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El6szo

A fejezetet irta:
Dr. Bokor Attila, szervezetfejlesztd partner, OD Partner Kft.

Munkassdga alapjin 2018-ban a Rajk Lészl6 Szakkollégium Amy Wrzesniewskit,
a Yale School of Management professzorit vilasztotta meg Herbert Simon dijasdva.
A dijat olyan elméleti szakemberek kaphatjak, “akik munkdssiga kiemelkeds mértékben
Jdrult hozzd iizleti problémdk megolddsihoz, jelentds hatdst gyakoroltak a kollégistik szakmai
fejlidésére és gondolkoddsdra’.

A dijazott munkéssiga el6tt tisztelegve allitottik Gssze a kollégistik ezt a kotetet, ami
lehetSséget ad gondolatainak szélesebb korben torténd megismertetésére.

Amy Wrzesniewski mdr tobb mint két évtizede foglalkozik azzal a kérdéssel, hogy
milyen lehet6ségiink - és ezzel felel§sséglink - van abban, hogy munkankat ne csupidn
feladatvégrehajtasként vagy pénzkeresetként éljik meg, hanem értelmet leljink benne
és értékesnek is érezzik. Kilonosen izgalmas manapsdg ez a kérdés, amikor a hatékony
munkaszervezés szempontjait kovetve hatalmas teret nyert a végsdkig leegyszersitett,
specializalt munkavégzés, akdr annak kétkezi formdjaban a beszéllitéldncokba szervezds
tzemekben dolgozéknal, akdr szellemi formdjiban a shared service kézpontokban
dolgozdknil. De gondolhatunk itt a személyes kapcsolédds élményétsl megfosztva,
virtudlis munkavégzési keretek kozott dolgozdkra is. Szervezetfejlesztd munkdm sordn
nemegyszer talilkozok olyan munkaviéllalokkal is, akik példdul évente maximum egy-két
alkalommal taldlkoznak személyesen kozvetlen vezetdjiikkel, vagy tartok tréninget olyan
cégeknél, ahol a kinos pontossigal mérik és osszegzik az ebédidével, netin kavézissal,
dohdnyzéssal toltott 5 perceket is — Gizenve, hogy csak ne ,6ndlléskodjon” annyit az a
franya munkaerd.

Amy fontos kiindulépontja, hogy a cégeknek és a munkavallaléknak is fontos lenne,
hogy értelmet és értéket taldljunk a munkdnkban, mivel ez alapvetSen meghatirozza,
hogy mennyire lesziink elégedettek és motiviltak a munkahelyiinkon. Az igazi csavar
azonban abban van, amikor tovibb viszi ezt a gondolatmenetet és eljut oda, hogy mindez
végil 6nmagunkkal és az életiinkkel is valé elégedettségiinket, azaz boldogsdgunkat is
befolydsolja.

Amy a munkdhoz valé viszonyunkat ugyanis hosszabb idétavlatba helyezve is kutatta.
Feltirta, hogy személyes jellemz8ink — meggy6z6déseink, motivicidink, értékeink - és
karrierutunk kolcsonésen hatnak egymdsra.



BOKOR ATTILA

Magitol értet6dé a gondolat elsé fele, azaz hogy személyes jellemzdink alapjin
vélasztunk el6bb szakmat, majd jelentkezink és vilasztédunk ki munkahelyi poziciékba.
Meglepdbb és izgalmasabb a kélcsonhatds mdsik oldala. Eszerint karrierdontéseink,
azaz hogy mit kereslink, majd pedig mit taldlunk meg munkaszerepeinkben, visszahat
arra, hogy kivé/mivé védlunk: hogyan fejlédink, milyen személyes jellemzdink
er6sodnek fel, vagy gyengiilnek el. Igy Amy védjegyévé vilt kifejezése a ,job crafting” —
munkakdrszobraszat? — végsS soron azt az tzenetet hordozza magiban, hogy a munka
vildgiban hozott déntéseinkkel végsd soron sajit magunkat is létrehozzuk, alakitjuk.
Fontos, hogy itt nem csak a ,nagy” karrierdontésekrdl van sz6, hogy milyen kultdrdban,
kollégikkal, vezetdkkel és célokkal fogunk dolgozni, hanem a mindennapi munkahelyi
dontésekrdl is, hogy milyen feladatokra, projektekre, egytittmikodési médokra mondunk
igent vagy nemet.

Személyes tapasztalatokkal is rendelkezem Amy tételének igazsigtartalmédrdl. A
hazai tzleti viligban végzett vezetdi életit kutatdsaimban rendre réldttam arra, hogy
személyes életmindséget meghatdrozé tényezdvé valik hosszativon, hogy a munka
vildgdra letudandé feladatként, karrierversenyként vagy pedig hivatisként tekint-e
valaki. Azt is tapasztaltam, hogy a kiilénb6z karrier- és munkafelfogisok rdaddsul az
egészségiinkre és magdnéleti boldogsdgunkra is komoly hatdssal vannak. fgy példaul a
feladatvégrehajtds és az egzisztenciateremtés vagy -fenntartds kotelezé koreibe beszorult,
ykompromisszumok navigdtorai” izemmaddoét j6l kicsiszolva megvaldsité, dm azt kevéssé
élvezd lizleti vezetSk magas betegségi és kiégési ardnya int6 tizenet lehet a most karriert
tervez8k, épitSk szamara.

