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1. BEVEZETES

Kutatdsom sordn a munkaval vald elégedettség kérdéskorét fogom megvizsgalni,

kiemelten koncentralva az elégedettség ¢s a jovedelem kapcsolatara.

A munkéval valo elégedettség mind munkavallaloi oldalrdl, (mint a kiegyensulyozott,
boldog ¢let egyik része), mind pedig munkaltatdi oldalrol kiemelten fontos. Az elégedett €s
motivalt alkalmazott alapvetden tobbet és hatékonyabban képes dolgozni, mindamellett, hogy
kisebb eséllyel fogja elhagyni a szervezetet. A munkavallaldi elégedettség tehat képes novelni

a termelékenységet, mikozben csokkenti a fluktuéciot.

A kutatokat mar igen régota foglalkoztatja emiatt, hogy mi teszi az embereket, a
munkavallalokat motivalttd, valamint elégedetté, szdmos elmélet sziiletett tehat. Maslow,
Alderfer és McClelland szerint az embereket a kiilonbozo sziikségleteik kielégitése iranti vagy
motivalja, mely sziikségletek jol csoportosithatoak, elobbi két kutatd szerint pedig hierarchikus
sorrend is feldllithat6. Hunt Ggy véli a motivacio kiillonbozo egyéni célok elérése iranti vagybol
fakad, és Locke célkitlizés elmélete szerint is a cselekvést mindig valamilyen egyéni szandék
el6zi meg, munkakdrnyezetben is. Vroom elvards elmélete szerint az emberek akkor lesznek
elégedettek, és akkor hajlanddak erdfeszitéseket tenni, ha azok valami szamukra kivanatos
eredmény elérését segitik. Skinner megerdsités elméletének kozéppontjaban az egyes
tevékenységek kovetkezményei allnak, véleménye szerint kiillonboz0 negativ-pozitiv
reakciokkal iranyithatoak a munkavallalok cselekedetei. Adams méltanyossag elmélete alapjan
az alkalmazottak szeretnék, hogy teljesitményliket elismerjék, ebben rejlik motivaciojuk,
Porter-Lawer dinamikus motivacios modelljének pedig nagy eldnye, hogy a korabban felsorolt

elméletek 1ényeges elemeit nagymértékben 6sszefoglalja.

Arra nézve is szamos felmérés, kutatas késziilt mar, hogy konkrétan mely tényezdok azok,
amelyek befolyasoljak az emberek munkahellyel valé elégedettségét. Osszefiiggést figyeltek
meg az elégedettség és kiilonbozd személyiségjegyek, a nem, az életkor, vagy a képzettség
kozott, de a kiilonbozo gazdasagi, tarsadalmi helyzetben 1év6 orszagok munkavallaloi kozott is
lathatoak elégedettségbeli kiilonbségek. Legnagyobb mértékben azért mégis a munkahely
jellemzdi meghatdrozoak, azok koziil is a vezetdkkel vald kapcsolat, a vezetési stilus, a
dontésekbe vald bevonas lehetdsége. Hatdssal van az elégedettségre a munkahely mérete, a

munkakornyezet, a szervezeten beliili kommunikacio, valamint a jovedelem nagysaga is.



Dolgozatom elkészitése soran el6szor szakirodalmi kutatast végzek a munkahelyi
elégedettség fontossagardl, annak szerepérdl, valamint annak mar korabbi kutatasok soran
azonositott dsszetevoirdl, €s a kiilonbozo altalanosan elfogadott elégedettséggel és motivacioval
kapcsolatos elméletekrdl. Ezutan a Diplomas Palyakdvetési Rendszer Frissdiplomasok 2011-2018
kozotti adatbazisan keresztiil, az SPSS szoftver segitségével vizsgalom meg a munkabér
nagysaganak, illetve a munkabérrel valé elégedettségnek a munkaval Osszességében valod
elégedettségre gyakorolt hatasait, megvalaszolva a kutatds megkezdésekor feltett kutatasi
kérdéseket és igazolva, vagy elutasitva a megtett hipotéziseket. A Diplomas Palyakovetési Rendszer
egy olyan adatbazis, mely a magyar felsdoktatasban részt vevo és végzett hallgatok tanulmanyairol,
munkaerdpiaci helyzetérol kivan adatot szolgaltatni. A Frissdiplomasok adatbazisba a felmérés éve
elétt 1 és 5 évvel végzett hallgatok adatai keriilnek be, jelenleg 34 egyetem vesz részt az

adatgytijtésben, a valaszadasi arany 15-20%-0s.

A dolgozat végére lathato lesz, hogy a munkaval val6 elégedettséget befolyasolja-e, és ha
igen, akkor milyen mértékben a jovedelemmel, juttatisokkal vald elégedettség, valamint a
munkabér tényleges 6sszege a frissdiplomasok esetében. Emellett megvizsgdlom, hogy lathato-
e eltérés a kiilonbozo jovedelmi szintek kdzott abban a tekintetben, hogy mennyire meghatarozo
a nett6 jovedelem Osszege az elégedettség szempontjabdl. Végiil pedig Herzberg elméletébol
kiindulva készitek elemzést a bér higiénés, vagy motivator tényezdként valo viselkedésének

vizsgalatara.

A kutatas megkezdésekor a téma kapcsan négy kutatasi kérdést, és azokhoz tartozéan

négy hipotézist hataroztam meg.
K1: Mekkora hatassal van a jovedelemmel valo elégedettség a munkaval valo elégedettségre?

Els6 kutatasi kérdésem kapcsan arra voltam kivancsi, hogy a munka kiilonb6z0 részeivel,
példaul munkakoriilményekkel, eldmeneteli lehetdségekkel, presztizzsel kapcsolatos
elégedettségek mellett, a munka jovedelemmel, juttatasokkal vald elégedettsége milyen

mértékben hatdrozza meg azt, hogy valaki mennyire elégedett 6sszességében a munkajaval.

H1: A jovedelemmel valo elégedettség Szerepe a munka személyi és targyi koriilményeivel,
annak szakmai tartalmdval és presztizsével, valamint a karrierépitési lehetdségekkel valo
elégedettséggel eqyiitt vizsgalva a munka Osszességével valo elégedettség szempontjabol az

utobbit erdteljesebben meghatdarozo tényezok kozé tartozik.



Azzal a feltételezéssel éltem, hogy a jovedelem nagysdgaval vald elégedettség mas
elégedettségi tényezok kozott a munkéval vald elégedettséget nagyobb mértékben befolyasold
tényezOk kozé fog tartozni. A vizsgalt elégedettségi tényezok kozott a jovedelem mellett
megjelentek a munkahely személyi és targyi koriilményeivel, a munka szakmai tartami részével
¢s presztizsével, valamint az eléremeneteli, karrierépitési lehetdségekkel valo elégedettség is.
A hipotézist elfogadom, amennyiben a hat vizsgalt tényezd koziil dtlagosan legalabb haromnal

erdsebb hatast igazol az multinomidlis regresszids elemzés.
K2: Mekkora hatassal van a munkajovedelem nagysdaga a munkdval valo elégedettségre?

Masodik kutatasi kérdésem a jovedelem nagysaganak elégedettségre gyakorolt hatasat
vizsgalja. Mivel a jovedelem nagysaga erételjesen befolyasolja mindennapi életiinket, az
¢letszinvonalat amin éliink, igy 0gy vélem, ez a tényezd nagymértékben meg kell hogy
hatarozza azt is, mennyire €rezziik magunkat elégedettnek a munkahelyiinkkel, a munkénkkal

kapcsolatban.
H2: A munkaval valo elégedettségre a netto bér nagysaga szignifikans hatast gyakorol.

Ezen hipotézisem szerint van kapcsolat a munkaval valo elégedettség és a munkavallalo
altal keresett nettdé bér kozott. Ezen hipotézisemet elfogadom, amennyiben egyrészt a
szakirodalmi kutatas soran igazolhatova valik az allitas, masrészt pedig az elégedettséget fiiggd
valtozoként, a nettd bért vagy a bérkategoridkat pedig fliggetlen valtozoként tartalmazod
multinomialis regresszids modellben az Osszes csoportot figyelembe véve szignifikans hatés

tulajdonithato a fizetés nagysagéanak.

K3: Az alacsonyabb, vagy a magasabb jovedelemmel rendelkezd munkavallalok szamara

fontosabb az elégedettség szempontjabol a bériik nagysaga?

Feltételezve, hogy a bér nagysaga alapvetéen hatast gyakorol a munkéval vald
elégedettségre, kivancsi voltam, hogy ez a hatas ugyanolyan mértékben érzédik-e azok korében,

akik egyébként alacsonyabb, és akik alapvetden magasabb jovedelemmel rendelkeznek.

H3: Az alacsonyabb bérrel rendelkezd személyek esetében a netto bér nagysdga erésebb hatdst
gyakorol az elégedettség mértékére, mint azok esetében, akik magasabb bérkategoriaba

tartoznak.

A harmadik hipotézisem szerint a munkabér nagysaganak hatdsa erdteljesebben érzodik

azon személyek elégedettségében, akik egyébként alacsonyabb jovedelemmel rendelkeznek. A
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hipotézist multinomialis regresszids modell készitésének segitségével vizsgalom, ¢és
elfogadom, amennyiben az exponencidlis béta értéke alapjan az alacsonyabb jovedelmii
csoportok elemzésekor erésebb szignifikans hatés tulajdonithato a fizetésnek, mint a magasabb

fizetésii kategoridk elemzésekor.

K4: Milyen modon érzékelhetoek a Herzberg adltal meghatarozott higiénés és motivacios

tényezok hatasai a frissdiplomasok esetében?

Utolso6 kutatasi kérdésem kozéppontjaban Herzberg kéttényezds motivacios elmélete all,
mely szerint vannak motivator tényezok, amelyek a munkavallalok elégedettségéért feleldsek,
¢s vannak higiénés tényezok (ide tartozik a bér), amelyek az elégedetlenség megsziintetéséért
tehetnek, azonban ezen két dolog nem egymas ellentéte, hanem egymas mellett 1étezd érzések.

Ezen elméletet kivantam megvizsgélni a Frissdiplomasok esetében.

H4: A Frissdiplomds végzettek esetében kimutathato, hogy a bér nagysaganak inkabb a

higiénés tényezokkel valo elégedettségre van hatasa, nem a motivatorokra.

A negyedik hipotézisem szerint a nettd munkabér nagysagénak inkabb a higiénés
tényezOkre kell hatdssal lennie, Herzberg elméletével egyetértésben, és nem a motivator
tényezOkre. A hipotézist elfogadom, amennyiben a linearis és multinomidlis regresszios
modellek eredményei alatdmasztjak a fizetés szignifikdns hatdsat a higiénés tényezOkbdl

létrehozott valtozora nézve.

1. tablazat: Hipotézisek és vizsgalati médszerek

Hipotézis Vizsgalat modszere
A jovedelemmel valo elégedettség szerepe a munka
személyi és targyi koriilményeivel, annak szakmai
tartalmaval és presztizsével, valamint a karrierépitési
H1 lehetdségekkel valo elégedettségqel egyiitt vizsgdlva a | Multinomialis regresszio
munka osszességével valo elégedettség szempontjabol az
utobbit eroteljesebben meghatarozo tényezok kozeé

tartozik.
H2 A munkaval valo elégedettségre a netto bér nagysdaga | Szakirodalmi kutatas és
szignifikans hatdst gyakorol. multinomidlis regresszid

Az alacsonyabb bérrel rendelkezo személyek esetében a

H3 netto bér nagysaga erdsebb hatast gyakorol az

elégedettség mértékeére, mint azok esetében, akik
magasabb bérkategoriaba tartoznak.

Multinomialis regresszio




Hipotézis

Vizsgalat modszere

H4

A Frissdiplomas végzettek esetében kimutathato, hogy a
bér nagysaganak inkabb a higiénés tényezokkel valo
elégedettségre van hatasa, nem a motivatorokra.

Linearis és multinomialis
regressziod




2. MUNKAVAL VALO ELEGEDETTSEG

A munkaval valé elégedettség mind az egyén, mind pedig a munkaltatd szempontjabol
igen lényeges kérdé¢s, hiszen az eldbbi esetben a boldogsagban, a személyes jolétben, utobbi
kapcsan pedig a munkahelyi motivaltsagban, produktivitasban van fontos szerepe. Ezért aztan
szamos elmélet, modell foglalkozik a munkahelyi motivacid és elégedettség tényezdinek

meghatdrozasaval, ebben a fejezetben ezeket fogom atfogdan bemutatni.

Az elégedettség alapvetden egy kellemes, pozitiv érzelmi allapotként definialhatd, a
munkaval valé elégedettség mértékét pedig az tiikrézi, hogy a dolgozok milyen érzésekkel
viszonyulnak munkéjukhoz. Igy tehat az elégedett munkavallalo esetében dromteli allapot jon
1étre a munkavégzés kozben, de van olyan definici6 is, mely szerint az elégedett munkavallalo
az, aki szereti a munkdjat, a munkahelyét, 6rommel jar be dolgozni. Emellett a munkéval valo
elégedettség értelmezhetd kiillonboz6 tényezdkkel vald elégedettség (példaul fizetés,
munkakoriilmények, vezetés stilusa, munkakor, munkakoriilmények, munkatarsak) alapjan
létrejovo egyesitett elégedettségi szint (Keith-Newstrom, 1985; Kun, 2001; Locke, 1969;
Locke, 1976, Mravikné-Sebdk, 2021; Spector, 1997).

A munkaval valo elégedettség amellett, hogy meghatarozé lehet a mindennapi életiinkben
(akar fizikai, mentélis egészség kapcsan), a munkaltatok szamara leginkabb azért 1ényeges,
mert az elégedett munkavallal6 altalanossagban tobbet és jobb mindségben dolgozik. Az ilyen
munkavallalok motivaltabbak, valoszintileg jobban tudnak azonosulni a munkahelyi célokkal
¢s a szervezettel egységben képesek végezni munkajukat. Az elégedett dolgozdk szeretnek az
adott cégnél dolgozni, a munkakoriiket, fizetésiiket, munkakoriilményeiket az elvarasaiknak
megfelelonek tartjak. Az elégedetlen dolgozok viszont kevésbé elkotelezettek, ezért nagyobb
eséllyel hianyoznak a munkabdl, valtanak munkahelyet (Aristovnik, 2016; Curtice, 1993;
Clark—Oswald, 1996; Medgyesi-Robert, 2000; Mravikné-Sebok, 2021; Szondi, 2014).

A munkaltatok szdmara tehat alapvetd jelentéséggel bir, hogy a munkavallalok
elégedettnek érezzék magukat, hogy hatékonyabban végezhessék feladataikat €s kisebb eséllyel
hagyjék el a vallalatot. Ez alapjan az mondhat6, hogy az elégedettség vizsgalata és a motivald
er6k megteremtése részben az emberi erdforrds menedzsment feladatai kozé tartozik (bar
lehetséges, hogy szamos tényezdre - példaul bér, vezetd stilusa, munkavégzéshez sziikséges
feltételek teljesiilése — nincs kozvetlen rdhatassal ez a szervezeti egység). Az emberi eréforras

menedzsment lényege a szervezeti célok tdmogatasa, a megfeleld munkaerd biztositasaval, igy



ide tartozik az erdforrasigény tervezés, a toborzas, a kivalasztas, munkakorok tervezése,
teljesitményértékelés, de képzési-fejlesztési és karriermenedzsmenttel, vagy szervezeti
kommunikécioval kapcsolatos feladatok is. Ehhez sziikség van olyan alkalmazottakra, akik
motivaltak, elégedettek a vallalat ¢letében elfoglalt szerepiikkel (Bakacsi et al., 1999; Béacsi et
al., 2006; Kémives, 2020). Ebben a fejezetben tehat azon elemzésekrol, elméletekrol lesz szo,

amelyek a motivalt munkavégzés, a munkahelyi elégedettség tényezoivel foglalkoznak.

