehetdségek vannak. Az elvarasok és a valos tapasztalatok kozotti kiilonbségek
komoly hatassal vannak a dolgozdk elégedettségére és motivacidjara. Az elismerés hianya —
kiilonosen a formalisabb, kitlintetést jelentd elismerések esetében — negativan befolyasolhatja

a dolgozok lojalitasat €s teljesitményeét.

A fentiek alapjan a harmadik hipotézisemet, miszerint a vezetéi nem anyagi elismerések

terén hianyérzet tapasztalhato a MATE-n. elfogadom.

H4: A vezetdk feldl érkezé nem anyagi elismerések terén létrejott killonbozo hianyérzetek

osszefiiggésben vannak a munkavallalok motivacidjaval.

A hipotézist Spearman-féle rangkorrelacio elemzéssel végeztem el, melynek eredményeit a 7.
tablazatban mutatom be. A korreldcio elemzés egyértelmiien beazonositja, hogy egyiittmozgas
figyelhetd meg a munkavallalok motivacioja és a nem anyagi elismerések hianyérzete kozott.
A kapcsolat minden esetben pozitiv, ami azt jelenti, hogy minél magasabb szintli a nem anyagi

elismerések esetében megtapasztalhato hianyérzet, annal erdteljesebben jelentkezik a motivacio
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hianya. Osszegezhetd, hogy mindegyik tényezé esetében tapasztalhato szignifikans kapcsolat
(p<0,05). A legmagasabb korrelacios érték ,,a rendszeresen id6t szakitanak ram” tényezo
esetében figyelhetd meg, vagyis a mindségi idében tapasztalt hianyérzet mutat a legszorosabb
Osszefiiggést a motivacidval, vagyis a mindségi idében tapasztalt hidnyérzet csokkenti
leginkabb a motivaciot. Ezt koveti ,,a kellemes munkakoérnyezetrdl valé gondoskodés”, majd a
»szobeli vagy irasbeli dicséret”, a legkisebb értéket pedig ,,a bizottsdgi munkéra torténd
felkérés", ,,a kozosségi oldalakon tett kedvelések és megosztasok™ kaptak, ami 6sszhangban all
a korabbi vizsgalatok eredményeivel, ugyanis ezek a vezetdk feldl érkezdé nem anyagi

elismerési formak a legkevésbé keresettek a munkavallalok kdrében.

Korrelacios s
egyiitthato p ertek N
...bizottsagi tagi munkara kérnek fel. 0,10 >0,05 310

...a kozosségi oldalakon megosztassal vagy hozzaszolassal

fejezik ki elismerésiiket. 0,16 <0,05 310

...a kozosségi oldalakon kedveléssel nyilvanitjak ki, hogy

L . o 0,18 <0,05 310
figyelnek rdm, és a bejegyzéseimre.

Kitluntetésben részesiilok. 0,20 <0,05 310

...v végén megkoszonik a munkamat egy kozds ebéddel,

b 0,20 <0,05 310
amelyen vendég vagyok

...kitlintetésre jeldlnek, fiiggetleniil attol, hogy megkapom

e 0,22 <0,05 310

...megemlékeznek a szamomra fontos mérfoldkovekral (pl.

sziiletésnap, névnap, kinevezés sth.) 0,23 <0,05 310

...kirandulasokra, programokra hivnak el. 0,25 <0,05 310
...projektekben valo részvételre kérnek fel. 0,25 <0,05 310
...ajandékot kapok. 0,29 <0,05 310
...kisebb-nagyobb szivességeket tesznek meg nekem. 0,29 <0,05 310
...szobeli vagy irasbeli dicséretet kapok. 0,37 <0,05 310
...gondoskodnak a kellemes munkakoérnyezetrdl. 0,45 <0,05 310
...rendszeresen 1d6t szakitanak ram. 0,46 <0,05 310

7. tablazat: A vezetOk feldl érkezd nem anyagi elismerések hidnyérzetének a motivacioval

valo Osszefiiggése (forras: egyéni kutatés)

A korrelacios értékek elemzése vilagosan ravilagit a munkavallalok elismerési preferencidira
¢és a vezetdi elismerés hatékonysagara a munkakdrnyezetben. A korrelacios értékek és a p-