Bevallom, hogy szimomra azért is kiiléndsen vonzé Amy munkissiga, mivel a
pozitiv pszicholdgia filozéfidja jelenti szdmadra az elvi alapokat. fgy szembe megy azzal
a kishitdséggel, hogy a munka — multik — kényoértelen vildgaban munkavallaloként az
alkalmazkodis az egyetlen lehetSséglink a tilélésre vagy akdr a sikerre. (Ne kérdezziink
vissza, fogadjuk el a kittizott célokat, ismert kereteket, szokdsokat és hajtsuk végre a
feladatokat...) O azt iizeni, hogy felelésséglink és rdhatidsunk van sajat sorsunkra
azzal, ahogyan a munkahelyi feladatokhoz, kapcsolatainkhoz és kérnyezetiinkhéz
viszonyulunk. Sodrédis helyett dontéseket hozunk. Ebbél a szempontbdl munkdssiga
messze tilmutat az akadémiai kereteken és kozvetlen gyakorlati alkalmazési lehet8ségei
vannak azok szdmdra, akik befolydssal akarnak lenni maguk és munkatarsaik munkdjdra
és elégedettségére, dolgozzanak akdr ,egyszerd” munkavallaléként, vagy akdr vezetSként,
akir a HR szakmadban vagy szervezetfejlesztSként.



ELOSZO

Végil par szé a kiadvdnyban olvashaté tanulmanyokrdl, melyek révén tébb oldalrél
is megismerhetévé vilik Amy Wrzesniewski munkdassiga. Az els irds egy elméleti
osszefoglals, ahol dttekintést kapunk az Amy altal létrehozott fogalomrendszerrdl,
modellekrdl és annak alkalmazisi lehet6ségeirl. Ezutdn hirom gyakorlati kutatdsi
beszdmold kévetkezik, ahol Amy egyes meghatdrozé elméleti fogalmait, kérdésfelvetéseit
vizsgiltik a szakkollégistik hazai szervezeti kozegben:

* Job Crafting: Mennyire és miként élhetnek a ,job crafting” lehet8ségével a szakmai

gyakorlaton dolgozé egyetemistik?

* Meaning of Work: Miként nyer értelmet és jelentSséget a munka a Mindenmentes

cukrésziizemben dolgozdk szamdra?

* Work Identity: Az elszigetelten dolgozo, fliggetlen munkavillalok — freelancerek

— produktivitdsit miként befolydsolja a tdmogaté munka- és kapcsolati kornyezet
olding environment) és a munkaidentitas.

(holding envi ) kaidenti

J6 olvasist, j6 karrierdontéseket!

Bokor Attila, szervezetfejlesztd partner, OD Partner Kft.






Motiviaciotol orienticioig:
Wrzesniewski munkassaganak
elméleti rendszerei

A fejezetet irtdk:
Beregszdszi Attila, Lencsés Edina és Rausz Roland

A hazai véllalatvezet6k 92%-a a munkaerdhidnyt nevezi meg a Magyarorszdgon
miik6ds véllalatok legnagyobb névekedési gitjanak. A megfelel6 mindségd és
mennyiségld munkaer§ menedzselése, azaz megszerzése, megtartdsa és motivildsa
a versenyeldny meghatirozé forrdsivd vilt a turbulens piaci kornyezetben.
Ennek hatdsira a munkavéllaléi élmény fokozdsa egyre inkabb stratégiai szintd

feladatnak tekinthetd. (Pwc, 2017)

Amy Wrzesniewski munkdssiga ennek a stratégiai szintd feladatnak a megolddsédhoz
jirul hozzd azéltal, hogy segit megérteni, mit jelent a dolgozéknak a munkdjuk
(“meaning of work”), mi hatirozza meg ezt a jelentést, és milyen tényezék mentén
tehetjiik szimukra menedzserként, munkatdrsként vagy szervezetfejlesztéként a munkat
jelentéssel telivé és egyuttal pozitivva.