2.1. MUNKAVAL VALO ELEGEDETTSEG TENYEZOI

Az elégedettség mértékének szamos szubjektiv, személyes, munkétol fiiggetlen
indikatora lehet (példaul mit var el magétol az adott illetd, milyen eldzetes varakozasai voltak
a céggel, munkakorrel kapcsolatban, milyen értékrenddel bir), de tobb objektiv, esetleg mérhetd
tényezai is 1étezik. Ilyen példaul az illetd tarsadalmi, gazdasagi, vagy demografiai jellemzoi,
vagy az egyes munkahelyre vonatkozd szervezeti ismérvek (Medgyesi-Robert, 2000). A
kovetkezOkben néhany olyan kutatds eredményét fogom bemutatni, ahol a munkahellyel

kapcsolatos elégedettség valamely tényezojét vizsgaltak.

A munkaval val6 elégedettséget meghatarozhatjak olyan belsé tényezdk, mint kiilonb6zo
személyiségjegyek, pszichologiai tényezdk. Ilies és Judge (2003) kutatdsa szerint az Ot
személyiségjegy, azaz az extraverzid, nyitottsdg, kozvetlenség, lelkiismeretesség és
neurotizmus kozepesen erés hatassal van a munkahelyi elégedettségre. Véleményiik szerint
tehat a személyiség nagy hatdssal van az elégedettségre, emellett kutatdsaik szerint a munkaval
valo elégedettség részben genetikai tényez6, amely képes 6roklédni is (Ilies-Judge, 2003;
Mravikné-Sebdk, 2021). Az 6t nagy személyiségjegy hatdsat mas kutatok is vizsgaltdk,
sziilettek olyan eredmények, mely szerint a neuroticitdsban magas pontszamot elérd személyek
szamara lényegtelen milyen munkat végeznek, attdl fiiggetleniil mindig elégedetlenek lesznek.
Az elégedettség emellett Gsszefliggésben van a mentélis egészséggel, pszichologiai allapottal

(Costa - McCrae, 1992; Kun, 2001).

Az olyan kiilonb6z6 demografiai tényezok, mint a nem, a kor vagy a képzettség, szintén
befolyasoljak a munkaval valo elégedettséget. A ndk, annak ellenére, hogy altalanossadgba véve
a férfiaknal alacsonyabb fizetéssel, esetleg kevesebb eldrelépési lehetdséggel rendelkeznek a
munkajukban, mégis alapvetden elégedettebbek életiik ezen teriiletével, egy masik kutatés
szerint pedig azok a ndk, akik csak részmunkaidében dolgoznak, elégedettebbek munkéjukkal.

Clark (1996, valamint Gazioglu, és Tansel, (2006) kutatasa szintén azt tdmasztja ala, hogy a
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noknek valdszinlileg més elvardsaik vannak a munkdjukkal szemben, mint a férfiaknak, mert
hidba dolgoznak alacsonyabb szintli munkakdrokben, kevesebb bérét, nem elégedetlenebbek a
naluk jobb poziciokban, magasabb fizetésért dolgozo férfiakndl. Szintén meghatarozo lehet a
csaladi allapot, Gazioglu, és Tansel, (2006) kutatasi szerint a hazassagban (vagy kapcsolatban)
¢l személyek elégedettebbek munkajukkal, mint azok, akik egyediilalloként €élnek, azonban
Clark (1996) kutatasa szerint ez az allitas csak a ndkre igaz, a férfiak esetében nem tapasztalhatd

ilyen eltérés.

Az életkor tekintetében elmondhato, hogy az iddsebbek alapvetéen elégedettebbek
munkajukkal, de 6k mar altaldban eldrébb jarnak karrierjiikben, jobb munkahellyel, fizetéssel
rendelkeznek, tovabba fontos, hogy az életkor elérehaladtanak hatasa nem linearis. A fiatalabb
¢s az idOsebb korosztaly altalaban elégedettebb, mint a koztes korosztaly, ez az életkori hatas a
férfiak esetében mutatkozik meg erdteljesebben. A képzettség szempontjabol bar a magasabb
végzettségli személyeknek altalaban az elvardsaik is magasabbak, Osszességében Ok
elégedettebbek munkajukkal, az alacsonyabb képzettségiickhez képest (Clark, 1997; Gazioglu,
- Tansel, 2006; Hakim, 1991; Kun, 2001; Medgyesi-Robert, 2000).

Medgyesi ¢s Robert (2000) kutatdsuk sordn azt vizsgaltdk, hogy hogyan alakul az egyes
orszagokban, orszagcsoportokban a munkahelyi elégedettség. Kutatasuk soran azt tapasztaltak,
hogy a skandinav allamok, valamint Svéjc €s Spanyolorszdg munkavallaloi az atlagosnal
nagyobb mértékben, mig példaul Bulgéria, Szlovénia, Oroszorszag, vagy Magyarorszag
dolgozdi az atlagosnal alacsonyabb mértékben elégedettek. Véleményiik szerint az orszagok
kozotti eltérések okai az eltérd jovedelmi szint (a magasabb jovedelmil orszagokban magasabb
az elégedettség, viszont a nagyobb jovedelmi egyenldtlenség csokkenti azt), valamint fontos a
munkaerdpiaci intézményrendszer megfeleld miikddése is. Bizonyos kutatasok szerint az ilyen
kiilsé kornyezeti tényezdk (példaul gazdasagi, politikai) elsdsorban a munkahelyre, munkara
gyakorolt hatasukon keresztiil hatnak a munkavallalok elégedettségére (Crede et al., 2007;
McShane-Glinow, 2003; Nemes-Szlavicz, 2011).

Azon tényezok koziil, melyek a munkahely jellemzdihez tartoznak, a vezetési stilus all
leginkdbb kapcsolatban az elégedettséggel. Meghatarozo, hogy a vezetd milyen mértékben
vonja be a beosztottakat a fontos dontések eldkészitésébe és meghozatalaba (participacid
mértéke), milyen a beosztottak -€s a vezetdk viszonya, milyen vezetési stilust alkalmaznak,
valamint a vezet6i kommunikécié milyensége. A participacié elégedettségre valo hatasat nem

csak a dontésben valo részvétel altal fejti ki, fontos, hogy milyen mértékben keriilnek bevonasra

11



a folyamatba a munkavallalok, valamint az is, hogy a megtervezett munkat milyen forméaban
hajtjak végre (Bahtijarevic, 1999; Nemes-Szlavicz, 2011). A vezetési stilusok koziil nagy
mértékben hozzajarulhat az elégedettség noveléséhez a dolgozd-kdzponti vezetési stilus,
melynek alapja, hogy az emberek dolgozni szeretnének, és részt akarnak venni az alkotasi,
termelési folyamatban, nem feltétleniil csak a pénz altal motivalva. Ennek megfelelen tehat a
vezetoknek leginkdbb tdmogatni sziikséges dket, hogy a munkavégzés akadalytalanul, kellemes

munkakornyezetben torténhessen.

A munkahely szervezeti felépitésétol fiiggd elégedettségre hatdst gyakorld tovabbi
tényezd lehet a felhatalmazas kérdése is. Ide tartozik, hogy az adott munkavallalé milyen
mértékben hozhat 6nallé dontéseket, mekkora sajat felelosséggel rendelkezik, melyhez
nagymértékben hozzatartozik a bizalom megléte is. Szamos, kiilonb6z6é munkakorben és
munkakornyezetben elvégzett kutatds bizonyitotta be, hogy a dolgozdok nagyobb mértékii
felhatalmazasa a sajat munkdjukkal kapcsolatos dontések meghozatalara segiti az elégedettség
novelését (Gyenes-Rozgonyi, 1981; Halvorsen, 2005; Nemes-Szlavicz, 2011; Voisard, 2008).
Nem csak a vezetd és beosztottak kozotti, de a munkatarsak egymas kozotti kapcsolata is
hatassal van az elégedettségre, valamint a csoportmunka is pozitiv hatast gyakorol ra

(Mravikné-Sebdk, 2021).

Kiemelten fontos a szervezeten beliili kommunikécio szerepe, Carriere és Bourque (2009)
kutatasukban erds kapcsolatot taldltak a bels6 kommunikécioval, az elkdtelezettség, illetve a
munkaval vald elégedettség kozott. A munkavallalok szamara fontos, hogy mindig
rendelkezésiikre alljon a munkavégzéshez sziikkséges minden informacid, megfeleld

mindségben (Carriere-Bourque, 2009).

Maganak a munkénak a jellemzdi, az elvégzendd feladatok értékelése (szubjektiv), a
munkakorben tapasztalhato onéallosag, a feladatok és hasznalando készségek valtozékonysaga,
de a munka iranti kotelességérzet is kapcsolatban vannak az elégedettséggel (Kun, 2001).
Kapcsolat van a heti munkadrdk szdma és az elégedettség kozott, értelemszeriien az akéar
mennyiségileg, akar mindségileg (tehat vagy tul sok, vagy tul nehéz feladattal) talterhelt
munkavallalok elégedettsége alacsonyabb lesz (Gazioglu, - Tansel, 2006; Mravikné-Sebok,
2021; Spector, 1997).

Schmidt 2007-es kutatasa erés pozitiv kapcsolatot mutatott ki a munkahelyi képzési
lehet6ségekkel kapcsolatos elégedettség, valamint az Osszességében vett munkahelyi

elégedettség kozott, valamint az ilyen téren elégedett alkalmazottak szintén elkotelezettebbé
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valnak a szervezet iranyaba. Szerintiik ennek két aspektusa van, egyrészrél a munkavallalok
értékelik a tanulasi lehetOséget, masrészt pedig a képzéseknek kodszonhetéen jobban tudjak
végezni munkdjukat, ami végsd soron szintén elégedettséggel tolti el Oket. A képzésekkel valod
elégedettség szempontjabol fontos lehet azok felépitése, az oktaté személye, a munka

szempontjabol valo sziikségessége, modszertana.

A szamos elégedettséget, motivaciot befolydsold tényezd kozott jelenik meg a
munkajovedelem nagysdganak fontossaga, mellyel ebben a dolgozatban kiemelten
foglalkozom. A bérezés hatasat az elégedettségre mar szamos kutato vizsgalta, 1996-ban Hulin
0t fontos tényez6t hatdrozott meg, amelyek szamitanak a munkahelyi elégedettség
szempontjabol, ide sorolva a fizetést is (a tovabbi négy tényezd a munka jellege, az elémeneteli
lehet6ségek, a munkatarsak, valamint a vezetok). Vannak olyan kutatasok is, amelyek szerint
azonban az elégedettséget inkabb a relativ jovedelem befolyasolja, azaz, hogy masokhoz képest
mennyit keresiink (Clark-Oswald, 1996; Mravikné-Sebdk, 2021; Nemes-Szlavicz, 2011). Skalli
et al. (2008) kutatdsdnak eredményeképpen kimutatta, hogy Nyugat-Eurdépaban a munkéval
valé elégedettségre a legnagyobb hatast a munka jellegével valo elégedettség mellett a fizetéssel
vald elégedettség gyakorolja (melyek fontosabbnak bizonyultak a biztonsag, a munkaidd, és a
munkakoriilmények szempontjainal), Hajdu és Hajdu (2014) pedig a munkabér nagysaganak

elégedettségre gyakorolt hatdsat elemezve szintén kimutattdk annak szignifikans hatasat.

A munkaval valo elégedettséget befolyasold tényezdk szakirodalmanak Osszegzését a

kovetkez6, 2. szamu tablazat tartalmazza.

2. tablazat: Munkahelyi elégedettséget befolyasolé tényezok

Forras Munkahelyi elégedettséget befolyasolo tényezo
Munkatol fiiggetlen tényezok
Ilies-Judge
(2003); A kiilonb6z6 személyiségjegyek, pszichologiai és genetikai tényezdk
Mravikné-Sebdk meghatarozoak.
(2021)
Gazioglu és Tao | A ndk és a hazassagban/tartds kapcsolatban €10k altalanossagban véve
(2006) elégedettebbek.
Clark (1997);
Medgyesi- Az életkor is meghatarozod, az idésebbek altaldban elégedettebbek.
Robert (2000)
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Forras

Munkahelyi elégedettséget befolyasolo tényezé

Medgyesi-
Robert (2000)

A fejlettebb orszagokban é16 munkavallalok elégedettebbek
munkajukkal.

Munkaval kozvetleniil osszefiiggd tényezok

Bahtijarevic
(1999); Nemes-
Szlavicz (2011)

A vezetési stilus kiemelten fontos, a dontésekbe valod bevonas, a a
dolgozo6-kdzpontu vezetés €s a megfelel6 kommunikacié névelik az
elégedettséget.

Voisard (2008)

A dolgozdk nagyobb mértékii felhatalmazasa noveli az elégedettséget.

Mravikné-Sebok

A csoportmunka €s a munkatarsak egymassal valé megfelel$ viszonya

(2021) pozitivan hat az elégedettség mértékére.
Carriere és A szervezeten beliili kommunikacio, az informaciok rendelkezésre
Bourque (2009) allasanak mingsége is meghatarozo.
Kun (2001) Az elvégzendd feladatok (szubjektiv) mindsége befolydsolja az

elégedettséget.

Schmidt (2007)

A munkahelyi képzési lehetdségek megléte ndveli a munkavallalok

elégedettségét.
Hulin (1996);
Clark-Oswald Mind a bér nagysaga, mind a munkatarsak béréhez viszonyitotta
(1996); nagysaga, azaz az egyén relativ megitélése annak 0sszegérol
Mravikné-Sebdk befolyasolja a munkéval val6 elégedettséget.
(2021)

2.2. MOTIVACIOS ELMELETEK ES AZ ELEGEDETTSEG

A belso, illetve az autondm motivacid nagymértékben Osszefliggésbe hozhaté a
munkahelyi elégedettséggel, valamint az elkotelezettséggel is, az ilyen szempontbol motivalt
személyek korében sokkal alacsonyabb a munkahely elhagydsanak veszélye. A kiilonb6zo
tipusu motivaciok altal teljesen eltéré eredmények érhetdek el, nagyon fontos tehat megérteni
azt, hogy milyen eszkozokkel, milyen médon motivalhatoak az alkalmazottak a jobb
teljesitményre (Fényszarosi et al., 2018). A munkavallal6i elégedettség, a teljesitmény és a
motivacid tehat nagymértekben Osszefligg, arra vonatkozoan pedig, hogy mi biztositja az
emberek, a munkavallalok motivaciojat szamos elmélet sziiletett. Ezen elméletek két csoportra
oszthatdak, a motivacio tartalomelméletei koz¢é tartoznak azok az elméletek, amelyek az adott
viselkedést kivalté okokra koncentralnak, mig a motivacio folyamatelméletei sokkal inkabb

meg akarjdk érteni a viselkedés mogott allo cselekvéseket, a motivacioban megjelend
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folyamatokat (Matiscsakné, 2016). Amstrong (1991) alap motivacios modellje szerint a
kiindulasi alap a sziikséglet, ezt koveti a célmeghatarozas, aztan a cselekvés, melynek
kovetkeztében megtorténik a cél elérése, illetve a kezdeti sziikséglet kielégitése. Az ember
ezutan visszatér a modell kiindulasi pontjahoz. Mivel a motivacid, illetve a motivalas egy
folyamat részei, ezért munkakornyezetben fontos, hogy az egyéni és szervezeti célok
Osszehangoldsa megtorténjen, és ezek elérése kiilonbozd 0sztonzd eszkozok segitségével

tdmogatasra keriiljon (Matiscsakné, 2016).