értékek figyelembevételével az alabbi kovetkeztetések vonhatok le:
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Kellemes munkakornyezet és rendszeres idoszakos talalkozok: a legmagasabb korrelacios
értékek (0,45 és 0,46) a ,,gondoskodnak a kellemes munkakdrnyezetrdl” €s a ,,rendszeresen id6t
szakitanak ram” esetében figyelhetok meg. Ezek az értékek arra utalnak, hogy a munkavallalok
motivaciojara hatdé tényezonek tekinthetd, hogy a vezetok tdmogatd, pozitiv légkort
teremtsenek, ahol a munkatarsak érzik, hogy értékelik 6ket. A rendszeres id6szakos talalkozok
lehetdséget adnak a visszajelzésre, amely erdsiti a munkahelyi kapcsolatokat és noveli a

munkavallaloi elkotelezettséget.

Szobeli és irasbeli dicséret: A szobeli vagy irdsbeli dicséret korrelacios értéke (0,37) szintén
magas, ami azt jelzi, hogy a munkatarsak értékelik a kozvetlen elismerést, az noveli
motivaciojukat. Ez azt jelenti, hogy a vezet6knek érdemes tudatosan gyakorolniuk a dicséretet,

mivel ez ndvelheti a munkavallaléi motivaciot és elégedettséget.

Kisebb-nagyobb szivességek és ajandékok: A 0,29-es korrelacios értékek az ajandékokkal és a
szivességekkel kapcsolatosan mutatjdk, hogy a munkatdrsak motivacidjdra a személyes
figyelmesség is kihat. A kisebb szivességek és ajandékok jelzik, hogy a kdzvetlen, személyes

kapcsolatok fontosak a munkahelyi kultiraban.

Kozosségi média és elismerés: Az alacsonyabb korrelacios értékek a kozdsségi média
platformokon val6 elismerés esetén (0,10; 0,16; 0,18) arra utalnak, hogy a munkavallalok
motivacidjara kevésbé befolydsolja az online elismerés, mint a személyes interakcio. A
kozosségi média kifejezések, mint a kedvelések és hozzaszolasok, nem helyettesitik a valodi,

személyes kapcsolatokon alapul6 elismerést.

Kitiintetés és emlékezés fontos eseményekre: A kitlintetésre valo jelolés és a fontos
mérfoldkovekre vald megemlékezés szintén magas korrelacios értékekkel birnak (0,20 és 0,23).
Ez arra utal, hogy a munkatarsak szdmara fontos, hogy elismerjék Oket az altaluk elért

eredmények és a szamukra jelentds események kapcsan.

Programokra valo meghivas: A kirdandulasokra és programokra valé meghivas is fontos, 0,25-
0s korrelacios értékkel. Ez azt mutatja, hogy a kdzosségi élmények és a csapatépitd programok

hozz4jarulnak a munkatarsak elismeréséhez €s a munkahelyi Gsszetartozas érzéséhez.

Osszegzésiil, a korrelacios értékek egyértelmiien azt jelzik, hogy a személyes, kozvetlen
elismerés, mint a szdébeli dicséret és a kellemes munkakornyezet megteremtése, kiemelten
fontos a munkavallalok szdmara. Az online platformokon valo elismerés, mint a kdzosségi

média interakciok, nem valtjak ki a munkavallalok valodi igényeit. A vezetOknek tehat érdemes
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a személyes interakciokra és az elismerési formakra Osszpontositaniuk, hogy tamogassak a

crer

A fentiek alapjin a negyedik hipotézisemet, miszerint A vezetok felél érkezé nem anyagi

elismerések terén létrejott Kkiillonb6zo hianyérzetek osszefiiggésben vannak a

erevr
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5. KOVETKEZTETESEK ES JAVASLATOK

A Magyar Agrar- és Elettudomanyi Egyetemen munkahelyi elismerésrl szolo kutatds
eredményeinek felhasznalasa arra iranyulhat, hogy segitse a vezetést abban, hogy jobban
megértse a munkavallalok elismerésének fontossagat, és hatékonyabb rendszereket dolgozzon
ki az elégedettség €és a motivacio ndvelésére. Ez a kutatds hozzdjarulhat a munkahelyi kultura
javitasahoz, a munkavallalok elkotelezettségének €és hosszli tavu megtartasanak noveléséhez,
¢és végso soron az egyetem sikeréhez. Nemcsak a vezetés, hanem minden munkavéllald k6zos

felelossége, amely hozzajarul a szervezet egészének sikeréhez.