Ezen szaktertilet azonban még gyerekcipdben jir. A pozitiv szervezeti tudomény
elsé jelentSsebb emlitései az 1990-es évek elején jelentek meg Brief és Nord, illetve
Atieh és Doherty irdsaiban, akik a munka értelmezésének kérdéskorét kezdték kutatni.
A témaszertedgazo hatdsinak vizsgilata pedig a MOW Nemzetkozi Kutatasi Csapatdhoz
kothets, kozel azonos id6ben. Azéta mér szdmos irds sziiletett a szervezettudomdnyok
ezen dgdban, azonban sokdig nem volt konzisztens fogalmi keretrendszer a téméban.
Erre els6k kozott Pratt és Ashforth tett javaslatot kozel 10 évvel késébb, 2003-ban.
Meégis, az  irodalom valédi oOsszefoglalisa és keretrendszerbe helyezése Amy
Wrzesniewski munkdiban valésult meg talin els6k kozott.

Wirzesniewski munkdssdga vitathatatlanul sokrét(i - ezen esszének pedig nemcsak az
a célja, hogy dtfogé képet adjon az amerikai kutaté irdsainak témadirél, hanem a kozottik
rejlé kapcsolatokat, osszefiiggéseket is hivatott feltirni. A feltdrds segitése érdekében
egy interjut végeztiink egy budapesti tandcsadécég két vezet$ partnerével, melynek
tanulsdgait az irodalom bemutatdsa kézben helyenként tdrgyalni fogjuk.

A tovibbiakban bemutatott témdk két {8 csoportra oszthatéak: (1) munka értelmezését

és a munkaorientdciét kutatd témdkra, valamint a (2) munka jelent8ségteljességét kutatd
témdkra.



BEREGSZASZI ATTILA, LENCSES EDINA, RAUSZ ROLAND
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MOTIVACIOTOL ORIENTACIOIG: WRZESNIEWSKI MUNKASSAGANAK ELMELETI RENDSZEREI

A témik kozotti kapesolat korkords (1d. az 1. dbrat): értelmezéstiinkben a munkavillalé
bizonyos mennyiségli el6zetes tapasztalattal és elvdrdssal (“munkaorienticiéval”)
felruhdzva érkezik meg a munkahelyére, melyeken virhatéan valtoztatni fog - 4j értelmet
rendel munkdjihoz. Ennek az értelmezésnek a kialakuldsihoz a munkahelyi korilmények,
mds munkatirsak, sajdt bels§ tulajdonsdgai és spiritualitdsa is hozzajirulhatnak.

Maga az értelem, értelmezés sokféle lehet: a munkavillalé értelmezi a munka
konkrét 1ényegét, értelmezi a beosztisinak, szerepének helyzetét, valamint az identitdsat
is. Mindezekbdl az munka-értelmezésekbdl tobb pozitiv korilmény felmertilése esetén
meaningful, azaz jelentSségteli munka valik, mely a munkavéllal6i boldogség alappillére
és a kés6bbiekben targyalt kutatdsai szerint magasabb produktivitishoz vezethet mind
az egyén, mind az egyént magukba foglalé csapatok esetén. A jelentéségteljes munka
pozitiv hatdsa pedig a kezdeti munkaorienticiét is befolydsolja - a munkavéllaldk igy
mar sokkal inkdbb tudjdk karrierként vagy hivatdsként megélni a feladataikat.

A fentebb bemutatott dttekintés témdi koztil elséként a munka értelmét befolyisols
tényezéket mutatjuk be, melyeket a jelent8ségteljes munka és a ‘o crafting” leirdsa
fog kovetni. Elemzésiink végén pedig feltdrjuk a kordbban emlitett kapcsolatrendszert,
melyeket 6sszefoglalva vezet6i tandcsokkal zdrjuk irdsunk.

Mibél fakadhat az emberek munkaértelmezése?

Azemberek rendszerint értelmet parositanak a munkdjuk sordn elvégzendé feladatokhoz.
Ezt az értelmet nevezziik a munka értelmezésének, melynek kialakitdsdt és forméldsdt
nemcsak a dolgozé sajit, de a rajta kiviil all6 személyek megitélése is befolydsolhatja.
Két szinten keril értelmezésre a munka a szervezeteknél: az ember sajit élete szintjén
is értelmet rendel tevékenységéhez (mekkora hangsulyt kap életében a munka mds
tevékenységekhez képest), de a véllalat és a tdrsadalom szintjén is kilonféle elvirdsok,
elsitéletek kapcsolédhatnak egy munkakorhoz (mit érez a dolgozo, milyen szerepet tolt
be a munkaja, és ezdltal sajat maga, a cégénél avagy tirsadalmi kézegében?).

Az emberek munkajuk értelmezése mellett megélhetik annak fontossdgit is, melyet
a munka jelentdségteljességének neveziink. Fontos azonban kiemelni, hogy bar gyakran
egyitt jar a munka jelentdségteljességének megélése a pozitiv munkaértelmezéssel, ez a
két fogalom kiilonb6z8. Jelentségiik pedig abban rejlik, hogy olyan dolgokra gyakorolnak
hatdst, mint példdul a munkamotivicié, a viselkedés, az elkotelezettség, a karrier-fejlédés
vagy akdr a hidnyzdsok szdmara - ezdltal minden vezet$ szimara fontos mély megértésik.
Figyelemremélt6 példa, hogy Wrzesniewski és munkatdrsai mérései szerint a munkdjukat
jelentéssel felruhdzdk szignifikinsan tobb id6t toltenek a munkahelytikon, és jobban is
élvezik az ott eltoltott id6t. Ezek a munkavillalék csapatban dolgozva is eredményesebb,
élvezetesebb munkaban vesznek részt.(Wrzesniewski, A. és mtsai, 2010)
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Mibdl fejlodbet ki a pozitiv munkaértelmezés?