2.2.1. Tartalomelméletek

Talan a legismertebb motivacio-, vagy sziikségletelmélet Maslow piramismodellje.
Szerinte az embereket sziikségleteik 0sztonzik, igy ezek adjak a motivacio alapjat is. Az emberi
szlikségleteket pedig 6t csoportba osztotta fel, melyek kozott hierarchia szintet allitott fel: Az
els6 szinten a fiziologiai sziikségletek vannak, ezek a legalapvetdbb, emberi l1étfenntartashoz
kapcsolodo, fizikai, biologiai sziikségletek, ide tartozik példaul a tiplalkozas (éhség), viz
(szomjusag). Az elso szinten allo6 emberek leger6sebb motivacios eszkdzei a pénz (alapfizetés),

az alapvetd munkafeltételek biztositésa.

A piramis masodik szintjén a biztonsagi sziikségletek allnak, ide tartozik a fizikai és
érzelmi koOrnyezet, vagy az els§ szint biztonsdgos megléte, de a lakhatds, vagy
munkalehetéség/megélhetéshez sziikséges jovedelem megléte is, tehat a biztonsagos, stabil
életkoriilmények. Ezen a szinten is megjelenik még motivatorként a pénz, de mellette hosszabb
tavl tényezok is fontosabbd valnak, itt mar szdmit a kiszamithatd, hosszitava munkalehetdség,

akar a nyugdijrol valo gondoskodas.

A harmadik szint a kozdsség irdanti sziikséglet, hiszen az ember tarsas 1ény, sziikségiink
van emberi kapcsolatokra, visszajelzésekre. Ehhez a szinthez tartoznak a szeretet, az elfogadas
iranti vagy, a kiilonboz6 tarsadalmi és szocialis sziikségletek, valamint a csaladhoz, baratokhoz,
munkatarsakhoz, vagy egyéb csoporthoz vald tartozads igénye. A harmadik szint motivalo
tényez6i is a kozosséggel kapcsolatosak, ide tartozik a jo légkor, a megfeleld

munkakapcsolatok, a szakmai kozosség megléte, illetve a jo vezetd-beosztott viszony.

A negyedik szinten az elismerés irdnti sziikséglet talalhatd meg, itt az olyan, masoktol
kapott visszajelzésekrdl van szo, amelyek segitik a pozitiv onkép kialakulasat, valamint
megtartasat, illetve amelytdl az illetd megbecsiiltnek érezheti magat. Ehhez a sziikségleti

szinthez kapcsolodik az Onbizalom, a figyelem, a statusz vagy a fontossag iranti vagy. A
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negyedik szinthez kapcsol6dd motivatorok a teljesitményt elismerd eldléptetés, jutalmak,
prémium, kiilonbozé kiegészitd juttatasok, és az eldmeneteli lehetdség, munkakorbdvités

lehetdsége.

A piramis legfelsd, 6todik szintjén az ommegvalositas sziikséglete all. Ide tartozik a
személyiség, a belso képességek és adottsagok teljes kibontakoztatasa, a fejlodésre valo igény,
tulajdonképpen a benniink rejlé Osszes lehetdség lehetd legnagyobb kiaknazasa. Az ezen a
szinten 1évé személyek szamdra a munka nem egy sziikséges rossz, hanem lehetdség a
fejlodésre, a teljesebb életre. Szamukra motivaloerdként hathat a munkakdr szélesitésének
lehetdsége, a nagyobb feleldsség €s dontési szabadsag, a személyes fejlodésre valo lehetdség,
példaul tovabbképzések altal, de az 6nallé munkavégzés, és a kihivast jelentd feladatok végzése

is.

Maslow a sziikségleteket alapvetden két csoportba sorolja, az alsé harom szint az
alacsonyabb rendii sziikségletek kozé, a felso kettd pedig a magasabb rendl sziikségletek kozé
tartozik. Ezen sziikségletek kozott hierarchikus sorrend van, és Maslow elmélete szerint amig
az alacsonyabb rendil sziikségletek nincsnek kielégitve (bar nem sziikséges teljesen), addig a
magasabb rendiiek sem elégiilhetnek ki, ez csak sorban, egymas utan térténhet meg, €s motivald
erejiiket is ilyen sorrendben lehet értelmezni. Fontos azonban megemliteni, hogy bar sokan
elfogadjak Maslow eredményeit, €s nagy hatassal volt ezen tudomanyag szakembereire, sok
kritika éri, és nem feltétleniil sikeriilt a gyakorlatban teljes mértékben alatimasztani és jelentds

egyéni eltérések is lehetnek (Dobak-Antal, 2016; Matiscsdkné, 2016; Szondi, 2014).

Onmegvalositas
szukseéglete

Elismerés iranti sziikséglet
Ko6zdsség iranti szikséglet
Biztonsagi sziikségletek
Fiziologiaisziikségletek

1. abra: Maslow piramis

Forras: sajat szerkesztés, Dobdk-Antal (2016) alapjan
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Alderfer motivacios elmélete alapjait tekintve nagyon hasonlit Maslow piramisahoz,
harom olyan sziikségletet hatdrozott meg, amelyek véleménye szerint hierarchikusan egymasra
¢épiilnek. Ezen sziikségletek a létezés (alapvetd fizioldgiai, illetve biztonsagi sziikségletek), a
kapcsolat (a szeretetre, az elismerésre és a tarsas kapcsolatokra és valahova tartozasra valo
igény megjelenése), és a fejlodés (az elismertség és az Onmegvalositas, a benniink rejlé
lehetdségek kiakndzasanak sziikséglete tartozik ide). Fontos kiillonbség azonban, hogy mig
Maslow szerint a hierarchikus sorrend nem felcserélhetd, Alderfer szerint egyidében tobb
szinten 1évo sziikséglet kielégitése is allhat az egyén motivacidjanak kdzpontjdban, ezzel a
megallapitassal pedig mar figyelembe vehetdek az egyéni sziikségleti eltérések ¢és
kikiiszobolhetd szamos, Maslow piramis modelljét éré kritika lényege. A masik lényeges
elérelépés a korabbi modellhez képest, hogy megjelenik a frusztracio-visszalépés lehetdsége,
mely szerint, ha valaki kielégitette valamely alsobb szintii sziikségletét, azonban a kovetkezo
szintet mar nem képes, akkor lehetséges, hogy visszalép az also szintre, és Ujra a kordbbi
motivacios tényezok fogjak iranyitani a viselkedését. Az elméletben az is megjelenik, hogy egy
szlikséglet akkor is lehet erds motivator, ha a kielégitése egyébként nehézségekbe iitkozik
(Dobak-Antal, 2016; Juhasz-Takacs, 2009; Matiscsakné, 2016; Szondi, 2014). Ahogy azt a 2.
abra is szemlélteti, Alderfer modelljében a Maslow piramissal megegyezd szilikségletek
jelennek meg, azonban a hierarchikus sorrend megsziinik, a harom tényez6 egymas mellett

1étezik, kielégitésiik nem fiigg egymastol.

Onmegvalsitas Hierarchikus sorrend nélkiil
szilkseglete
.} 1~ ~
Elismerés iranti szikséglet Fejlédés
Koézdsség iranti szilkséglet ™~ Kapcsolat
Biztonsagi sziikségletek _
T Létezés

Fiziologiai sziikségletek

2. abra: Alderfer motivacios elmélete

Forras: sajat szerkesztés, Dobdk-Antal (2016) alapjan
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Vezetokrol végzett kutatasa kozben alkotta meg McClelland elméletét, melyben harom
fontos sziikségletet hatdrozott meg: a kapcsolat, a teljesitmény és a hatalom sziikségletét. Az,
hogy a harom koziil kinek melyik sziikséglet, avagy motivacié dominansabb, egyénenként
valtoz6, és az sem mindegy, hogy az adott vezetési helyzetben, munkakdérben melyik a

legmegfelelobb motivator.

A kapcsolat sziikséglet alapja a szeretet és elfogadas iranti alapvetd vagy, kozéppontjaban
pedig az interperszonalis kapcsolatok allnak. A kapcsolati motivacid altal vezérelt személyek
szamara kifejezetten fontos mdasok segitése, illetve az 6t koriilvevd emberi kapcsolatok
mindsége. A vezetdk esetében olyan szempontbol nem feltétleniil elényds ez a fajta motivacio,
hogy az ilyen személyek alapvetden tobb idot és energiat fektetnek a kapcsolatok 1étrejovetelére
¢és fenntartasara, mint a célok meghatarozasara, elérésére, vagy éppen nem hoznak meg olyan
dontést, amely adott esetben negativan hatna a cégen beliilli személyes kapcsolatokra.
Ugyanakkor a megfelel6 munkahelyi kapcsolatok kiépitése nagyon fontos, igy bizonyos szinten

musz4j odafigyelni ra.

A teljesitmény sziikséglete a célok és sikerek elérésére vald torekvés, valamint a kihivast
jelentd, feleldsségteljes helyzetekben vald teljesitést. A teljesitménymotivalt személyek
szamara természetes, hogy folyamatosan tjabb és 0ijabb célokat tliznek ki maguk elé, amit aztan
sajat megelégedettségiik érdekében kivannak teljesiteni, nem kiilonosebben fontos szamukra a
kiilsé elismerés vagy jutalmazés, csupan a jobb eredmény. Jellemzé még, hogy az ilyen
személyek nem szivesen végeznek olyan feladatot, ahol a siker erdsen fligg kiilsd tényez6tdl,
szeretik, ha sikeriiket maguknak koszonhetik, emellett pedig a teljesithetetlen feladatokat is
elkeriilik. Sok esetben motivalja ket a versenyszellem, ami azonban idonként hatranyos is lehet

a munkaban.

A hatalom sziikséglete esetében a Iényeg a befolyéasolas lehetdsége, a masokra gyakorolt
hatés, vagy akar masok irdnyitasanak lehetdsége, de a versengést lehetévé tevd helyzetek, és
akar a konfrontalodas is. Szamukra fontos, hogy kivivjak masok tiszteletét, gyakran valasztanak
vezetdi, vagy politikai poziciot maguknak, viszont McClelland szerint akkor lehetnek igazan
sikeresek, ha a hatalommotivacié teljesitménymotivacioval is parosul (Dobak-Antal, 2016;

Matiscsakné, 2016; Szondi, 2014).

A 3. szam1 abran lathaté McClelland elméletének dsszefoglalasa.
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« Befolyasolas lehetésége + Kihivasok szeretet

» Versengés * Felelosségteljes helyzetek
» Konfrontalodas + Célkittizés
+ Tisztelet kivivasa + Sajat megelégedettségiikre
Hatalom Teljesitmény
Kapcsolat

+ Elfogadas, masok segitése

* Szeretet

* Emberi kapcsolatok mindsége

* Vezetdknél nem feltétleniil el6nyos

3. abra: McClelland elmélete

Forrés: sajat szerkesztés, Maticsdkné (2016) alapjan

Herzberg kéttényezos modelljében azt veti fel, hogy az elégedettség ellentéte nem az
elégedetlenség, hanem az elégedettség hidnya, mig az elégedetlenség meglétének ellentéte
szintén nem az elégedettség, hanem az elégedetlenség hianya. Mindez pedig abbol fakad, hogy
mas tényezOk hatnak az ember elégedettségére és mas tényezdk az elégedetlenségre. Mig eldbbi
az ugynevezett motivatorok tényezdcsoportjatol fiigg, utdobbi esetében a higiénés tényezdk
szdmitanak. A motivatorok (magasabb rendii sziikségletek) alapvetéen munkéhoz kapcsolddo
belsé tényezok, ilyen példaul a fejlodeési és karrierlehetdéség megléte, az Gnmegvalositas
lehetdsége, vagy a végzett munka tartalma (kihivast jelentd, feleldsségteljes munka). Ezen

tényezOk késztetik az embert magasabb teljesitményre, tobb erdfeszités tételére.

A higiénés tényezOk csoportja (alsobb rendli sziikségletek) tehat az elégedetlenség
mértékét befolyasolja, ezek olyan kiils6 motivacios tényezdk, amelyek onmagukban nem
okoznak elégedettséget, viszont a hidnyuk elégedetlenséghez vezethet. Ide tartozik tobbek
kozott a munkahelyi statusz, a vezetd és beosztott, valamint a munkatarsak kozott 1€vo viszony,
a munkafeltételek €s biztonsadg megléte, illetve a fizetés is. A higiénés tényezok megléte képes
elkotelezettebbé tenni a munkatdrsakat, azonban a motivacidt és ennél fogva a teljesitményt
nem képes lényegesen ndvelni, ez utdbbira a motivator tényezok megléte képes. Fontos
azonban megemliteni, hogy Herzberg sem vizsgalta az egyén szerepét, pedig lehetséges, hogy

egyénenként valtozik, kinél milyen motivacios eszkdz miikddik, kinek mi okoz elégedettséget,
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vagy mivel lehet az elégedetlensége ellen tenni. (Dobak-Antal, 2016; Matiscsakné, 2016;
Mravikné-Sebdk, 2021; Sipos, 2016; Szeghegyi, n.€.; Szondi, 2014).

Herzberg kéttényezds modelljének 1ényegét a 4. szamu abra foglalja Ossze.

Elégedettseg Elégedetlenség

Elégedettség . ) Elégedetlenség
hianya hianya
Motivatorok Higiénés tényezok
Fels6bb rendii sziiksegletek Alsobb rendi sziikségletek
+ Fejlédésiés karrierlehetdség *  Munkahelyi statusz, biztonsag
+  Onmegvalositas *  Munkahelyi viszonyok
* Veégzett munka tartalma * Fizetés

4. abra: Herzberg kéttényezos modellje

Forras: sajat szerkesztés, Dobak-Antal (2016) alapjan

Szintén a tartalomelméletek kozé tartozik Hunt cél-motivacié elmélete, mely szerint az
egyéni célokbol érthetd meg a motivacio, ennél fogva pedig ezen célok irdnyitjadk munkahelyi
viselkedésiinket is. A céljainak folyamatosan valtoznak, alakulnak az évek soran, Hunt hat

kiilonbozo célt nevezett meg, amelyekhez tovabbi részcélokat rendelt hozza.