Széban torténé elismerés: A vezetdknek gyakrabban kellene szobeli elismerést nyujtaniuk,
ezzel ndvelve a munkavallalok onbecsiilését és a csapatmoralt. A szdbeli és irasbeli elismerések
vizsgalata arra mutat rd ugyanis, hogy a szervezet vezetdinek nagyobb hangsulyt kellene
fektetnilik a mindennapi visszajelzésekre. A dolgozok szédmara fontos, hogy kozvetlen
visszajelzéseket kapjanak, amelyeket kozvetleniil a teljesitményilikh6z tudnak kapcsolni.
Erdemes figyelembe venni, hogy az irasbeli dicséretek formélisabbak, és hosszabb tavon is
fennmaradnak. A 41-50 éves munkavallalok valosziniileg mar tobb éves szakmai tapasztalattal
rendelkeznek, és a szobeli dicséret jelentdsége a munkdjuk elismerésében és motivaciojaban

feler6sodhet.

Az elismerd szavak hasznalata kulcsszerepet jatszhat, mivel a szdébeli dicséret segithet
megerdsiteni a munkahelyi lojalitast és az elkdtelez6dést, valamint az elismerés érzése
erdsitheti az Onértékelést és a munkaval valo elégedettséget. A rendszeres interakciok és

beszélgetések, valamint a folyamatos tdmogatas létfontossagiiak a munkatarsak motivalasahoz.

A kozosségi média szerepe viszont meglepden alacsony, hiszen az online platformokon
kinyilvanitott elismerés, mint példaul a kedvelések és figyelem, a legkevésbé kedvelt formai a
vezetdi elismerésnek. Ez a tendencia azt jelzi, hogy a munkatarsak preferdljak a személyes
kapcsolatokat és a kozvetlen interakciokat az online elismerés helyett. A kozdsségi média
lehetdségei bar széleskortiek, a személyes élmények és tapasztalatok tovabbra is feliilmuljak a
virtudlis formakat az elismerés terén. A vezetOknek tehat érdemes fektetniiik a személyes
kapcsolatokra és a kozvetlen visszajelzésekre, mikdzben tudatosan elkeriilik a kizardlag online

elismeréseket.

A koz0sségi médian keresztiili elismerés alacsony prioritasa nem jelenti azt, hogy teljesen el

kellene hagyni ezt a platformot. A vezetdk és a munkatarsak szamara hasznos lehet a kozosségi
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média, mint kiegészitd eszkdz a hagyomanyos elismerési formak mellett. Az online

visszajelzések kiegészithetik a személyes interakciokat, de nem helyettesithetik azokat.

Elismerés modja: A dolgozok szaméara kiilondsen motivald lehet, ha hivatalos, formalis
keretek kozott ismerik el munkéjukat. Masik megkozelitésbol az elismerés ezen formajanak
hianya kiillondsen demotivald lehet, mivel azt eredményezheti, hogy a dolgozdk nem érzik
magukat teljes mértékben megbecsiiltnek. A vezetOknek érdemes figyelembe venniiik a
munkatarsak egyéni preferencidit €s igényeit az elismerés terén. Ez fokozhatja az elismerés

hitelességét és a munkatarsak elégedettségét.

Képzési és Fejlesztési Lehetoségek: Az egyetemnek érdemes olyan képzési és fejlesztési
programokat kindlni, amelyek segitik a vezetdket abban, hogy hatékonyabban
kommunikaljanak akar a munkavallaléi teljesitményértékeléssel Osszefiiggésben, akar
konkrétan abban, ahogyan alkalmazzdk az elismer6 szavakat. A vezetOknek érdemes
képzéseken részt venniiik, amelyek az elismerési formak hatékony alkalmazasara és a
kommunikécios készségek fejlesztésére fokuszalnak. A megfeleld technikdk elsajatitasa
segithet a vezet6knek abban, hogy sikeresen tamogassak munkatarsaikat és hozzajaruljanak a

munkahelyi elégedettség noveléséhez.

Az elismerés részeként fontos a folyamatos képzés és fejlodés, fejlesztés lehetdségeinek
biztositasa, mind a vezetdk, mind a beosztott munkavallalok vonatkozasaban hiszen tAmogatja
a kompetencidk fejlesztésének ugymint 6nismeret, kommunikacio, reziliencia, onérvényesités,

stressz és konfliktuskezelés.