A munka értelmezését szdmos tényez$ befolydsolhatja - ezen komplex hatdsok
megértése érdekében a munkaértelmezés forrdsait 4 tényezdre bontjuk, és ismertetjik a
kovetkezd fejezetekben.

Ezek a tényezdk az (1) énkép, (2) emberi kapcsolatok, (3) a munka kontextusa, és (4) a
spiritudlis élet. (Wrzesniewski, A. és mtsai, 2010)

Az énkép befolydsolo szerepe

Az énkép kialakitdsat hdrom tényezs segiti: érzékek, motivicick és meggybzédések (beliefs).
Ezek befolyasa és tartalma természetesen emberenként és tirsadalmanként is eltérd
lehet. Az értékek magukban foglaljik az ember viszonyuldsit kozosségi normakhoz, az
emberek kozotti interakcidkhoz és korabbi munkatapasztalataihoz. Az énkép kapcsin
jelenik meg az egyéni motivdcid, mely kiils§ (példdul pénzbeli jutalmazis) és belsd
motivicidk (élvezetbdl, érdeklddésbsl fakad) Gsszességébdl fakad. A munka pozitiv
értelmezésének kialakuldsdban a belsé motivacio jitssza az egyik legnagyobb szerepet -
ennek szintje pedig leginkdbb attdl fiigg, hogy az 6nmegvaldsité szindék és a kornyezet
kozott mekkora az 6sszhang.

A motivécié kifejezetten nagy figyelmet kap a szakirodalomban, hiszen meghatirozza
a munkavillalé elkotelezettségét, munkdjanak élvezeti szintjét, viszont fontos
megjegyezni, hogy az dltaldnos vélekedéssel ellentétben nem pusztin ez az egyetlen
forrdsa a pozitiv munkaélménynek, munkaértelmezésnek (hasonléan fontos forris lehet
példaul a munkakérnyezet, vagy a munkatdrsakkal, vevSkkel folytatott interakei6 is).

Az énkép mintamunka értelmét meghatdrozé tényez kapesin a harmadik befolyédsold
elem a kordbban emlitett meggydzédes. Ezalatt értjiik példaul a munkaorientacid is, mely
azt méri, hogy a dolgozé életében, valamint a tdrsadalomban milyen szerepet jitszik
maga a munka - ezt a kategéridt pedig a kovetkezd alfejezetben tirgyaljuk b6vebben.
(Wrzesniewski, A. és mtsai, 2010)

Mennyire szdamit az egyén munkdhoz vald orientdcidja?

Wrzesniewski kutatdsai alapjdn a legtobb ember hdrom kategéridba sorolhaté be
orientdci6 alapjin. A munka szdmukra lehet: @/lds, karrier vagy hivatds.

Az dllds munkaorientdciéji emberek azok, akiknek a munka nem nyujt élvezetet,
az egyetlen motiviciéjuk is kiilsé: a pénz. Ha nem lenne a pénzre sziikségik, nem
dolgozninak. A ‘karrier orientdciéji dolgozdék szdmdra a szakmai és intellektualis
fejlédés a fontos: jelenlegi munkdjukat egy fejlédési ut pillanatnyi édllapotaként
élik meg. Esetiikben a pénziigyi juttatisok mellett megjelennek olyan motivécids
er8k, mint a sajit hatirok feszegetése és a magasabb tdrsadalmi stdtusz elérése.



MOTIVACIOTOL ORIENTACIOIG: WRZESNIEWSKI MUNKASSAGANAK ELMELETI RENDSZEREI

A hivatds (“calling”) orientdciéval rendelkezd emberek legfébb jellemzéje, hogy belsé
motivicié hajtja Gket, élvezetbsl dolgoznak, munkdjukat pedig az Onkiteljesitéssel
parositjik. Egy budapesti tandcsadé cégnél végzett interjiban elhangzottak kénnyen
értelmezhet példdval szolgilnak a kategéridval kapcsolatban: az ott dolgozdk a
motiviciét a teljesités lehetSségében taldltdk meg. Szdmukra a mindségi munka
elvarasnak tekinthetd, inkdbb akarnak megfelelni sajat elvdrdsaiknak, mint az igyfelekének.
A feladatok végzésénél nem pusztin azok befejezése, hanem minél jobb teljesitése a
cél. Ezen kategéria tagjai sokszor spiritudlis életiik részeként élik meg munkajukat
(melyr6l késébb részletesebben beszélink). Az azonban, hogy egy ember melyik
orienticios jellemzéivel bir, nem kothetd kozvetlentl a foglalkozdsdhoz. A legpozitivabb
munkaélményt viszont egyértelmiien a harmadik kategéridba tartozé emberek élik meg.
(Wrzesniewski, A. és mtsai, 1997)

Mi az emberi kapcsolatok szerepe a munka értelmezésében?