A hat 16 cél a kovetkezd: komfort és anyagi jolét, strukturaltsag, kapcsolat, elismertség,
hatalom, 6nmegvalositas. A komfort, anyagi jolét cél részét képezi a pénz és a stresszkertiilés,
mint részcélok, azaz ide tartoznak az anyagi elénydk, a tulajdon szerzés, a megfeleld
életszinvonal és kényelmes életvitel irdnti vagy, valamint a nyugodt élet. A kockazatkeriilés,
valamint a munka strukturdltsaga a strukturaltsdghoz tartozo részcélok, melyek magukban
foglaljak a biztonsagos és egyértelmli elvarasokkal rendelkezé munkavégzést. A kapcsolat
egyfeldl magéaban foglalja az egyediilléttdl valo félelmet, annak lehetdség szerinti elkeriilését,
masrészt pedig a csoporthoz, kdzosséghez tartozas igényét, az elfogadottsag iranti vagyat. Az
elismertség vagy arra nézve, hogy masok értékeljék az altalunk elért eredményeket, valamint
itt jelenik meg az is, hogy elvarjuk, a jutalmazés alapja az elért teljesitmény lehessen. A
hatalom, mint cél magaban foglalja a masok vezetése iranti vagyat, egy vezetdi poziciohoz

k6t6dd hatalom megszerzését, valamint a kontroll és dominancia lehetdségét is. A hatodik 6
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cél, az onmegvalositas két részcélt foglal magaban, az egyik az autonomia, kreativitas, mely
magaban  foglalja a  szabad, fliggetlen munkavégzés  lehetOségét, és a
problémamegoldoképesség, kreativitas kihasznaldsat, a masodik részcél pedig a személyes
fejlodés, amely a benniink 1évé vagyat jelenti sajat meglévd képességeink kihasznalasara,
valamint ezek fejlesztésére. Fontos kiemelni, hogy ezen célok nem rendezhetéek hierarchikus
sorrendbe, dinamikus moédon, é€letiink soran tobbszor atrendezodnek (Bakacsi, 1996; Dobak-

Antal, 2016; Szondi, 2014).

Hunt elméletének Osszefoglalasat a kdvetkezd, 5. szamu dbra tartalmazza.

Az emberek hat fo céllal rendelkeznek

Komfort, anyagi jolét Elismertség
Strukturaltsag Hatalom
Kapcsolat Onmegvalésitas

A célok nem rendezhetéek hierarchikus sorrendbe, életiink sordn
folyamatosan atrendezédhetnek.

5. abra: Hunt cél-motivacio elmélete

Forrés: sajat szerkesztés, Dobdk-Antal (2016) alapjan

2.2.2. Folyamatelméletek

Locke célkitiizés modellje azon alapszik, hogy a cselekvést, illetve a teljesitményt
mindig valamilyen egyéni szandék el6zi meg, illetve, hogy ha a munkavallalo szeretne valami
kihivést jelentd célt elérni, azért valdsziniileg nagyobb erdfeszitéseket lesz hajlandd tenni.
Ennélfogva amennyiben az egyéni szdndékot, valamint a szervezti, munkahelyi célokat
0sszhangba lehet hozni, akkor ndvekedni fog a teljesitmény. A célmeghatarozasnak az elmélet
alapjan meg kell felelnie néhany elvnek: A céloknak jol definialtnak kell lenniiik, valamint nem
is tul kdnnyen (a nehezebb, dsszetettebb célok nagyobb eredményhez vezethetnek), és nem is
tul nehezen elérhetének (kihivéast jelentd, de nem Ilehetetlen) kell lenniiik, a konkrét

megfogalmazas magasabb teljesitményt eredményez.
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A sikeres célkitlizési folyamathoz a beosztottaknak részt kell venniik ezek
megalkotasaban (ezzel elkotelezetté valnak), bar a végsd, egyéni és szervezeti célok
Osszhangjat jelentd célkitlizéseket a vezetok fogjak megfogalmazni és delegalni. Fontos 1€pés
emellett a visszajelzés beépitése a folyamatba, hiszen ez nagy mértékben segiti a célok sikeres
megvalositasat, noveli az elégedettséget, végiil pedig az is szamithat, ha az adott kitizott cél
nagyobb nyilvanossagot kap. Az elmélet késobb gyakorlati kisérleteken is bizonyitast nyert, az
ilyen forman valtoztatd szervezetek teljesitménye atlagosan koriilbeliil 20%-kal névekedett,
ennek ellenére érte olyan kritika az elméletet, mely szerint konnyen vezethet a beosztottak és
vezetok kozott konfliktushoz, €és lehet csupan a beosztottak kontrollalasanak eszkoze
(Armstrong-Murlis, 2005; Dobak-Antal, 2016; Kozak, 2008; Matiscsakné, 2016; Szondi,
2014).

Locke modelljét a 6. szamu abra foglalja dssze.

Egyéni szandék - Cselekvés

Egyeéni és szervezeti célok osszhangba hozatala

6. abra: Locke célkitiizés modellje

Forrés: sajat szerkesztés, Maticsdkné (2016) alapjan

Skinner megerésités elmélete azon alapul, hogy ha valamilyen viselkedést, cselekményt
pozitiv megerdsités kovet, az ndveli, mig a negativ megerdsités csokkenti az adott viselkedés
megismétlésének valoszinliségét, azaz az egyének magatartasa a kornyezeti hatasok
eredménye. Ezt a gondolatmenetet kdvetve négy olyan stratégiat definialt, amelyek képesek
befolyasolni a viselkedést: Az els6 a pozitiv megerdsités, mely egyszerlien annyit jelent, hogy
ha az adott cselekvést valamilyen pozitiv kovetkezmény, példaul jutalom, vagy dicséret kovet,
akkor ezek dsszekapcsolasa esetén az adott cselekvés hasonld koriilmények kozott varhatdan
meg fog ismétlddni. A negativ megerosités 1€nyegében ugyanezen az elven muikodik, eszerint
valamilyen kellemetlen helyzet megsziinése, elkeriilésének lehetdsége is noveli az adott
viselkedés megismétlddésének valosziniliségét. A megsziintetés a pozitiv megerdsités ellentéte,
ennek lényege egy meglévé viselkedési forma moddositdsa, a pozitiv kovetkezmény
elmaradasaval (példaul az adott munkatars nem kap fizetésemelést, nem léptetik eld, vagy nem
kap jutalmat — ezek kovetkeztében valtoztat valamilyen nem kivanatos viselkedésén). A

negyedik stratégia a biintetés, mely szerint a cselekvést kovetd kellemetlen kdvetkezmény
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csokkenti annak a valoszinliségét, hogy a viselkedés megismétlodjon. Sok esetben elég lehet
csupan a Dbiintetés kilatdsba helyezése (példaul elbocsatds) az adott viselkedés
megvaltoztatasahoz, azonban fontos megjegyezni azt is, hogy a biintetés alkalmazasa nem
mindig feltétlentil j6 moddszer, az egyének reagalasa eltéré lehet rd, valamint a folyamatos
hasznalat szorongéashoz és elégedetlenséghez vezethet (Dobak-Antal, 2016; Matiscsakné, 2016;
Szondi, 2014).

Gyakran el6fordulé hiba azonban a munkahelyeken, hogy nem megfelelden alkalmazzak
ezeket az eszkozoket. Példdul a munkavallalok elégedettségének ndvelése érdekében
automatikusan, minden évben osztanak jutalmat, ekkor az alkalmazottak ezért mar nem fognak
kiilonosebb erdfeszitéseket tenni, automatikusnak fogjak venni. Szintén ilyen hiba lehet, hogy
a pozitiv kdvetkezményeket nem kapcsoljak 0ssze a jutalmazni kivant magatartissal, nem

akkor, vagy nem kimondottan azért kap jutalmat a dolgozé (Szondi, 2014).

Skinner megerdsités elméletének 1ényege a kdvetkezd, 7. szamu abran lathato.

Pozitiv megerdsités — megismétlés
valoszintsége no

Negativ megerdsités — megismeétlés
valoszinlisége csokken

Megsziintetés — viselkedési forma
modositasa

Blntetés — megismétlés
valoszinlsége csokken

7. abra: Skinner megerdésités elmélete

Viselkedés

Forrés: sajat szerkesztés, Dobdk-Antal (2016) alapjan

A kovetkez6 modellnek, Vroom elvarasmodelljének egyik alap feltevése, hogy az
emberek kizardlag olyan erdfeszitéseket hajlandoak tenni, amelyek szadmukra kivanatos
eredményeket jelentenek, €s ekkor lesznek elégedettek munkéjukkal. Az elmélet masik

alapfeltevése szerint az emberek elére megbecsiilik az egyes cselekvési lehetdségek
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raforditasait, valamint hozamait ¢és ezek alapjan valasztjdk ki a szdmukra legmegtelelobb
alternativat. Az elmélet alapvetden az emberek motivalhatosagara keresi a valaszt, fontos, hogy
a vezetoknek tisztaban kell lenniiik azzal, hogy kit mi motival a magasabb teljesitményre, mi
az, ami elég vonzd szamukra (példaul valakinek elég a dicséret is, valakit inkabb csak a
fizetésemelés motival). Harom kulcskategériat hataroz meg: vonzero (mennyire szeretné a
munkavallal6é az adott kdvetkezményt, ez lehet semleges is), a varakozds (az egyén milyen
eredményt, teljesitményt, kovetkezményt var az adott cselekvéstol) €s kotés (milyen eredményt
okoz az eréfeszités és a kovetkezmény viszonya) (Dobak-Antal, 2016; Matiscsakné, 2016;
Szondi, 2014).

Vroom elvarasmodelljének 6sszefoglalasat a 8. szdmu &bra tartalmazza.

Eréfeszitések I::> Kivanatos kévetkezmenyek

Varhat6 hozam figyelembevétele
Hdrom kulcskategoria:
* Vonzer6 (adott tevékenység eredményének)
* Varakozas (milyen eredményt var)

* Kétés (erdfeszités — kGvetkezmény viszonya)

8. abra: Vroom elvarasmodellje

Forras: sajat szerkesztés, Dobdk-Antal (2016) alapjan

Adams méltanyossag elméletének Iényege, hogy az emberek szeretnék, hogy
erofeszitéseiket, illetve teljesitményeiket elismerjék, méghozza masokhoz képest méltanyos
modon. Az emberek alapvetéen munkahelyiikon is vagynak az igazsagossagra, és amennyiben
ugy itélik meg, hogy a befektetett energiajuk és az ellentételezés kozott nagy kiilonbség van,
esetleg mas munkatars ugyanannyi vagy kevesebb munkéval tobb fizetést, eldléptetést kap,
akkor méltanytalannak fogja érezni helyzetét, ami elégedetlenséget, fesziiltséget €s a motivacio
csokkenését eredményezi. Igy tehat az embereket motivalhatia a masokkal vald
Osszehasonlitds, a vezetOknek a kiosztott jutalmak egymashoz viszonyitott mértékére is
figyelniiik kell, mert amennyiben a dolgozok ezeket méltanyosnak ¢lik meg, véarhatdéan

motivaltabbak lesznek. Nehézség lehet, amennyiben a munkavallalo €s a vezetd, munkatarsak
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nem ugyanugy itélik meg az adott eréfeszités, teljesitmény mértékét (Dobak-Antal, 2016;
Matiscsakné, 2016; Szondi, 2014).

Adams méltanyossag elméletének 1ényegét a 9. szamu abra tartalmazza.

Teljesitmény elismerése [gazsagossag, meéltanyossag

Masokhoz képest...

Befektetett energia és jutalom kézotti arany

Munkatarsak jutalmanak, fizetésének egymdshoz
viszonyitott mértéke

9. abra: Adams méltanyossag elmélete

Forras: sajat szerkesztés, Maticsakné (2016) alapjan

Porter—Lawler dinamikus motivacio modelljének egyik legnagyobb elénye, hogy
szamos masik motivacios elmélet Iényeges elemét 6sszefoglalja. Megjelennek benne Herzberg
higiénés és motivacios tényezdi, Mc Clelland felvetései, valamint a motivacio, az eréfeszités €s
a teljesitmény kozotti 6sszefiiggések, és Adams méltanyossag elméletének alapja is fellelhetd
benne. A modell szerint a motivacié folyamatdnak kimenetele a teljesitmény mellett a
munkavallalok elégedettsége is, amelyet harom dolog befolyésol: belsé (intrinsic) jutalom,
kiilsé (extrinsic) jutalom, illetve az észlelt méltanyossag. A belséleg motivalt viselkedés
esetében a cselekvés belsd érdeklddésbdl indul ki, az adott személy szivesen, sajat dromére
végzi azt, igy tehat ez mar Onmagédban is jutalom. Ezzel szemben az estrinsic motivalt
viselkedéshez értelemszertien kiilsé tényezok, jutalmak vagy biintetések kapcsolédnak. A
modell emellett 6sszekapcsolja a jutalommal valo elégedettséget a jutalom értékére vonatkozo
dontéssel, valamint a teljesitmény alapjan érzékelt jutalmat a jutalomra vonatkozd jovdébeni

elvarasokkal (Matiscsakné, 2016).

Az elméletet a kovetkezo, 10. szamu abra szemlélteti.
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Ellenszolgaltatas

értéke Képességek és Meéltanyossag
tulajdonsagok érzete
I~ Eréfeszités 3 Teljesités . Bels6,  r-  Elégedettseg
kiils6

Erzékelt szerep

Eréfeszitések
kévetkezményének
becstilt valészinlsége

10. abra: Porter-Lawer dinamikus motivaciés modellje

Forras: sajat szerkesztés, Balogh et.al. (2005) és Maticsakné (2016) alapjan

2.2.3. Osszegzés

Szamos elmélet sziiletett tehat arra nézve, hogy milyen méddon lehetséges a munkatarsak
motivacidjanak és elégedettségének megteremtése €s fenntartdsa, melyekben kiilonb6zo
modokon, de tobbszor megjelenik a fizetés, a pénzbeli juttatdsok szerepe. Maslow elméletében
kapcsolodik a fizioldgiai szinthez (hiszen a létminimum megteremtéséhez is sziikség van
vasarlderdre), €s a biztonsagi sziikségletek szintjéhez is, mint motivator, Alderfer motivacios
elméletében szintén hasonld kontextusban, a 1étezés, az alapvetd sziikségletek kielégitése
kapcsan mertil fel a pénz szerepe. Herzberg kéttényezds modelljében a higiénés tényezok
kozott, mint kiilsé motivator jelenik meg a fizetés, mint 6nmagaban elégedettséget nem okozo,
de elégedetlenséget megsziintetni képes tényezd. Ekozben Hunt szerint a komfort, anyagi jolét
egy az egyének hat fo célja koziil, ebbe pedig beletartozik a pénz altal lehetévé valo anyagi
elénydk és tulajdonok megszerzése, valamint egy kényelmes életszinvonal elérése. A
folyamatelméletek koziil Skinner megerdsités elméletében a jutalom, a fizetésemelés (vagy
éppen ezek hidnya) része lehet a cselekvést befolyasolni kivand megerdsitéseknek, de Adams
méltanyossag elméletében is megjelenik a masok, illetve sajat magunk altal kapott fizetés, vagy

jutalom 6sszege, mint méltanyos, vagy méltanytalan térités a befektetett energiaért.
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3. ADATOK ES MODSZERTAN

Az adatelemzést a magyarorszagi felsdoktatasban részt vett és  végzett
hallgatokrol/frissdiplomasokrdl  kiilonb6zé  munkaerdpiaci, tanulmanyi tényezokkel
kapcsolatos adatot szolgaltatd Diplomas Palyakovetési Rendszer, 2011 ¢és 2018 kozotti
felméréseit felhasznalva végeztem el. Hazankban a kozponti diplomas palyakovetés jogi
alapjait 2005-ben dolgoztak ki, viszont voltak olyan fdiskolak, egyetemek, amelyek mar ezt
megelézden is igyekeztek hasonld vizsgélatokat késziteni. Ennélfogva a cél az egységesités
volt, melyben a hazai rendszer a nemzetko6zi trendeket kovette (Veroszta, 2018). A Diplomas
Palyakovetési Rendszert alkalmazo intézmények szamara a 2011. évi felsdoktatasi torvényben
hataroztak meg a kovetendé modszertant, az aktualisan jogviszonyban 1évo, illetve egy, harom,
vagy Ot évvel korabban abszolutériumot szerzett hallgatok/végzettek élethelyzetének
felmérésére (Horvath, 2008). A rendszer célja a korabban emlitett egységesitése mellett az is,
hogy adatokat biztositson az agazati stratégiaalkotds szdmara a felsOoktatds helyzetérdl

(Kurath, 2009; Veroszta, 2018).