Munkatarsi javaslattétel: Tamogatni kellene a munkatarsak kozotti elismerést, ahol a
dolgozok egymas munkajat értékelhetik, példaul egy "az Ev Munkatérsa" program keretein

beliil.

Visszajelzési Rendszer Kiépitése: Fontos lenne kialakitani egy rendszeres, struktaralt
visszajelzési mechanizmust, amelyen keresztiil a munkavallalok konstruktiv visszajelzést

kaphatnak munkéjukrol és elért eredményeikrol.

A rés elemzés kovetkeztetésekén meg tudom fogalmazni, hogy a kitiintetések ¢s formalis
elismerések fontossaga arra utal, hogy a vizsgalt szervezetnek még tobb figyelmet sziikséges
forditania arra, hogy formadlis keretek kozott is elismerje a dolgozok teljesitményét. A
kitiintetések ¢és dijak novelik ugyanis a dolgozok motivacidjat, kiilondsen, ha ezek rendszeresek

¢s lathatéak a szervezeten belill. Az ilyen elismerések hosszii tdvon is pozitivan
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befolyasolhatjak a dolgozok elkotelezettségét. A MATE, a modellvaltas 6ta ezen a teriileten

jelentds eldrelépést tett, melynek tovabbi folytatdsa kutatasom alapjan is igazolést nyert.

Kutatdsom ramutat arra, hogy a ndk nagyobb igényt tamasztanak a verbalis, nem anyagi
elismerés irant, mint a férfiak, akik talan inkabb az anyagi elismerést részesitik elonyben. A
kiilonboz6 elismerési formak kozotti kiillonbségek azt is mutatjak, hogy az egyetemnek, mint
munkaltatd szervezeteknek érdemes lehet kiilonb6z6 stratégiakat alkalmazni a férfiak és nék
motivalasara, mivel az igényeik eltérhetnek. Azt persze sziikséges figyelembe venni, hogy a

nemek kozotti megkiilonboztetés napjaink egy érzékeny témadja a munka vildgaban is.

Az elismerési rendszerek fejlesztése soran fontos figyelembe venni, hogy mindkét nem szdmara

megfeleld és motivald kornyezetet biztositsanak.

Munkahelyi légkor megteremtése: A kiilonbozd elismerési nyelvek, beleértve az egyetemi
kozegre jellemzd elismeréseket is, fontos szerepet jatszanak a munkahelyi légkor
megteremtésében €s fenntartdsdban. Az eredmények alapjan egyértelmiien lathatod, hogy a
vezetok altal nyujtott elismerés legfontosabb pillére a jo 1égkor kialakitasa. Ez a szempont
nemcsak a munkavallalok kozérzetét és elégedettségét javitja, hanem a teljesitménytiket és a
lojalitasukat is noveli. A vezetOk feleldssége, hogy olyan atmoszférat teremtsenek, ahol a

munkatéarsak szivesen végzik feladataikat, hiszen ez kozvetlen hatdssal van a szervezet sikerére.

Csapatépités és kozosségi élmények: A kirdnduldsok és csapatépitd programok nagyobb
hangsulyt kaphatnak a munkahelyi kultiraban. Ezek az események nemcsak az elismerés
kifejezésére szolgdlnak, hanem erdsitik a csapatszellemet és a munkavallalok kozotti
kapcsolatokat. A kozosségi élmények megteremtése segithet a munkatarsak sszetartozdsanak

érzésének fokozasaban.

Ugy gondolom, hogy ezek a kovetkeztetések és javaslatok segithetnek a vizsgalt szervezetnek,
a vezetOknek és a munkatarsaknak abban, hogy tudatosabban kozelitsenek a munkavallaloi

elismeréshez, és ezzel egy motivald, tdimogatd és elégedett munkakdrnyezetet teremtsenek.