A munka értelmezésének mdsodik a forrdsa az emberi kapcsolatokbdl fakad.
Ebben az esetben a munkatirsakkal, avagy mds csoportokkal valé kapcsolat keril a
kozéppontba, az ezekkel valé interakcidk. Az eddigi kutatisok alapjan a munkahelyi
csoportokkal valé j6 kapcsolat pozitiv hatdst gyakorol az emberek munkaértelmezésére.
Ahogy a munkatdrsakkal valé kapcsolat, Ggy a vezetdkkel valé interakcié is fontosnak
bizonyul: 8k helyezik keretrendszerbe az egyéni célokat, a szervezeti szerepeket. Erre
egy j6 példa, hogy a szoros, csaladias légkorre torekvs vezetdk, akik alkalmazottjaikat
nem a feladatok elvégzésére, hanem a k6zos értékekben valé gondolkodédsra motivéljik,
pozitivabb hatdst, magasabb termelékenységet idézhetnek el6.

A munkatirsak és a vezetSk azonban Wrzesniewski kutatdsaiban egyénként vannak
kezelve - ellenben a munkavallalé sokszor nem csak egyéneken, hanem csoportokon
keresztil definidlja munkdjinak értelmét. Ha lehetSséget kap a kozosséghez valé
hozzéjiruldsra, az fokozza a tisztin lithaté cél, valamint a személyes hatdsgyakorlds
érzetét, igy pozitivabb értelmezés alakul ki. Azonban nem csak a munkahelyen, hanem a
maginéletben a munkavillal6kra haté csoportok is befolydsolhatjik az emberek munka
értelmezését. JellemzGen ilyen csoportnak tekinthetd a csaldid. Mindennapjainkban
tapasztalhatjuk, hogy a munkankban tdmogaté, pihentet$ kornyezetet biztosité csaladi
héttér hozzdjarul a pozitiv jelentés, mig a munkdnkat elutasité, vagy nehéz anyagi
helyzettel kiizd6 hattér, a pénzkeresési célt és ezdltal sekélyebb értelmet alapozhat meg
szamukra. (Wrzesniewski, A. és mtsai, 2010)
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A munka kontextusinak formdlo ereje

Az egyénen és tdrsas kapcsolatain kiviil még két fontos befolydsolé tényezérdl kell

sz6t ejtentiink: a munkakdrnyezetrdl és a spiritualitdsrol.

A munka kornyezete (kontextusa) a kordbban emlitett, a munka értelmét befolydsold
tényezdkkel egyiitt fontos kérdéseket vet fel a menedzserek szdmdra. Erds értelem-
meghatdrozé tényezd példdul a munkakortervezés, vagyis a munkahelyi feladatkorok
meghatdrozdsa - ebben az esetben a munkaltaté a munkavallal6 feladatkorét kibdvitheti
vagy szikitheti, ezzel érezhet§ véltozist elérve a munkavillaléi felel6sségek terén.
Ezt a hatést a feladatkorok meghatdrozasin kiviil a Wrzesniewski éltal feltdrt job crafting
gyakorlat is hivatott elérni, amely egy, a munkavillalé altal fejben vagy fizikailag végzett
munkakor-alakité tevékenység - ennek keretei kozott a munkavillalé dgy alakitja a
munkdjdnak részleteit, és kornyezetével valé munkdhoz kot6d6 kapesolatit, hogy az
illeszkedjen személyes céljaihoz, képességeihez és értékeihez.

Nem csak a munkakortervezés lehet meghatdrozé a munka értelmezése kapcsin,
hanem az egész villalat tevékenysége, valamint a szervezeti misszié is. Amennyiben
ezek OsszeegyeztethetSek az egyén értékrendjével, pozitivabb lesz szdmdra a munka
jelentése. Emellett azok az emberek, akik nagyobb 6romiiket lelik a munkan kiviili
életiikben, kapcsolataikban, hobbijaikban, a munka értelmezése jobban héttérbe szorul,
kisebb jelentéssel bir.