A DPR modellje kétszintli, egyik részében a felsdoktatdsi intézmények adatgylijtése €s
adatszolgaltatdsa, valamint az intézményi elemzések, a masik részben pedig ezen adatok
orszagos szintli egyesitése és feldolgozasa all (Pulay et al., 2017). Az orszagos eredmények
kozzétételéért 2015-ig a szakmai elOkészitést is végzd Educatio Tarsadalmi Szolgaltato
Nonprofit Kft. felelt, azota azonban mar az Oktatasi Hivatal felelosségi korébe tartozik. Az
egyetemek nagyrésze a kezdetekben a TAMOP palyazatok kapcsan csatlakozott a DPR-hez, a
jelenleg a felmérésekben résztvevo 33 egyetem hallgatodira kortilbeliil 15%-os valaszadasi arany
jellemzé (Domokos, 2016; Timar, 2017; Veroszta, 2018). Mivel kiemelt cél volt a kézponti
palyakovetési rendszer létrehozasa, igy a mar 2006-ban 1étrejott Felsdoktatasi Informacios
Rendszer (FIR) 2012-ben szamos lényeges ujitason, fejlesztési folyamaton ment keresztiil,
ebben a rendszerben a felsdoktatasi intézményekben végzett hallgatokrol kozponti nyilvantartas
késziil, attol fiiggetleniil, hogy a diploma megszerzése utdn munkaerdpiaci szereplokké valnak
(munkavéllalok, munkanélkiiliek) vagy tovabbtanulnak. Az eldbb emlitett tényez6tdl fliggden
az adataik harom nyilvéantartasi rendszer adataibol érhetdek el (munkavallaloi jarulék fizetés
adataibol, munkanélkiili jaradék igénybevételi adataibol, FIR adataibol). A FIR-ben
rendelkezésre allé adatok anonim modon, de egyesithetéek és azonositdé adat segitségével
statisztikailag vizsgalhatok palyakovetési céllal, akar az egyes oktatasi intézményekre nézve

(Felvi.hu, n.é.; Veroszta, 2018).
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A DPR felméréseinek eredményei leginkabb azért lehetnek fontosak, mert szdmos
dontésben tolthetnek be kulcsszerepet. Egyrészrdl segitséget nyujthatnak a palyavalasztas eldtt
allo didkok szamdra, hiszen informacidt szolgaltatnak az egyes egyetemek, szakok
végzettjeirdl, masrészt az aggregalt adatok a kormanyzatnak is irdnyt mutathatnak az kiilonb6z6
oktataspolitikai, munkaerdpiaci dontéshozatalok kapcsan. Tobbek kozott a DPR eredményeit is
figyelembe véve hatarozza meg az Emberi Er6forrasok Minisztériuma (EMMI) a felsGoktatasi
képzések ponthatarait, keretszamait is (Domokos, 2016). Az eredmények a felsdoktatasi
intézmények szamara szintén fontosak lehetnek, hiszen ilyen formaban atfogo képet kaphatnak
végzett hallgatéik tovabbi életpalydjarol, a szakkal, intézménnyel kapcsolatos véleményiikrol,
elhelyezkedési lehetdségeikrdl, vagy akar a munkaerdpiaci nehézségeikrol, fejlesztési
javaslataikrol is, ami nagyban segitheti az adott képzés fejlesztését (Vinogradov, 2020). Az
eredmények feldolgozdsdnak négy legfontosabb felhasznalasi teriiletei k6z¢é az intézményi
fejlesztések (pl. képzésfejlesztés, szervezti atalakitas), a szakpolitikai szabalyozasok (orszagos
dontéshozatal, szabalyozés), valamint a tdjékoztatds (pl. palyavalasztasi, tovabbtanulasi,

munkaerdpiacira torténd kilépési dontések) és a kutatasi szféra tartoznak (Veroszta, 2018).

A DPR alapveten négy kutatasi modult tartalmaz, részei: az Adminisztrativ Adatbazisok
Egyesitése (AAE), a FelsOoktatasi Palyakovetés, a Frissdiplomas kutatas, és az Aktiv hallgatoi
kutatds. Emellett 2012 6ta ezen a kutatdsi portfolid része az Eurostudent kutatis is

(Diplomantul.hu, é.n.b).

A DPR bar valdban szdmos dontés alapja, és folyamatos fejlesztéseken megy keresztiil,
rendelkezik miikodési kockazatal, Veroszta (2018) szerint a legnagyobb ilyen kockézat a
folyamatosan csokkend kitoltési arany, emellett viszont pozitiv, hogy a résztvevd intézmények
kore allando, és évente nagysagrendileg 20 ezer f6 adatait sikeriil dsszegylijteni (Veroszta,

2018).

3.1. FRISSDIPLOMASOK ADATBAZIS

A Diplomas Palyakdvetési Rendszer egyik kérddives modulja a Frissdiplomas kutatas,
amely 2010 ota hivatott adatokat gylijteni az egy, harom (2018-ig) és 6t évvel korabban
abszolutériumot szerzett volt hallgatokrol. A felmérés lebonyolitasat jellemzden a felsGoktatési
intézmények végzik el, az egyesithetds€g miatt ugyanazon kérdéssor alapjan (amely

kiegészithetd intézményi kérdésekkel), online formaban (Diplomantul.hu, é.n.a).
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A valaszadok aranya a 2011 és 2015 kozotti években 15-19% kozott alakult, és 31-
34 intézmény végzettjeinek adati taldlhatok meg a felmérésben. Az felmérés alapjan l1étrejovo
adatbazis elonye, hogy atfogo képet kaphatunk a frissdiplomésok tanulmanyi és munkaerdpiaci
helyzetérdl, kiillonboz6 demografiai tényez6k mellett. Olyan valtozok mellett, mint a
tudomanyteriilet, a képzés munkarendje, finanszirozasi formaja, szintje, megvizsgalhatok
kiilonb6z6é munkaerdpiaci adatok, mint példaul, hogy ki mekkora vallalatnal, milyen
beosztasban, mekkora fizetésért, melyik orszagban, régioban dolgozik. Emellett a kérd6iv
rakérdez arra is, hogy az adott illet6 mennyi ideig keresett munkat vagy hogy folytatta-e
tanulmanyait valamilyen képzésben. Emellett szociodemografiai valtozok is megjelenitésre
keriilnek, mint a nem, a sziil6k végzettsége vagy példaul a csalad anyagi helyzete
gyermekkorban (Girasek et al., 2018; Harkanyi et al., 2019; Veroszta, 2012; Veroszta, 2013;
Veroszta, 2014; Veroszta, 2016;).

A munkahelyi elégedettséggel kapcsolatosan dsszesen hét kérdésre adhatnak valaszt a
végzettek, a kérddiv rdkérdez a munka szakmai tartalmdval, eldmeneteli, karrierépitési
lehetdségeivel, €s szakmai presztizsével kapcsolatos elégedettségre, valamint a jovedelemmel,
juttatdsokkal és a munka személyi, illetve targyi feltételeivel kapcsolatos elégedettségre, majd
pedig arra is, hogy 0sszességében mennyire elégedettek az adott munkaval. Ezen tényezdkkel
valo elégedettségiiket a frissdiplomasok egy egytdl — négyig terjedd skalan jelezhetik (teljesen
elégedetlen — teljesen elégedett).

3.2. MODSZERTAN BEMUTATASA

Dolgozatomban a Diplomas Palyakovetési Rendszer — Frissdiplomas kutatas 2011-2018-
as adatainak elemzéséhez az SPSS programot hasznidlom. Az elemzésem moddszertani részeit a

deskriptiv statisztika, valamint kiilonb6zd regresszids modszerek teszik ki.

A deskriptiv statisztika (vagy leir6 statisztika) az adatelemzés elsd 1épései kozé tartozik
célja pedig egy els6dleges kép kialakitasa az adathalmaz jellemz6irél (SPSSABC.hu 2021a).
Dolgozatomban a kutatdsi kérdések €s hipotézisek ellendrzéséhez sziikséges elemzések a

faktoranalizis, a linedris és a multinomidlis regresszid voltak.

Annak érdekében, hogy megvizsgalhassam a bér hatasat a munkaval valo elégedettségre
nézve kiilonbozo regresszids modszereket fogok hasznalni. A regresszidelemzés modszerének

segitségével egy metrikus fiiggd és egy vagy tobb fliggetlen valtozé kozotti Osszefiiggés
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elemezhetd. A logisztikus regresszidonak alapvetden harom tipusa van, melyek a kdvetkezok:
binaris (a fliggd valtozonak két allapota lehet, a magyarazovaltozok pedig mennyiségi vagy
kategorialis valtozdok), multinomidlis (ezesetben a fliggd valtozd tobb mint kettd kategoriaval
rendelkezik és nominalis mérési szintl), illetve az ordinalis (a fiiggd valtozd ordinalis mérési
szintll). A logisztikus regresszio elofeltételei, hogy a valtozok kozott ne legyen
multikollinearités, és a fiiggetlen valtozok linearisan utaljanak a fliggd valtozora, viszont nem
koveteli meg a normalis eloszlast, és linearitast sem feltételez a fiiggd és a fliggetlen valtozok
kozott (Sajtos-Mitev, 2007; SPSSABC.hu, 2021b) Dolgozatomban a multinomialis és a linearis
regresszido modszereit fogom hasznalni, az els0, masodik, a harmadik és a negyedik hipotézis
ellendrzésére is. A fliggd és fiiggetlen valtozok kozotti kapesolatot a B, a stand. (B) illetve az

exp.(B) (azaz esélyhanyados) értéke alapjan lehet értelmezni.

Emellett annak érdekében, hogy atfogdbb vizsgalatot végezhessek, és az elégedettséggel
kapcsolatos tényezdket egységesebben kezelhessem alkalmaztam a faktoranalizis modszerét. A
faktoranalizis Iényege a valtozok tomoritése, gy, hogy azok lehetdség szerint minél inkabb
megorizzEk eredeti informacidtartalmukat, valamint alkalmas a multikollinearités sziirésére is,

¢s a valtozok kozotti 6sszefliggések feltarasara (Sajtos-Mitev, 2007).
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4. ADATELEMZES ES EREDMENYEI

A Diplomas Palyakovetési Rendszer (DPR) Frissdiplomésok adatbazisanak 2011 és 2018
kozotti felméréseinek eredményeképpen Osszesen 170 089 adatsor jott 1étre. A DPR az
elemzésben szerepld évek kérddiveiben Gsszesen hat kérdést fogalmaz meg az elégedettségre
nézve, igy megjelenik a munka szakmai, tartalmi részére, a szakmai elOmenetelre ¢és
karrierépitésre, a munka presztizsére és tarsadalmi megbecsiiltségére, valamint a jovedelemre,
juttatdsokra, a munkahely személyi és targyi koriilményeire irdnyuld kérdés is, valamint egy a

munkaval 6sszességében torténd elégedettségre vonatkozo kérdés is.

Mivel kutatdsom soran a munkabér jelentdségét kivanom megvizsgalni, igy az elemzésbe
kizarolag azon adatsorok kertiiltek be, amelyek esetében szerepel a nettd bér, legalabb az adott
é¢vben aktudlis nettdé minimalbér nagysaganak megfeleld 0Osszeggel. Emellett fontos
megemliteni, hogy a maximalis érték, amelyet a kit6ltok megadhattak 999 ezer forint volt, igy
ennél magasabb 0sszeg nem kertilt be az elemzésbe sem. Ezen sziirés elvégzése utan 6sszesen
114 515 adatsort vizsgaltam, melyek évek és munkaval valé elégedettség szerinti megoszlasa

az alabbi, 3. tablazatszamu tablazatban lathato.

3. tablazat: Munkaval valé elégedettség

2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018
Teljesen 432 724 604 | 820 | 846 | 896 | 943 | 723
elégedetlen

Inkabb 2543 | 3474 | 3316 | 3024 | 3150 | 3190 | 3113 | 2179
elégedetlen

Inkabb 8995 | 11083 | 11476 | 9178 | 8987 | 9707 | 9643 | 6714
elégedett

Teljesen |, oee | 3343 | 3627 | 3308 | 3714 | 4138 | 4268 | 3056
elégedett

Osszesen 14638 | 18624 | 19023 | 16330 | 16697 | 17931 | 17967 | 12672

Forras: DPR Frissdiplomasok 2011-2018 adatbazison végzett szamitasok alapjan sajat

szerkesztés

A valaszado frissdiplomasok legnagyobb része Osszességében inkébb elégedett a
munkdjaval, bar az évek soran csokkent ezen valaszadok aradnya, 61-r8l 53%-ra, mikdzben a
munkajukkal teljesen elégedett végzettek ardnya 18-r6l 24%-ra novekedett. A munkajukkal
inkabb elégedetlenek aranya 17-19% kozotti értéket vesz fel az egyes években, mikdzben a

teljes mértékben elégedetlenek aranya igen alacsony, de névekvé aranyt mutat (3-6%). A bérrel,
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illetve a javadalmazassal, juttatasokkal kapcsolatos elégedettséget méré kérdésre a adott

valaszokat a 4. tablazat tartalmazza, lathato, hogy ebben az esetben joval magasabb, de

csokkend arany jellemz6 a teljesen elégedetlenek (16-13%) és az inkabb elégedetlen (32-27%)

valaszadok szamara. Tobbségben a bérrel vald elégedettség kapcsan is az inkabb elégedettek

vannak, az ¢ aranyuk 37 és 40% kozott alakult a vizsgalt években, a teljesen elégedettek aranya

pedig viszonylag nagy mértékben novekedett a nyolc év alatt, hiszen 2011-ben csupan a

valaszadok 13%-a, 2018-ban pedig a felmérésben résztvevok 20%-a valaszolt igy.

4, tablazat: Jovedelemmel, juttatasokkal valé elégedettség

2011 | 2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018

Teljesen 1 9597 | 3019 | 2994 | 2206 | 2451 | 2401 | 2126 | 1627
elégedetlen

Inkabb 4666 | 6096 | 5991 | 5010 | 4648 | 4996 | 4908 | 3443
elégedetlen

Inkabb 5854 | 6934 | 7251 | 6789 | 6571 | 7176 | 7466 | 5117
elégedett

Teljesen 14 905 | 2550 | 2797 | 2832 | 3021 | 3349 | 3473 | 2490
elégedett

Osszesen | 14719 | 18599 | 19033 | 16927 | 16691 | 17922 | 17973 | 12677

Forras: DPR Frissdiplomasok 2011-2018 adatbazison végzett szamitasok alapjan sajat

szerkesztés

A tovabbi elemzések elvégzéséhez az egyes megadott nettd jovedelmeket éves szinten

csoportositottam, azok nagysaga szerint, Osszesen Ot bérkategoriat létrehozva, melyek

jellemzoit a kovetkezo, 5. tablazat tartalmazza.