Nem 0Osszehasonlithatdo a meglévé kutatasi eredményekkel. Az eredmények nehezen
osszehasonlithatok, mivel hasonld kutatasok kevéssé 1éteznek ezen a teriileten. Ez a korlat a
meglévo adatbazisok €s eredmények hianyabol fakad. Az eredmények kifejezetten az egyetemi
kornyezetre vonatkoznak, igy nem feltétleniil alkalmazhatok mas szervezeti kultardkra. Ezen
korlatok figyelembevételével érdemes a jovobeni kutatasok soran szélesebb €s reprezentativabb

adatbazist felépiteni, illetve Gj modszerekkel gazdagitani az adatgylijtési folyamatot.
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6. OSSZEFOGLALAS

TDK dolgozatom témajaul a munkahelyi elismerés vizsgalatat valasztottam a Magyar Agrar-
és Elettudomanyi Egyetemen. A téma rendkiviil aktualisa és jelentésége miatt széles korii
szakirodalmi attekintést végeztem, amely a munkahelyi elismerés megnyilvanulasi formainak
vizsgalatan tul a kozszférara is kiterjedt. Ezt kovetden kitértem a motivaciora is, ugyanis a két
fogalom egymassal szoros Osszefiiggésben all. A motivacios fogalmi feltérképezése utan
attekintettem a tartalom és folyamatelméleteket. Valasztott t¢émam feldolgozasa a szakirodalmi
megalapozas tekintetében is hozott felismeréseket. Olyan teriiletet kutatok, mely szerteagazo,

a mindennapi és munkahelyi élet vonatkozasaban is fontos.

A primer kutatisom két részbol allt, egy kérddives megkérdezésbdl, valamint egy
fokuszcsoportos kutatasbol. Mindkét modszer remekiil alkalmazhatd egy téma széleskort
feltérképezésére, azonban mig a kvalitativ modszerek egy mélyebb, alaposabb betekintést
nyujtanak az adott téméba, addig a kvantitativ modszer segitségével statisztikai szamitasokat
végezhetiink el, igy szamszeri adatokat nyerhetiink. Dolgozatom tehat atfogd képet ad a
munkahelyi elismerés ¢€s motivacio kozotti  Osszefiiggésekrdl, valamint gyakorlati

megoldasokat kindl a vezetdk szdmara a munkavallalok elkotelezettségének novelésére.

A kutatas eredményeinek bemutatasat kovetden gyakorlati kovetkeztetéseimet €s javaslataimat

fogalmaztam meg a témat tekintve.

Kutatomunkdmat a vizsgélt szervezet munkatarsai a teljes folyamat sordan maximéalisan
tamogattak. Ahhoz, hogy egy ilyen témaban eredményes kutatast lehessen elvégezni, ugy
gondolom, hogy egy tamogat6 szervezeti kultiirara van sziikség, mely a MATE vonatkozasaban

minden sziikséges hierarchiai szintrél megérkezett szamomra.
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1.-ES SZAMU MELLEKLET: KERDOIV

Tisztelt Munkatarsam!

Fazekasné Batta Rita vagyok, a MATE Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézetének kutatasi és
képzésszervezési asszisztense. Jelenleg a MATE Gazdalkodasi €s menedzsment alapszakan
folytatom tanulmanyaimat. TDK dolgozatomban a munkahelyi elismerés témakorét vizsgalom,
amelyet a Gary Chapman és Paul White (2013) altal kidolgozott munkahelyi elismerés 5 (szeretet)
nyelvére alapozok. A vizsgalat célkitiizése, hogy atfogd képet adjak arr6l, hogy a MATE
munkavallaléi mely nem anyagi elismerési modokat részesitenek elényben, milyen specialisan
az egyetemi kozegre vonatkoztathatd nem anyagi elismerési modok vannak jelen a szervezetben,
valamint, hogy az elismerés megvalosulasa hogyan hat a dolgozok motivacidjara.

Témavezetoim Dr. Prihoda Emese és Dr. Szakal Zoltan.

Annak érdekében, hogy a témaval kapcsolatban megbizhato és érvényes informaciokat szerezzek,
arra kérem, hogy a lehetd legpontosabb valaszokat adja. A kérdoiv kitoltése anonim és dnkéntes.
Az adatokat bizalmasan kezelem, azokat harmadik személynek nem adom at, csak 6sszesitve
elemzem ¢és mutatom be dolgozatomban, ugy, hogy az egyéni informaciok sehol sem

azonosithatok. A kérdoiv kitoltése koriilbeliil 10 percet vesz igénybe. Kdszondm segitségét!