Ezen tevékenységek mellett megjelenik a pénzigyi tényezd: ahogy mir a
meggy6z5dések és a csaldd kapcsin is felmerdlt, a nehezebb anyagi kériilmények kozott
él6k szdmdra a pénz fontos forrdsa lehet a munka értelmének kialakuldsdra, mig a
j6 anyagi koriilmények kozott él6k szdmdra kisebb jelentGséggel bir. Ezt a Maslow-
piramis példdjin keresztiil konnyen meg lehet érteni. Azok, akik sziikségletei a piramis
alsé szintjeibe sorolhatéak be (tehat a fizikai sziikségletiik kielégitése vagy a biztonsig
a céljuk), azoknak a pénz egy eszkoz ezen szikségletek kielégitésére. Ahogy felfelé
haladunk a piramisban és a szikséglet-kielégités egyre magasabb szintjeit érjiik el,
a tobbletjovedelem egyre kisebb szerepet kap. A piramis legfelsébb szintjén pedig a
munka mar nem a pénzkeresés eszkoze, hanem az 6nmegvaldsitisé.

A korabban felsorolt tényez8k mentén meril fel a nemzeti kultdra kérdése is:
a feladataink értelmezése erésen fligg ugyanis a minket koriilvevs tirsadalomtdl,
kultardtol, ugyanis vannak egyes népek pozitivabb, mig mdsok negativabb jelentést
parositanak a munkihoz. (Wrzesniewski, A. és mtsai, 2010)
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Spiritualitds

A munka értelmezésének negyedik forrdsa a spiritudlis élet. Sok ember hisz embereken
tilmutaté erkben, istenségekben, melyek hatnak a munkihoz valé hozzddllisira is.
A spiritudlis élet részei k6zé sorolhaté mindenféle spiritudlis hit: ilyen az is, mikor
az ember azt érzi hogy bizonyos munka elvégzésére teremtetett, elhivatott (vo.
munkaorienticiék). A kordbban emlitett hit(ek) koziil kiemelhetd a keresztény hit: a
hiv6knél mint Isten akarata, hivdsa jelenik meg a munka az ember életében, melynek
beteljesitése egy felsébb jot szolgdl.

A Thivatissal, elhivatissal rendelkezé dolgozdék rendszerint megélik ezt a fajta
spiritualitdst - akdr a valldsos elemek nélkil is. Kordbbi kutatisok eredménye alapjin
pedig azon emberek, akik spiritualitdssal kotik 6ssze a munkdjukat, pozitivabb jelentést
parositanak hozzd, mint azok, akik nem. (Wrzesniewski, A. és mtsai, 2010)

A munka értelmezésérdl dichéjban

A koribbi bekezdések folyamén kilonleges figyelmet szenteltink a munka
értelmezésének. Bemutattuk, hogy a munka értelme a munkavéllaléban alakul
ki, de nemcsak bels§ tényezdk hatnak rd - egyarint fontosak lehetnek a dolgozé
tarsakkal, csoportokkal folytatott interakciéi is, melyeket kiilsé tényezékként a munka
kontextusa és a spiritualitds is befolydsol. Mindezen tényez8k egytittesen hozzik létre
a munka értelmét, mely tobbréti: tartalmazza a munkahelyi egyéniségét, a munkahelyi
beosztisdnak értelmezését, valamint a konkrét feladataik mennyiségének és minSségének
értelmezését.
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A jelentdségteljes munka és a Job Crafting

A kordbbiakban bemutatott elméletrendszerben jol lithats, hogyan alakul ki egy
munkavéllalé munka-értelmezése, amely lehet pozitiv, semleges vagy negativ. Felmertil
a szakirodalomban egy, a pozitiv értelm@ munkdval rokon kifejezés: a jelentSségteljes
munka, mely az egyén szdmdra nagy fontossiggal (“nagy jelent8séggel”) biré munkat
jelenti. Menedzserként kénnyen felmerilhet az igénytnk arra, hogy a munkavéllaléink
szdmdra fontossd tegyiik a munkahelyet a pozitiv élmények mellett - azonban ehhez
sziikséges megismerniink a jelentSségteljes munkdt létrehozé mechanizmusokat is.
Esszénk alabbi része ebben segit.

A jelentiségteljes munka - munkakor tervezéstil a job crafting-ig

A munkahely fontossa tételét a menedzserek féleg a munkafolyamatok minél jobb
megtervezésével probaltik elérni a multban. A “munkakér tervezés” megkozelités szerint
ha a beosztottak motivéltak, az a munkafolyamatok j6 kialakitasib6l szarmazik (melyek
a munkakontextus fontos elemei, Id. fentebb), ugyanis szdmédra megfelels feladatokat
tud végezni egy inspirdlé kornyezetben. Vagy az egyénre jellemzd tulajdonsdgokra (pl.
elvirdsok vagy hozzaallds), vagy a munka jellemzgire (mint pl. elvégzendd folyamatok
vagy kornyezet) fokuszdltak és abban keresték a megoldast, hogy hogyan lehet ezeket
szinkronba hozni. (Hackman & Oldham, 1980)