5. tablazat: Bérkategoriak évenként (ezer forintban)

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018
Alacsony 60,6-95 | 60,9-100 | 64,2-100 | 66,5-114 | 68,8-120 | 73,8-126 | 84,8-146 | 91,8-160
Inkabb 95,1-120 | 100,1-126 | 100,1-130| 114,1-150 | 120,1-155| 126,1-166 | 146,1-194 | 160,1-204
alacsony
Kozepes 120,1-150| 126,1-160 | 130,1-170 | 150,1-190 | 155,1-200 | 166,1-210 | 194,1-240 | 204,1-266
g:;:sb 150,1-200 | 160,1-224 | 170,1-244 | 190,1-250 | 200,1-270 | 210,1-295 | 240,1-329 | 266,1-357
Magas 200,1-999 | 224,1-999 | 244,1-999 | 250,1-999 | 270,1-999 | 295,1-999 | 329,1-999 | 357,1-999

Forras: sajat szerkesztés
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4.1. BERREL VALO ELEGEDETTSEG HATASA A TELJES ELEGEDETTSEGRE

Az els6 kutatasi kérdés (K1), valamint a hozzé tartoz6 hipotézis (H1) vizsgalatdhoz a

bindris logisztikus regresszié modszerét hasznaltam.

Osszességében elmondhatd, hogy a jovedelemmel, juttatdsokkal, a munka targyi és
személyi koriilményeivel, szakmai tartalmaval, valamint a presztizsével és a karrierépitési
lehetdséggel vald elégedettség 67,84%-ban magyardzza azt, hogy a frissdiplomdsok
Osszességében mennyire elégedettek munkajukkal. A hat tényez6 koziil legnagyobb szerepe a
munka szakmai, tartalmi részével valo elégedettségnek van, mig legkevésbé a munka targyi
koriilményeivel €s a munka szakmai presztizsével valo elégedettség befolyésolja azt, hogy az
adott illetd 0sszességében elégedett lesz-e munkdjaval, azzal egyiitt, hogy egyébként ezen két

tényez0 is szignifikans és viszonylag erds hatassal bir.

Az elemzést ezutdn elvégeztem kiilon-kiilon az eltérd bérkategoridkba tartozo
csoportokra, hogy megvizsgalhassam, valtozik-e 1ényegesen a kiilonb6z6 jovedelemszinteken
az, hogy az egyes tényezokkel valo elégedettség, foként a bérrel vald elégedettség, milyen
mértékben befolyasolja az dsszességében nézett elégedettséget. A modell magyarazdereje a
magas jovedelemkategoria esetében lett a legnagyobb, itt a Nagelkerke R? értéke alapjan
elmondhatd, hogy a hat felsorolt tényezdvel vald elégedettség 73,28%-ban magyarazza a
munkaval valo elégedettséget. A legalacsonyabb magyarazdéerd az inkabb alacsony

bérkategdria esetében lathato (64,54%).

Osszességében elmondhato, hogy legnagyobb hatasa a munkaval val6 elégedettségben a
munka szakmai, tartalmi részével valo elégedettségnek van (az exponencialis béta értéke 9,207-
12,875), és a bér novekedésével ennek a tényezOnek a hatasa is novekszik. Legkisebb
jelentésége a munka szakmai presztizsével (1,915-2,719) és egy esetben, a kozepes
bérkategoriaba tartozok elemzésekor, a targyi koriilményekkel (2,578) valo elégedettségnek
van, elébbi tényezd legkevésbé a magas bérkategoridba tartozok esetében szamit, mikdzben a
targyi koriilményekkel valo elégedettség hatdsa pont abban az egy kategoriaban novekszik meg

jobban.

A jovedelemmel és juttatasokkal valo elégedettség szinte minden esetben kevésbé fontos,
mint a korabban emlitett szakmai tartalommal valo elégedettség, a személyi koriilményekkel és
a karrierépitési, eldmeneteli lehetdségekkel valo elégedettség, csak az inkabb magas jovedelmi

kategdriaban 1évéknél bizonyult a harmadik legjelentdsebb tényezdnek, ebben a kategdriaban
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a karrierépitési lehetOséggel valo elégedettség kevésbé fontos. Hatasa az inkdbb magas
bérkategdridba tartozok esetén a legerdsebb, legkevésbé pedig az alacsony bérkategoria

elemzésekor bizonyult jelentdsnek.

Igy tehét bar a jovedelemmel valé elégedettségnek természetesen szignifikans és jelentds
(2,917-4,306) hatasa van arra, hogy valaki 6sszességében elégedett-e a munkajaval, kdzel sem
ez a legfontosabb, és alapvetden a felsoroltak koziil nem tartozik a legnagyobb hatassal 1évo

tényezok kozé. Ez alapjan tehat az els6 hipotézisemet (H1) elvetem.

Az els0 kutatasi kérdéshez és hipotézishez tartozé elemzések részletes eredményeit a 6.

tablazat tartalmazza.

34



6. tablazat: A munkajovedelemmel valo elégedettség hatasa az elégedettségre

Inkabb

Osszes Alacsony alacson Kozepes Inkabb magas Magas
bérkategéria , ,y . bérkategoéria bérkategoria bérkategoéria
bérkategoria
Nagelkerke R2|  67,84% 64,84% 64,54% 66,00% 66,76% 73,28%
Cox&Snell R?|  44,41% 45,61% 43,95% 43,52% 41,42% 42,64%
Sig. 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Elégedett - j6% |  95,65% 92,99% 94,28% 95,50% 96,28% 97,83%
Elégedetlen - j6% |  69,79% 72,37% 68,32% 67,30% 67,70% 71,91%
Elemszém| 132 194 23 230 23138 22 238 21123 22 555
Exp.(B) Sig. | Exp.(B) Sig. | Exp.(B) Sig. | Exp.(B) Sig. | Exp.(B) Sig. | Exp.(B) Sig.
Munka jovedelemmel, juttatasokkal | 35,9 0000|2917 0000 3361 0000| 3470 0000| 4306 0000 4,092 0,000
clégedett (elégedetlen)
Munka személyi korilményeivel 5475 0000| 5282 0000| 5068 0000| 5327 0000 5716 0000| 6057 0,000
elégedett (elégedetlen)
Munka targyi korilményeivel 2,704 0,000| 2544 0000 2627 0000| 2578 0,000 2,691 0,00| 3729 0,000
clégedett (elégedetlen)
Munka szakmai, tartalmirészével | 16 487 0000| 9,207 0,000| 10,000 0,000| 10,543 0,000| 11,460 0,000| 12,875 0,000
elégedett (elégedetlen)
Munka elérementeli, karrierépitési
lehetdségeivel elégedett 4444 0000 4337 0000| 4655 0000 4640 0000| 3998 0000 4956 0,000
(elégedetlen)
Munka szakmai presztizsével
2417 0000| 2463 0000| 2463 0000| 2719 0000| 2395 0000 1,915 0,000

elégedett (elégedetlen)

Forras: DPR Frissdiplomasok 2011-2018 adatbazison végzett szamitasok alapjan sajat szerkesztés
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4.2. NETTO BER HATASA AZ ELEGEDETTSEGRE

Ebben az alfejezetben a masodik és harmadik kutatasi kérdésemhez (K2, K3), illetve az

a masodik ¢és harmadik hipotézisemhez (H2, H3) készitett elemzéseket mutatom be.

Elséként azt vizsgéaltam meg a multinomidlis regressziés moddszer segitségével, hogy
annak, hogy valaki a fizetése alapjan el0zetesen meghatarozott 6t bérkategoria koziil melyikben
van, mekkora hatdsa van arra nézve, hogy 0sszességében mennyire elégedett a munkajaval. A
modellbe a bérkategoridk mellett tovabbi munkaerdpiaci (munkahely nagysaga, tulajdoni
hattere, munkahely székhelyének régidja, beosztas, szakteriiletnek valé megfelelése, kiilfoldi
tapasztalat, abszolutéoriumkor munkaviszony), tanulmanyi (tudomanyteriilet, képzési és
finanszirozasi forma, nyelvtudas, tanulmanyi eredmény, kiilfoldi tanulmanyok, féfoglalkozast
didk vagy munkavallalo) és szociodemografiai (nem, é€letkor, sziilok végzettsége, 18 év alatti

gyerek, csalad anyagi helyzete gyermekkorban) valtozokat vontam be kontrollvaltozoként.

Arra nézve, hogy valaki inkabb elégedetlen vagy teljesen elégedetlen a munkajaval az
inkdbb alacsony, illetve a magas bérnek van szignifikdns hatdsa, az alacsony bért
kontrollvaltozonak véve. Arra, hogy valaki inkabb, vagy teljesen elégedett (a teljesen
elégedetlenhez képest) minden esetben szignifikans hatast gyakorol a bérkategoria. Az alacsony
bér helyett inkdbb alacsony, kozepes, vagy inkabb magas kategoriaba tartozo bérrel 1,378-
1,805-sz610s eséllyel lesz az illetd inkabb elégedett, mint teljesen elégedetlen. A magas bér
viszont ennél kisebb mértékben szdmit, ott ez az érték csupan 1,303. A teljes elégedettség és
elégedetlenség kozott viszont az inkabb magas és a magas bérnek van nagyobb hatésa, 2,548,
illetve 2,55-sz6r nagyobb eséllyel lesz valaki teljesen elégedett inkabb magas, vagy magas

bérkategoriaba tartozva.

Ezek alapjan elmondhatd, hogy a bér nagysaganak szignifikdns hatasa van az
elégedettségre, és annak mértékére is, viszont igazan jelentds eltérést csak a teljes
elégedetlenség ¢és elégedettség kozott, €s csak az inkdbb magas, vagy magas bérkategoria

eredményez.

Az elemzés fontosabb eredményei a 7. tablazat tartalmazza.
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7. tablazat: Bér(kategoria) hatasa az elégedettségre

Nagelkerke R? 12,21%
Cox&Snell R? 10,82%
Sig. 0,00
Teljesen elégedett - j6% 4,52%
Inkabb elégedett - j0% 98,10%
Inkabb elégedetlen - j6% 2,0%
Teljesen elégedetlen - j6% 0,00%
Elemszam 37768
Exp.(B) Sig.

Inkabb alacsony bér (alacsony) 1,231 0,027
Inkabb elégedetlen Kozepes bér (alacsony) 1,117 0,245
(Teljesen elégedetlen) Inkabb magas bér (alacsony) 1,072 0,504
Magas bér (alacsony) 0,605 0,000
Inkabb alacsony bér (alacsony) 1,378 0,000
Inkabb elégedett Kozepes bér (alacsony) 1,510 0,000
(Teljesen elégedetlen) Inkabb magas bér (alacsony) 1,805 0,000
Magas bér (alacsony) 1,303 0,012
Inkabb alacsony bér (alacsony) 1,347 0,004
Teljesen elégedett Kozepes bér (alacsony) 1,715 0,000
(Teljesen elégedetlen) Inkabb magas bér (alacsony) 2,548 0,000

Magas bér (alacsony) 2,550 0,000

Forras: DPR Frissdiplomasok 2011-2018 adatbazison végzett szdmitasok alapjan sajat

szerkesztés

Ezt kovetden elemzést készitettem arra nézve, hogy a nettdé bér milyen mértékben
hatarozza meg az elégedettséget. Annak érdekében, hogy az eltelt id6 ne befolydsolja az
eredményeket, a 2018-as iddszakot alapul véve kozos atlagra hoztam a béreket, majd a korrigalt
értekekkel végeztem el a multinomidlis regressziot, a korabban felsorolt valtozok mellett nem

a bérkategoridkat, hanem a korrigalt nettd logaritmizalt bért bevonva a valtozok kozé.

Elsoként egy 12,25%-0s magyarazderejii modell jott 1étre, melyben a bér hatasa harombol
két esetben bizonyult szignifikansnak, arra nézve, hogy valaki a teljesen elégedetlenség helyett
inkabb elégedetlen (exponencidlis béta értéke 0,279), vagy teljesen elégedett (exponencialis
béta értéke 4,843) munkdjaval.

Az elemzést elvégezve kiilon-kiilon az egyes bérkategoridkba tartozoé adatsorokra nézve,
8,77-14,17%-0s magyarazoerejii modellek jottek létre, legmagasabb magyardzderd az
alacsony, legalacsonyabb pedig az inkabb alacsony bérkategoria elemzésekor lathato. A bér
hatdsa harom kategoria esetében bizonyult szignifikdnsnak, az inkébb alacsony, illetve az

inkabb magas és a magas bériiek esetében. Az inkabb alacsony bérkategériaba soroltak
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elemzésekor a nettd bér nagysaganak igen jelentOs hatdsa van, mar a teljes elégedetlenség ¢és a
kisebb mértékii elégedetlenség, vagy az inkabb elégedettség kozott is (az exponencidlis bétak
érteke 57,715 és 129,310), azonban a teljesen elégedetlen és teljesen elégedett kategdridk kozott

még ennél is joval magasabb exponencialis béta érték tartozik a bérhez (1291,393).

Az inkébb magas, illetve a magas bérkategoriaba tartozé adatok elemzésekor a bér hatasa
az inkébb elégedetlen és az inkabb elégedett (mindkét eset szintén a teljesen elégedetlenhez
képest vizsgalva) kategoriadk esetében bizonyult szignifikdnsnak, azonban a korabban
emlitettekhez képest sokkal kisebb hatassal, (az exponencialis béta értékek 0,002-0,031, illetve
0,124-0,265 kozott alakulnak).

Az elemzés bérrel kapcsolatos eredményei a 8. tdblazatban lathatdak.
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8. tablazat: Netto bér hatasa az elégedettségre — dsszességében, és bérkategorianként

Osszes Alacsony Inkabb alacsony Kozepes Inkabb magas Magas
bérkategoria bérkategoria bérkategoria bérkategoria bérkategoria
Nagelkerke R? 12,25% 14,17% 8,77% 10,05% 12,36% 10,06%
Cox&Snell R? 10,85% 12,63% 7,69% 8,79% 10,82% 8,92%
Sig. 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Teljesen elégedett - j6% 5,70% 1,63% 1,82% 1,70% 3,55% 16,51%
Inkabb elégedett - j6% 97,84% 92,77% 97,15% 99,38% 98,86% 93,41%
Inkabb elégedetlen - j6% 2,30% 14,68% 6,49% 1,27% 1,23% 0,38%
Teljesen elégedetlen - j6% 0,00% 2,99% 2,57% 0,65% 0,00% 0,00%
Elemszam 37 768 5142 6 940 8 391 8330 8 965
Exp.(B) Sig. |Exp.(B) Sig. Exp.(B) Sig. |Exp.(B) Sig. |Exp.(B) Sig. |Exp.(B) Sig.
Inkabb elcgedetlen .| 0279 0000 | 1,060 0962 | 57,715 0,028 | 0,120 0272 | 0,002 0,000 | 0,124 0,000
(Teljesen elégedetlen) LN Bér
Inkabb elégedett
(Teljesen elégedetlen) LN Bér 1,154 0412 | 1,278 0,833 | 129,31 0,006 | 1,339 0,875 | 0,031 0,040 | 0,265 0,002
Teljesen elégedett
(Teljesen elégedetlen) LN Bér 4843 0,000 | 7,328 0,144 | 1291,393 0,000 | 3,220 0,563 | 0,177 0,328 | 1,150 0,749

Forras: DPR Frissdiplomasok 2011-2018 adatbazison végzett szamitasok alapjan sajat szerkesztés
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A bérkategoriak, illetve nettd6 bér hatdsat vizsgald elemzések eredményei alapjan
elmondhat6, hogy a bér nagysaga alapvetden hatdssal van a munkéval valo elégedettségre és
elégedetlenségre, az eredmények tobb esetben igazoltak szignifikdns hatast. A regresszios
modellek eredményei alapjan a masodik kutatasi kérdéshez tartozo masodik hipotézisemet (H2)
elfogadom, az allitast igazoltnak tekintem. A harmadik hipotézis (H3) szerint az alacsonyabb
jovedelmiiek esetében nagyobb hatassal van a bér nagysaga az elégedettségre nézve. Mivel az
alacsony, illetve a kozepes bérkategoria esetében nem lathato a bér szignifikans hatasa, azonban
az inkéabb alacsony bérkategoria esetében az eredmények szerint kifejezetten erds hatassal van
a bér nagysaga az elégedettségre, ¢s annak mértékére, a szintén szignifikans bérhatast mutato

magasabb bérkategoridk elemzéséhez képest, igy ezen hipotézisemet részben elfogadom.