1. Mioéta dolgozik az egyetemen?
(ha idokozben megszakitotta a munkaviszonyat, akkor az egyetemen eltoltott dsszes évet vegye

figyelembe)

0 az elmult hénapokban kezdtem
o 1-5 éve

0 6-10 éve

0 11-15 éve

0 16-20 éve

0 20 évnél régebben

2. Az On életkora
0 20 év vagy azalatt

0 21-30 év
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0 31-40 év

0 41-50 év

0 51-60 év

0 61 év vagy afelett
3. Neme:

o férfi

o nod

4. Milyen munkakérben dolgozik?
o Fizikai allomanyban vagyok

0 Adminisztracios, pénziigyi teriileten
o Oktat6 vagyok

0 Tudomanyos munkatars vagyok

o Egyéb:

5. Kérem, hogy 1-tdl 5-ig terjedd skalan jelolje meg, hogy milyen mértékben ért egyet az
alabbi allitasokkal!

(1: egyaltalan nem értek 5: teljes mértekben egyetértek)

A dolgozok munkdjanak elismerésére a legjobb eszkoz a

pénzbeli jutalmazas.

Az elismerd szavak a munkdval kapcsolatban tiszteletet

kozvetitenek szamomra.

A szivességek a munkahelyen is fontosak szamomra.

Elismerésnek tekintem, ha megdicsérnek valamiért, amit

tettem vagy elértem a munkamban.

Ha ajandékot kapok a munkahelyemen, akkor érzem, hogy

elismerik az erGfeszitéseimet.
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Ha egy kolléga megtesz a kedvemért olyasmit, amit nem

nagyon kedvel, tudom, hogy fontos vagyok a szamara.

Ha valaki id6t szdn arra a munkahelyen, hogy megértse a

problémaimat, érzem, hogy elismeri az eréfeszitéseimet.

Jobban hat ram, amit valaki tesz, mint amit mond.

Munkahelyen is szeretem, ha megdicsérik a megjelenésemet.

Nagyra értékelem, ha a kollégaim tiirelmesen meghallgatnak

és nem szakitanak félbe.

Sok kisebb ajandék tobbet jelent szamomra a munkahelyen,

mint egy nagyobb.

Szadmomra fontos, hogy ha jol végzem a munkdmat, akkor

kapjak béren kiviili juttatasokat.

Szeretek olyan ajandékot kapni a munkahelyen, amit valaki

sajat kezlileg készit nekem.

Szeretem, amikor a munkatarsaim Oszinte érdeklodéssel

hallgatjak, amit mondok.

Ugy gondolom, hogy a pénzbeli juttatasoknak mindig

aranyban kell lenni a dolgozdi teljesitménnyel.

6. Az alabbi vezeték felél érkezé nem pénzbeli elismeréseket On mennyire tartja fontosnak

¢és milyen mértékben tapasztalja ugyanezen elismeréseket??

Kérem most ne arra gondoljon, hogy mennyire jellemzé az On kérnyezetében az adott

elismerés, hanem arra, hogy ezek mennyire fontosak az On szdmdra! (Mennyire fontos

nekem... Mennyire tapasztalom)
— A vezetéim rendszeresen 1d6t szakitanak ram.
— A vezetéimtdl ajandékot kapok.
— A vezetdimtdl szobeli vagy irasbeli dicséretet kapok.
—  Ertékelem, ha vezetdim kitiintetésre jeldlnek, fiiggetleniil attol, hogy megkapom e.
— Kitiintetésben részesiilok.
— Vezet6éim a kozosségi oldalakon kedveléssel nyilvanitjak ki, hogy figyelnek ram, és a

bejegyzéseimre.
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Vezetdim a kozosségi oldalakon megosztassal, vagy hozzdszolassal fejezik ki
elismerésiiket.

Vezetdim bizottsagi tagi munkara kérnek fel.

Vezetéim €év végén megkoszonik a munkamat egy kozos ebéddel, amelyen vendég
vagyok.

Vezetdim gondoskodnak a kellemes munkakornyezetrol.

Vezetéim jutalom kirdndulésokra, programokra hivnak el.

Vezet6im kisebb-nagyobb szivességeket tesznek meg nekem.

Vezetdim megemlékeznek a szamomra fontos mérfoldkdvekrdl (pl. sziiletésnap,
névnap, kinevez¢Es stb).

Vezetéim projektekben vald részvételre kérnek fel.

7. Az alabbi munkatarsak fell érkezé nem pénzbeli elismeréseket On mennyire tartja

fontosnak, és milyen mértékben tapasztalja ugyanezen elismeréseket?

Kérem most ne arra gondoljon, hogy mennyire jellemzé az On kérnyezetében az adott elismerés,

hanem arra, hogy ezek mennyire fontosak az On szdmdra! (Mennyire fontos nekem... Mennyire

tapasztalom)

Munkatarsaim rendszeresen 1dot szakitanak ram.