Ez a felfogis késébb bdvitésre kerilt a kozosségi informécidk feldolgozasdval
kapcsolatos  elméletekkel, (f6leg Pfeffer, 1978 elméletére alapozva) melyek
elismerik, hogy a munkafolyamatok nem csak el6re meghatirozott feladatokat
takarnak, hanem a személyek kozotti interakcidk is szerepet jitszanak a munka
meghatdrozdsdban. Habdr az egyéneknek van szerepe az informdcié szlrésében és
az arra valé reagildsban, ez az elmélet inkdbb passziv szereplként tekint rajuk, akik
teljesitménye a folyamatos visszajelzések és az azokra adott reakcidk altal javithato.
A vezetSk altal felhasznilt eszk6zok a korabban emlitett, munka értelmét alkoté négy
alapvetd tényez8 kozil a leggyakrabban kettSt befolydsolnak: a munka sordn végzett
feladatokat és a kozosségi kapcesolatokat.

A munka ugy is definidlhatd, mint adott feladatok egy személy dltali elvégzésére
tervezett csoportositisa (Ilgen and Hollenbeck, 1992). Az emberek életik
jelent8s részét a munkdjukkal toltik és folyamatosan véleményt alkotnak rola.
Ha az ebben a kérnyezetben Sket éré tapasztalatok és interakciok nem egyeznek meg
a munkdjukon kivili személyiségiikkel, késztetés alakulhat ki a ezek viltoztatisdra.
Az emberek igénylik egy pozitiv 6nkép fenntartdsit sajit és mdsok szemében is. Ezen
késztetés pedig a munkavégzést napi szinten befolydsolni fogja, azaz hatdssal lesz az
alapvetd feladatokra és kozosségi kapcesolatokra.
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A Job Crafting keretrendszere

Az Amy Wrzesniewski altal alkotott elmélet ezen motiviciék mentén feltételezi,
hogy a munkavillal6k képesek alakitani munkdjukon, egy 4j keretrendszert létrehozva
tevékenységiiknek, amelyet ,job craftingnak” nevezett el. A beosztottak képesek (1)
fizikai vagy (2) kognitiv médon valtoztatni a végzett feladatokon, vagy (3) a masokkal
kialakitott munkahelyi kapcsolataik alakitdsdval formdlni munkdjukat. Ezéltal egy “gj
munkdt” hozhatnak létre a meglévén felil, amelyben megtaldlhatjdk 6nmagukat és
kialakulhat a pozitiv 6nkép, az életiik feletti irdnyitds és a mdsokhoz valé kapcsolédds
érzete. (Wrzesniewski, 2009). A kovetkezd oldalak Wrzesniewski 2009-ben irodott
cikke alapjin késziiltek, osszefoglalé jelleggel. A téma bdvebb bemutatdsa megtaldlhaté
Kovics, Papik és Tatai (2018, ebben a kétetben) irdsiban, akik a budapesti gyakornokok
példajan keresztil mutatjak be a job crafting jelenségét.

Nem minden egyén rendelkezik a felsorolt motiviciékkal, hogy alakitson
munkakérilményein. A job craftingra valé motivacié akkor alakul ki, ha az egyén ugy
érzi, hogy a jelenlegi meghatirozott munkakorilmények nem elégitik ki a felsorolt
igényeket az 6nkép megtaldlisihoz. A tevékenység feltétele, hogy a munkavallalé
lehetSséget taldljon a magdrdl alkotott kép formaldsihoz.

Ezek alapjin két f6 tényezdt kell figyelembe venni a munkdban és szervezetben,
amelyek a lehetdségeket befolyisoljdk: (1) a feladatok egymdsrautaltsiginak szintjét
és formajit, valamint (2) a felettesek vagy nyomon kévetd rendszerek meglétét, akik
korlatozzdk az egyének szabadsdgit a munkafeladataik alakitdsiban. A feladatok
egymdsrautaltsigdn a munkafolyamatok sszekotottségének szintjét értjik, vagyis annak
mértékét, hogy az egyik végzése mekkora befolydssal bir egy masik folyamatra vagy
az azt végzs személyre. Mlinél nagyobb ezen 6sszekapcsolédds, annal inkabb fiiggenek
a munkavéllalok egyéb folyamatok elvégzésének idejétsl és kimenetelétsl, korldtozva
a feladatokat, a rajtuk végrehajthaté viltoztatdsokat és a végrehajtis kozben érintett
személyeket.