4.3. HERZBERG HIGIENES ES MOTIVATOR TENYEZOI

Herzberg kéttényezds elméletében a fizetés, mint higiénés tényez6 jelenik meg, azaz mint
az elégedetlenség megsziintetésére alkalmas tényezd, azonban szdmos olyan elmélet van,
amelyben a pénz, mint elégedettséget és motivaciot jelentd tényez6 van megnevezve. Ez alapjan
tettem fel negyedik kutatasi kérdésemet (K4) és hipotézisemet (H4), melyben arra voltam
kivancsi, hogy a frissdiploméasok esetében inkabb a motivator, vagy inkabb a higiénés

tényezOkkel vald elégedettséget befolyasolja a bér nagysaga.

A DPR-ben vizsgalt elégedettségi kérdésekbdl faktoranalizis segitségével két faktort
hoztam létre, a munka szakmai, tartalmi részével, a karrierépitési ¢és szakmai eldmeneteli
szempont, valamint a munka szakmai presztizse szempontjabdl vald elégedettség a motivator
tényezoket, a munka személyi, targyi feltételeivel, valamint a jovedelemmel valé elégedettség
pedig a higiénés tényezdket reprezentaljak. Ezek utan linearis regresszidval vizsgaltam meg,
hogy a korrigalt netté bér melyik tényezére van nagyobb hatdssal, a korabban is vizsgalt 21
tovabbi kontrollvaltoz6 bevondsaval. Az elemzés eredményeképpen lathatd, hogy
Osszességeében is, valamint az alacsony bérkategoria kivételével mindegyik meghatarozott
bérkategoriaban szignifikans hatast gyakorol a nett6 bér nagysdga mind a motivacids, mind a

higiénés tényezOk faktorara.

Az elemzés eredményeit a 9. és 10. tablazat tartalmazza.
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9. tablazat: Motivaciés tényezok és netté bér

Osszes Alacsony Inkabb alacsony Kozepes _ Inkabb magas Magas
bérkategoria bérkategoria bérkategoria bérkategoria bérkategoria
R? 8,85% 13,52% 7,32% 7,13% 5,34% 8,06%
Korrigalt R? 8,68% 12,30% 6,34% 6,33% 4,51% 7,33%
Sig. 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Durbin-Watson 1,95 1,96 1,93 1,99 1,99 1,98
F 50,36 11,06 7,46 8,90 6,40 10,91
Elemszam 37 415 5094 6 876 8 301 8 238 8 906
Stand.(B) Sig. | Stand.(B) Sig. | Stand.(B) Sig. | Stand.(B) Sig. | Stand.(B) Sig. | Stand.(B) Sig.
LN Bér 0,125 0,000 0,006 0,658 0,034 0,004 0,029 0,009 0,027 0,014 0,055 0,000
Forras: DPR Frissdiplomasok 2011-2018 adatbazison végzett szamitasok alapjan sajat szerkesztés
10. tablazat: Higiénés tényezok és netté bér
Osszes Alacsony Inkabb alacsony Kozepes Inkabb magas Magas
bérkategoria bérkategoria bérkategoria bérkategoria bérkategoria
R? 15,05% 9,50% 11,76% 15,06% 13,61% 7,66%
Korrigalt R? 14,88% 8,22% 10,83% 14,32% 12,85% 6,92%
Sig. 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Durbin-Watson 1,98 2,06 1,98 2,04 1,97 1,93
F 91,86 7,42 12,60 20,55 17,87 10,32
Elemszam 37 415 5094 6 876 8 301 8 238 8 906
Stand.(B) Sig. | Stand.(B) Sig. | Stand.(B) Sig. | Stand.(B) Sig. | Stand.(B) Sig. | Stand.(B) Sig.
LN Bér 0,170 0,000 0,025 0,079 0,050 0,000 0,037 0,000 0,049 0,000 0,058 0,000

Forréas: DPR Frissdiplomasok 2011-2018 adatbazison végzett szamitasok alapjan sajat szerkesztés
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A nettd bér nagysdga tehat mindkét tényezoére hatdssal van, a motivatorok esetében
azonban valamivel kisebb jelentdsége van (sztenderd béta 0,027-0,055), mint a higiénés
tényezOk esetében (szternerd béta 0,037-0,058). A bér hatdsa mindkét esetben a magas
bérkategoria esetében a legerdsebb, és ezen kategoriaban gyakorlatilag megegyezik a higiénés

€s motivator tényezokre valo hatasanak erdssége.

A kovetkez6 elemzés elvégzéséhez a két faktor értékei alapjan négy kategoriat hoztam
Iétre. Az els6 kategoriaban, mind a higiénés, mind a motivator tényezok szerepe meghatarozo,
a masodikban csak a motivator tényezoké, a harmadikban csak a higiénés tényezoké, mig a
negyedik csoportban egyik sem. Ezen négy kategoriat fliggd valtozoként hasznalva vizsgaltam
meg a nettd bér hatdsat a felsoroltakra. A bér nagysaga legjelentdsebb hatast a higiénés és
motivator tényezokkel egyarant elégedettebbek csoportjara gyakorolja (az exponencialis béta
értéke 3,215-212,064), és ebben a kategdriaban az alacsony bérrel rendelkezék csoportjan kiviil
minden esetben szignifikdns hatdst eredményez. Azon kategoria esetében, ahol a motivator
tényezOk meghatarozoak a bér csupan két esetben, az Osszes bérkategéridt egyben nézve,
valamint az inkabb magas bérrel rendelkezok csoportjaban eredményez szignifikans hatast.
Ezzel szemben a higiénés tényezOk altal meghatarozott kategoria esetében az alacsony, ¢€s
magas fizetéssel rendelkezdk csoportjat leszamitva minden esetben szignifikéns, és az
exponencialis béta értéke alapjan igen jelentds hatdsa van a nettd bér nagysaganak (6,615-

52,848).

Ezen elemzés eredményeit a 11. szdmu tablazat tartalmazza.
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11. tablazat: Bér hatasa a higiénés és motivator tényezokkel valo elégedettségre

- Alacsony Inkabb Kozepes Inkabb magas Magas
Osszes . O alacsony , . . . L . ..
bérkategoria . S bérkategoria bérkategoria bérkategoria
bérkategoria
Nagelkerke R? 20,18% 19,07% 14,83% 18,68% 17,67% 14,92%
Cox&Snell R? 18,19% 17,75% 15,89% 17,48% 16,55% 13,82%
Sig. 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
Higiénés és motivator - j6% 56,72% 26,51% 24,13% 35,25% 58,88% 84,97%
Motivator igen Higiénés nem - j6% 44 ,83% 34,49% 46,78% 55,89% 52,74% 23,29%
Higiénés igen, Motivator nem - j6% 18,89% 18,68% 23,38% 27,70% 24,33% 19,64%
Egyik sem - jo% 37,79% 69,69% 52,84% 34,54% 14,06% 2,24%
Elemszam 37 415 5094 6 876 8 301 8 238 8 906
Exp.(B) Sig. ‘Exp.(B) Sig. ‘Exp.(B) Sig. |Exp.(B) Sig. |Exp.(B) Sig. lExp.(B) Sig.
Higiénés és Motivator LN Bér| 17,382 0,000f 4,540 0,064| 92,065 0,000 146,033 0,000| 212,064 0,000| 3,215 0,000
(Egyik sem) B
Motivitor igen Higiénés | N Bér| 3,492 0,000/ 0,906 0,887 5194 0,082| 5,157 0,074 11,331 0,007 1,092 0,800
nem (Egyik sem) B
Higiénés igen, Motivator [N Bér| 6,615 0,000| 3,339 0,105 26,499 0,002| 23,059 0,002| 52,848 0,000 1,687 0,118
nem (Egyik sem) B

Forras: DPR Frissdiplomasok 2011-2018 adatbazison végzett szamitasok alapjan sajat szerkesztés
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A negyedik kutatasi kérdés (K4) kapcsan elvégzett regresszios elemzések eredményei
arra utalnak, hogy a fizetés nagysaga a frissdiplomésok szamdra mind higiénés, mind pedig
motivacios tényezoként miikddik, azonban féként a masodik ide kapcsolodd elemzés
eredménye alapjan elmondhat6d, hogy nagyobb hatdsuk van a higiénés tényezokkel valo

elégedettségre, azaz Herzberg elmélete alapjan az elégedettség csokkentésére.

Ennek kovetkeztében a negyedik hipotézisemet (H4) részben elfogadom, mert bar a bér
nagysdga a motivatorokra is hatassal van, erételjesebb hatds mutathato ki a higiénés tényezok

kapcsan.
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5. ERTEKELES, OSSZEGZES

Dolgozatom végéhez kozeledve 0sszegezve bemutatom a szakirodalmi elemzés, illetve
sajat elemzésem fontosabb eredményeit, valamint értékelem a kezdetben feltett kutatasi

kérdéseket és hipotéziseket, és téziseket fogalmazok meg.

5.1. OSSZEGZES

Dolgozatom kozéppontjdban a munkahelyi elégedettség és motivaciok témakdre allt,

elsdsorban a munkabér hatasat vizsgalva.

Maslow szerint az embereket elsGsorban sziikségleteik kielégitése motivalja, ezen
szlikségletek pedig Ot csoportba (fizioldgiai, biztonsagi, kozdsség iranti, elismerés iranti,
onmegvaldsitas) sorolhatdak, melyek hierarchikusan kovetik egymast, Alderfer elméletének
pedig harom sziikséglet, a 1étezés, a kapcsolat és a fejlédés az alapja, szintén hierarchikus
sorrendben kovetve egymast. McClelland vezetokon végzett kutatasi alapjan harom fontos
szlikségletet hatarozott meg, a kapcsolat, a teljesitmény és a hatalom sziikségleteit, amelyeket
azonban nem helyezett egymassal hierarchikus viszonyba, véleménye szerint mindenkinél mas,
hogy melyik a meghatarozo, és élethelyzetenként is valtozhat. Herzberg kéttényezds modellje
szerint az elégedettség €s az elégedetlenség nem egymads ellentétei, ezen két allapotra eltérd
tényezOk hatnak (higiénés tényezdk és motivatorok). Hunt szerint a motivacio az egyéni célokra
vezethetd vissza, azok alapjan értheté meg. Ilyen célok a komfort és anyagi jolét, a
strukturaltsag, a kapcsolat, az elismertség, a hatalom, valamint az 5Snmegvalodsitas. A felsoroltak

a tartalomelméletek kozé tartoznak, melyek a viselkedés kivaltd okait vizsgaljak.

A motivacidés elméletek masik csoportjat a folyamatelméletek alkotjak, melyek a
motivacidban megjelend folyamatokra fokuszéalnak. Ide tartozik Locke célkitlizés elmélete,
mely szerint az cselekvést mindig valamilyen egyéni szandék elézi meg, igy a szervezeti célokat
¢és az egyéni szandékot 6sszhangba kell hozni. A munkavallalok szdmara fontos, hogy kihivast
jelentd, de jol meghatarozott célokat teljesithessenek. Skinner megerdsités elméletének alapja,
hogy ha valamilyen viselkedést pozitiv megerdsités kdvet, az novelni fogja, ha negativ az pedig
csOkkenteni fogja az adott cselekvés megismétlésének valoszinliségét. Ennélfogva négy
stratégiat definialt, amelyek képesek befolyasolni a viselkedést: pozitiv és negativ megerdsités
(jutalom, vagy valamilyen kellemetlen helyzet megsziintetése), megsziintetés (valamilyen

pozitiv kovetkezmény elmaradasa), €s biintetés (kellemetlen kovetkezmény). Szintén a
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modellek ezen csoportjaban jelenik meg Vroom elvaraselmélete, mely szerint az emberek olyan
eréfeszitéseket hajlanddak tenni, amelyek szamukra kivanatos eredményhez vezetnek, a
szlikséges erofeszités raforditast pedig elore megbecsiilik az egyes cselekvési alternativakra
nézve. A motivacid tekintetében harom kulcskategoriat hatdroz meg, a vonzerdt, a varakozast

és a kotést.

Adams méltanyossag elméletében kifejti, az emberek szamara fontos, hogy elismerjék
teljesitményiiket, ez motivalja 6ket, valamint megjelenik az egymashoz viszonyitas kérdéskore
is. Porter-Lawer dinamukis motivaciés modelljében megjelennek Herzberg higiénés és
motivacios tényez6i, Mc Clelland felvetései, valamint a motivacid, az erdfeszités és a
teljesitmény kozotti dsszefiiggések, és Adams méltanyossag elméletének alapja is fellelhetd
benne. A modell szerint a motivacié folyamatdnak kimenetele a teljesitmény mellett a
munkavallalok elégedettsége is, amelyet harom dolog befolyésol: belsé (intrinsic) jutalom,

kiils6 (extrinsic) jutalom, illetve az észlelt méltanyossag.

A motivaciot, elégedettséget befolyasold elméletekben szamos helyen megjelenik a
fizetés kérdése. Maslow elméletében a fiziologiai és a biztonsagi sziikségletek szintjéhez
kapcsolddva, mint eszkdz €s motivator, Alderfer motivaciés elméletében szintén hasonlo
kontextusban, a 1étezés, az alapvetd sziikségletek kielégitése kapcsan meriil fel a jovedelem
szerepe. Herzberg kéttényez6s modelljében a higiénés tényezdk kozott, mint kiilsé motivator
jelenik meg a fizetés, 6nmagaban elégedettséget nem okozo, de elégedetlenség csokkentésére
alkalmas tényezd. Hunt szerint a komfort, anyagi jolét egy az egyének hat {6 célja koziil, ebbe
pedig beletartozik a pénz altal lehetdveé valo anyagi elonyok €s tulajdonok megszerzése is. A
folyamatelméletek koziil Skinner megerdsités elméletében a jutalom, a fizetésemelés (vagy
ezek hidnya) része a cselekvést befolyasolni kivand megerdsitéseknek, Adams méltanyossag
elméletében pedig a masok, illetve sajat magunk altal kapott fizetés, vagy jutalom 0sszege, mint

méltanyos, vagy méltanytalan térités jelenik meg a befektetett energiakért cserébe.