A munkatarsaimtdl ajandékot kapok.

A munkatéarsaimtdl szdbeli vagy irasbeli dicséretet kapok.

Munkatarsaim a kozdsségi oldalakon kedveléssel nyilvanitjak ki, hogy figyelnek ram,
¢s a bejegyzéseimre.

Munkatarsaim a kozosségi oldalakon megosztassal, vagy hozzaszolassal fejezik ki
elismerésiiket.

Munkatarsaim bizottsagi tagi munkara kérnek fel.

Munkatarsaim gondoskodnak a kellemes munkakdrnyezetrol

Munkatarsaim kiranduldsokra, programokra hivnak el.

Munkatarsaim kisebb-nagyobb szivességet tesznek meg nekem.

Munkatarsaim megemlékeznek a szamomra fontos mérfoldkdvekrdl (pl. sziiletésnap,

névnap).
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— Munkatéarsaim projektekben valo részvételre kérnek fel.

8. Jelenleg milyen a munkahelyi légkor, a kozvetlen munkakérnyezetében?

Kérem, valaszat 1-t6l 10-ig terjedo skalan adja meg. (1: nagyon rossz ... 10: nagyon jo)

9. Jelenleg mennyire érzi magat motivaltnak a munkahelyén?
Kérem, valaszat 1-tol 10-ig terjedo skalan adja meg. (1: egydltalan nem ... 10: teljes

mértékben)

10. Energiajanak mekkora részét hajlando jelenleg a munkajaba fektetni megfeleld
koriilmények kozott?

Kérem, valaszat 1-t61 10-ig terjedd skdlan adja meg. (1: minimalisat... 10: az sszeset)

11. Melyik szervezeti egységnél dolgozik?
A valaszadas nem kételezo, azonban gyakorlati haszna magas, ugyanis a kérdés
megvalaszolasaval az egyes szervezeti egységekrol is tudunk atfogo képet adni. Koszonjiik, ha

megadja szervezeti egységét!

—  Agrar- és Elelmiszergazdasagi Intézet

— Akvakultira és Kornyezetbiztonsagi Intézet
— Allattenyésztési Tudomanyok Intézet

— Budai Campus Fdigazgatosag

—  Elelmiszertudoményi és Technologiai Intézet
— Elettani és Takarmanyozéstani Intézet

— Fenntarthato Fejlesztés és Gazdalkodas Intézet
— Gazdasagi Féigazgatdsag

— Kontrolling Féosztaly

— Miszaki Igazgatosag

— Gazdasagtudomanyi Intézet

— Genetika és Biotechnolodgia Intézet

— Idegennyelvi Intézet

— Kaposvari Campus Foéigazgatdsag
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Karcagi Kutat6 Intézet

Kéroly Robert Campus Foigazgatosag
Kertészettudomanyi Intézet

Koordinacios Féigazgatosag

Palyazatkezelési és Innovacios Menedzsment Igazgatdsag
HR Igazgatosag

Jogi és Kozbeszerzési Igazgatdsag

Informatikai Igazgatdsag

Egyetemi Kollégiumok Igazgatdsaga
Koérnyezettudomanyi Intézet

Matematika és Természettudomanyi Alapok Intézet
Miiszaki Intézet

Neveléstudomanyi Intézet
Novénytermesztési-tudomanyok Intézet
Novényvédelmi Intézet

Oktatasi és Nemzetkozi Rektorhelyettes

Oktatasi Igazgatdsag

Nemzetkozi [gazgatosag

Egyetemi Nyelvvizsga Centrum

Rektori Kabinet

Ripp-Ronai Miivészeti Intézet

Szent Istvan Campus Fdigazgatosag

Sz6lészeti és Boraszati Intézet

Tajépitészeti, telepiiléstervezési €s Diszkertészeti Intézet
Testnevelési és Sport Intézet

Tudomanyos és Mindségbiztositasi Rektorhelyettes
Egyetemi Konyvtar és Levéltar [gazgatosag
Egyetemi Labork6zpont

Innovécids Kézpont

Uzleti Szabalyozas és Informaciomenedzsment Intézet
Vadgazdalkodasi és Természetvédelmi Intézet

Vidékfejlesztés és Fenntarthatd Intézet
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