A munkahelyi elégedettséget a szakirodalom szerint els@sorban a vezetd szerepe
befolyasolja, hiszen kiemelten fontos a vezetési stilus, a dontésekbe valo bevonas mértéke, a
belsé kommunikécio, és a vezetd-beosztott viszony is. A dolgozé-kdzpontl stilus, vagy a
magasabb 0nallosag biztositdsanak hatdsira nd az elégedettség a szervezetben, ahogyan a
képzéseken vald részvételi lehetdség is képes novelni azt. Meghatarozé az elvégzendd munka
milyensége, és a magasabb bér szintén képes novelni a munkahelyi elégedettséget. Alapvetden

magasabb a munkaval val6 elégedettség a gazdasagilag, tarsadalmilag fejlettebb orszdgokban,
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de meghatarozé a nem (a ndk altaldnossagban véve elégedettebbek), az életkor (elérehaladtaval

ndhet az elégedettség), és akar a csaladi allapot is (a hdzassdgban €16k elégedettebbek).

Sajat kutatdsomhoz kapcsoldddan az adatelemzést a Diplomés Palyakdvetési Rendszer
Frissdiplomésok adatbazisanak 2011-2018 kozotti adatbdzisan végeztem el. Elsdként azt
vizsgaltam meg, hogy tovabbi 6t, kiillonb6zo tipusu elégedettséget vizsgalo tényezd mellett
mennyire fontos a jovedelemmel, juttatasokkal vald elégedettség a munka 6sszességével valo
elégedettségre nézve. Az eredmények alapjan a bérrel valo elégedettségnek szignifikans és
jelentds szerepe van, (Exp. (B) 2,917-4,306), azonban a munka szakmai, tartalmi részével, a
munkahely személyi koriilményeivel és a karrierépitési lehetdségekkel valo elégedettség is

sokkal meghatarozobbak, igy az elsd hipotézist (H1) elutasitottam.

Ezutan arra voltam kivancsi, hogy a bér alakulasa mennyire hatarozza meg a munkahelyi
elégedettséget. A kiilonbozd bérkategoriak jelentds szignifikans hatast gyakorolnak arra nézve,
hogy valaki inkabb/teljesen elégedett, vagy pedig teljesen elégedetlen munkajaval. A nettd
logaritmizalt bér hatasat tovabbi 21 kontroll valtozo bevonasa mellett multinomialis regresszios
modell segitségével vizsgaltam meg, és a fizetés szignifikans hatassal van arra nézve, hogy
valaki inkabb elégedetlen vagy teljesen elégedetlen, illetve arra, hogy teljesen elégedetlen vagy
elégedett (ez utdbbi esetében az exp. (B) értéke viszonylag magas, 4,842-as értéket vesz fel).
gy tehat a H2 hipotézist elfogadtam, a bér nagysiginak egyértelmilen szerepe van az

elégedettségben.

Harmadik hipotézisem ellendrzésére a fizetés hatasat kiilon-kiilon elemeztem az egyes
bérkategoria csoportokon beliil, és harom esetben, az inkabb alacsony, az inkdbb magas, és a
magas bérkategoridban kaptam szignifikdns eredményt. Ugyan sem az alacsony, sem a kdzepes
csoportban nem lathat6 a bér hatasa, a hipotézist részben elfogadtam, mert a harom szignifikans
hatast megmutat6 csoport koziil az inkdbb alacsony bérkategdriaba tartozok esetében a fizetés

novekedésének hatasa joval erdteljesebb, mint a masik két esetben.

Negyedik kutatdsi kérdésem ¢&s hipotézisem Herzberg kéttényezds elméletéhez
kapcsolodott. Ennek vizsgalatdhoz a a kiilonboz0 elégedettséget vizsgald tényezdok kapcsan egy
motivator és egy higiénés tényezokhoéz kapcsolodd valtozot hoztam 1étre, faktoranalizis
segitségével, és azt vizsgaltam, hogy a bérnek inkabb a higiénés (elégedetlenség csokkentésére
alkalmas) vagy a motivator (elégedettség novelésére alkalmas) tényezdkre van nagyobb hatasa.
A hipotézist részben elfogadom, mivel bar a bér nagysdga a motivatorokra is hatdssal van,

erdteljesebb hatds mutathat6 ki a higiénés tényez0k kapcsan.
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Végiil 6sszességében elmondhatd, hogy mind a szakirodalmi kutatds, mind pedig sajat

elemzésem eredményei alatdmasztottdk a munkabér elégedettségben betdltott szerepét.

5.2. HIPOTEZIS ERTEKELES, TEZISEK

A H1 hipotézis esetében azt vizsgaltam meg, hogy a jovedelemmel, juttatasokkal vald
clégedettség milyen mértékben van hatassal a munka osszességével valo elégedettségben, 6t
masik, szintén a munkakoriilményekkel, szakmai lehetdségekkel kapcsolatos tényezdvel vald
elégedettség mellett. Az elézetes varakozéasaim szerint a jovedelemmel valo elégedettség hatasa
a nagyobb jelentdségli tényezOk kozé tartozik, azonban az elemzés ezt nem igazolta. A bérrel
vald elégedettség ugyan szignifikans, és erds hatassal van a munkaval vald elégedettségre,
azonban a tobbi tényezO6hoz képest relativ inkabb az alacsonyabb hatdsu tényezok csoportjaban

tartozik, igy az els6 hipotézist elutasitottam.

A masodik hipotézis szerint a munkabér nagysaga szignifikdns hatdst gyakorol a
munkéval valo elégedettségre. Ezen allitdst mind a szakirodalmi kutatas, mind pedig az
elvégzett multinomidlis regresszios elemzések aldtdmasztjdk. A nettd bér Osszegének
bérkategoridkba sorolasaval (és a bérkategoriak fiiggetlen valtozoként vald alkalmazasaval)
mind az 6t meghatarozott bérkategoria esetében szignifikans kiilonbség lathato (az elégedettség
mértéke fliggd valtozo) a teljesen/inkabb elégedett kategdriara nézve, a teljesen elégedetlen
kategoriahoz képest. Emellett a korrigalt nett6 logaritmizalt bért fliggd valtozoként alkalmazva,
Osszességében is, €és tobb bérkategorian beliil is érzékelhetd a fizetés nagysaganak
elégedettségre gyakorolt szignifikins, tobb esetben igazan jelentés hatasa. Igy a H2

hipotézisemet elfogadom.

A H3 esetében az eredmények csak részben tamasztjak ala a leirtakat. Azon bérkategoriak
esetében, ahol a nettd bér nagysaga szignifikdns hatast gyakorol az elégedettségre nézve
(inkébb alacsony, inkdbb magas, magas), jol lathatod, hogy az inkabb alacsony bérkategdrian
beliil kiemelkedéen magas ez a hatds, joval nagyobb, mint a masik két kategoria esetében.
Azonban a magas fizetéssel rendelkezék csoportjaban is, bar joval kisebb mértékben, de
erdteljesebb hatdsa van a bér nagysdganak, mint az inkabb magas bérkategoria csoportjaban.
Emellett pedig az alacsony, illetve a kozepes bérkategdridk csoportja esetében nem

azonosithaté szignifikans hatas. Igy tehat a harmadik hipotézist csak részben fogadom el.
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A negyedik hipotézis Herzberg kéttényezOs modelljét alapul véve sziiletett, eszerint a
frissdiplomas végzettek esetében is kimutathatd a bér higiénés tényezdként vald 1éte. Mivel a
multinomialis és linearis regresszids elemzések eredményei alapjan a nettd bér nagysaga
valoban hatassal van a higiénés tényezokkel vald elégedettség kapcsan létrehozott faktor
értékére, nagyobb mértékben, mint a motivatorok kapcsan létrehozott faktoréra, azonban nem
kizarolag az elObbire gyakorol hatdst, igy ezt a hipotézist szintén részben elfogadottnak

tekintem.

12. tablazat: Hipotézisek értékelése

Hipotézis Eredmény
A jovedelemmel valo elégedettség szerepe a munka
személyi és targyi koriilményeivel, annak szakmai
tartalmdval és presztizsével, valamint a karrierépitési
H1 lehetdségekkel valo elégedettségqel egyiitt vizsgdlva a Elutasitva
munka osszességeével valo elégedettség szempontjabol az
utobbit eroteljesebben meghatarozo tényezok kozeé
tartozik.

A munkaval valo elégedettségre a netto bér nagysdaga

He szignifikans hatdst gyakorol. Elfogadva
Az alacsonyabb bérrel rendelkezo személyek esetében a
H3 netto bér nagysaga erésebb hatdst gyakorol az Részben elfogadva

elégedettség mértékeére, mint azok esetében, akik
magasabb bérkategoriaba tartoznak.

A Frissdiplomas végzettek esetében kimutathato, hogy a
H4 bér nagysaganak inkabb a higiénés tényezékkel valo Részben elfogadva
elégedettségre van hatasa, nem a motivatorokra.

A fent leirtak alapjan a kovetkezo téziseket fogalmaztam meg:

T1: A jovedelemmel, juttatasokkal valo elégedettség nem tartozik a munkaval valo elégedettség

legmeghatdrozobb tényezdi kozé.

A fizetéssel, juttatasokkal valo elégedettség bar fontos eleme a munka 6sszességével vald
elégedettségnek, vannak ennél meghatarozobb tényezdk is (szakmai tartalom, eldmeneteli

lehetdség, személyi koriilmények.
T2: A jovedelem szignifikans hatdssal van az egyén munkaval valo elegedettségere.
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Az eredmények alapjan a munkabér nagysdga szignifikdns hatast gyakorol az

elégedettségre, és annak mértékére.

T3: Az alacsonyabb bérrel rendelkezok esetében bizonyos esetben kimutathato a bér

nagysaganak erdteljesebb hatdasa az munkaelégedettségre nézve.

Ugyan nem minden bérkategoéria csoport elemzésekor valt szignifikanssa a fizetés
nagysaganak szerepe, amely esetekben igen, ott joval erdteljesebb hatas érzékelhetd az

alacsonyabb bérkategoridban.

T4: A Herzberg kéttényezos modelljében higiénés tényezoként szereplo bér a Frissdiplomasok
esetében is kimutathato hatdst gyakorol a higiénés tényezokkel valo elégedettségre — vagy az

elégedetlenség megsziintetésére.

A munkabar nagysdga mind a higiénés, mind a motivator tényezdk alapjan létrehozott

valtozora nézve szignifikans volt, azonban el6bbi esetében erdteljesebb hatast gyakorolt.

5.3. JELEN KUTATAS KORLATAI, TOVABBI LEHETOSEGEK ES HASZNOSITHATOSAG

Ezen dolgozat és jelen kutatds korlatai koz¢é sorolhatd, hogy nem adhat teljes képet a
frissen végzettek elégedettségi tényezoirdl, hiszen egyrészt a 15-20%-os valaszadasi aranyu
Frissdiplomésok adatbazis nem tartalmazza minden végzett véleményét, masrészt az
elégedettséggel kapcsolatos kérdésekre nem kotelez6 a valaszadas, igy a kitoltdk egy része nem
adta meg véleményét ezzel a témaval kapcsolatban. Masrészt fontos megemliteni, hogy az
adatbazis nem tartalmaz a vezetd-beosztott kapcsolatra, vezetési stilusra, munkahelyi képzési
lehetdségekre, vagy vezetési stilusra irdnyuld adatokat, igy ezen, munkahelyi elégedettség
szempontjabol kiemelten fontos tényezOket nem tudtam kontrollvaltozoként bevonni az
elemzésbe, valamint az adatbazisban csak diplomat (vagy legalabb abszolutoriumot) szerzett
személyek valaszai szerepelnek, igy a képzettség, €s az abbol adddo esetleges elégedettségbeli

¢s jovedelembeli kiilonbségek nem vizsgéalhatoak.

A téma, valamint az adatbazis szdmos tovabbi kutatasi lehetdséget kinal. Egyfeldl, tobb,
a szakirodalmi kutatds soran azonositott tényez6 (szervezet mérete, nem, életkor, képzettség-
korlatozott mértékben, csaladi allapot) hatdsa megvizsgélthaté a Diplomas Palyakovetési
Rendszer segitségével, a jelen dolgozatban leirt elemzésekhez hasonlé modszerekkel. Mésfeldl

jelen szakirodalmi 4ttekintésben nem emlitett tényezok szerepét is meg lehet vizsgalni,
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valamelyik regresszios elemzés hasznalataval (példaul szervezet tulajdoni hattere, beosztas,
tudomanyteriilet). Osszességében tehat érdemes lehet egy olyan elemzés elvégzése a jovében,
amely tobb, az elégedettséggel kapcsolatban allo, arra hatast gyakorld tényezd egylittes hatasat
vizsgalja, valamint érdemes lehet olyan adatbazis hasznélata, amely tovabbi, az elégedettséget
erételjesen meghatarozéd (vezetési stilus, szervezeten beliili kapcsolatok, fejlodési lehetdség)
valtozokat tartalmaz, hogy atfogd képet lehessen kialakitani a frissen végzett diplomasok
elégedettséget befolyasold tényezoi kapesan. Emellett jelen elemzést érdekes lenne elvégezni
egy olyan adatbazison, amelyben nem csak felséfoku végzettséggel rendelkezd személyek
adatai lathatoak, hiszen Ok alapvetden atlagosan magasabb fizetéssel rendelkeznek, mint az
alacsonyabb végzettséglick (ami befolyasolhatja az elégedettség altalanos mértékét és a bér

megitélését is).

A munkahelyi elégedettséget befolydsold tényezok ismerete elsdsorban a vezetdk,
valamint az emberi er6forrds menedzsmenttel foglalkozé személyek szadmara lehet kiemelten
fontos, hiszen ezek ismerete, valamint megfelel6 alkalmazasuk nagyban hozzajarul az
alkalmazottak termelékenységének, lojalitdsdnak ¢és motivacidjanak ndveléséhez, amely
természetesen a munka elvégzésének mindségét €s ezzel a szervezet eredményességét is noveli.
Ezaltal a kutatds eredményei leginkabb a cégtulajdonosok, vezetdk szadmara lehet kiemelten
fontos, hiszen szdmukra lényeges egyfeldl annak ismerete, hogy mivel képesek ndvelni az
alkalmazottjaik motivacidjat, masfeldl fontos latniuk ezen folyamatokban a pénz, a fizetés
nagysaganak szerepét. Az eredmények alapjan a fizetés nagysaga €s az az alkalmazottak azzal
valo elégedettsége ugyan nem a legmeghatarozobb tényezok kozé tartoznak, tehat sok esetben
mas, az adott vallalat szdmara esetleg anyagilag kedvezdbb megoldas is megfeleld lehet ennek
eléréséhez. Azonban fontos kiemelni, hogy az alapvetéen az atlagoshoz képest alacsonyabb
bérrel rendelkezdk korében sokkal 1ényegesebb a fizetés nagysaga, az 6 esetiikben motivalobb

lehet a fizetésemelés, mint mas egyéb motivaciot novelni kivand eszkdz alkalmazasa.
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Jelen dokumentum az Oktatasi Hivatal DPR — Frissdiplomésok 2011-2018 adatbéazisanak
felhaszndlasaval késziilt. A dokumentumban foglalt szamitdsok ¢és az azokbdl levont

kovetkeztetések kizarolag Szabo Dorottya Anna, mint szerzd szellemi termékei.

A dolgozat az Innovacios és Technologiai Minisztérium UNKP-21-2-1 kédszamt Uj Nemzeti
Kivalosag Programjanak a Nemzeti Kutatasi, Fejlesztési és Innovacids Alapbdl finanszirozott

szakmai tamogatasaval késziilt.

UJ Nemzeti EMBERI EROFORRASOK

Kivaldsag Program MINISZTERIUMA
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