Az dltalunk meginterjivolt budapesti tanicsadé cég szerint a teljesitményértékelés
lehet a job crafting legnagyobb korlatja. A feladatok alakitdsanal el6fordulhat, hogy elsé
probilkozdsra a jobb munkakép megvaldsul, a véltoztatdsok miatt azonban tobbnyire
elészor csokken a teljesitmény. Ha pedig az alkalmazottak tevékenységeit szorosan
nyomon kévetik, pl. a feladatok tekintetében, a job crafting 1étrejotte jobban lithatd,
és az elvirdsoknak koszonhetSen nagy valdsziniséggel kevésbé fogadjik pozitivan.
A beosztottak a tobb szabadsdggal egyitt tobb lehetSséget is kapnak a munkdjuk
személyre szabdsira, igy ennek megaddsa elGsegitheti a folyamatot. Ennek
kihaszndldsinak mértéke pedig nagyban figg a kordbban emlitett munkdjukhoz valé
orientaciétdl (allas, karrier, hivatés).
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Ha ezen feltételek teljesiilnek, azaz adottak a lehetdségek és az egyén rendelkezik
a sziikséges motivdciékkal, a kordbban emlitett két médon személyre szabhatjik
munkdjukat. Ennek els6 formdja a (1) feladatok fizikai alakitdsa, vagyis annak alakitdsa,
hogy milyen feladatokat is foglal magdba a konkrét munka vagy az elvégzends feladatok
szdmanak moédositisa. Mis jellegli vagy mennyiségi feladatok végzésével a beosztottak
»0j munkdt” hozhatnak 1étre sajit maguk szdmara a jelenlegi kereteken beldl.

A job crafting masik médja (2) a munkatirsakkal valé kapesolatok médositdsa, amely
egyben a kilvilig ltal kozvetitett onképet is jelenti. Ez médosithaté j kapesolatok
kiépitésével, erSsitésével vagy akdr kordbbi rosszak leépitésével vagy javitisival. Az
egyének megvilogathatjik a masokkal val6 interakcidk jellegét valamint mennyiségét és
ebbdl kifolydlag az alapvetd munkdban tapasztalt élményt, ami megvéltoztathatja annak
alapvetd jellegét is.

A harmadik forma az emberek (3) kognitiv, munkdval tarsitott tudatival kapcsolatos.
Ez sokféle formidt 6lthet, de nagy valdsziniiséggel magaba foglalja annak moédositasit,
hogy az egyén hogyan is tekint a munkdra: kilonalls, elvégzends folyamatokként,
vagy egy nagyobb, egységes egészként. Példdul ha egy dpolé masokon valé segitésként
fogja fel az dgytal cserélését a betegeknél, j értelmet nyer a folyamat. Az 1. tdbldzat
Ssszefoglalja a job crafting lehetséges maédjait, bemutat par példat a konnyebb megértés
érdekében és a munka jelentésére gyakorolt hatdsit.

Ezen tevékenységek kozvetleniil hatnak a munka kordbban alap 6sszetevéiként vizolt
feladatokra, valamint a tirsas kornyezetre. Az ezekben val6 véltozis pedig dltalanos
jelleggel magdval vonja a munka jelentésében és a munka identitisban bekdvetkezd
valtozasokat.

A job crafting se nem feltétlentl j6, se nem sziikségképpen rossz a szervezet szdmdra.
Ennek foka attél fligg, hogy a beosztottak milyen viltoztatisokat is végeznek és ezek
milyen hatdssal vannak a motivicidkra és a teljesitményre. A job crafting egy mdédja
annak, hogy az egyén véltoztasson a munka jelentésén.

Ha ezek olyan cselekvéseket eredményeznek, amelyek szinkronban vannak a vallalati
célokkal és normakkal, a véllalati teljesitményre pozitiv hatdssal lehet. Ha azonban
ezek ellent mondanak a szervezeti miikodésnek, mindez inkdbb lehet kiros, mintsem
fejlesztd jellegti. Ezen kiviil a job crafting hatdsa fligg a szervezeti felépitésétSl valamint
a feladatok korabban emlitett egymasrautaltsdgi szintjétSl, ugyanis a crafting maga is
hatdssal lehet mds munkatirsak motivaltsdgdra és teljesitményére.
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Forma Példa A munka jelentf:’sre
gyakorolt hatdsa
A feladatok szamdnak, jel- | A mérnékok munkék kiviil | A munka

legének vagy hatdskirének

s

is erdsitik a kapcsolataikat,

konzervativabban van

megudltoztatisa hogy a feladatok végzése | végezve: a programozok
kénnyebben menjen megviltoztatjik a
meaninget, magukra
inkdbb a projekt legfébb
eléremozditéiként
tekintenek
A mdsokkal valé kapc- | Kérhizi takariték A takariték a munkdjukra
solatok és interakcick munkakérhoz valé a betegek segitdjeként
vdltoztatdsa hozzadllsa, dgytilak tekintenek, az osztlyon

cserélése feladatként vagy
midsokon valé segitésként

végzendd feladatokra
egységes egészként
tekintenek amelyek
szerves részei

Kognitiv felfogds valtoz-

tatdsa

Az dpolok felel8sséget
éreznek minden kisebb
feladatért is amellyel a
betegeket jobban ki tudjék
szolgalni

Az dpolék a munkara
sokkal inkdbb a

betegek partfogdsaként
tekintenek a magas szintd
munkavégzés mellett

I. TABLAZAT: PELDAK A JOB CRAFTING FORMAIRA VALAMINT A MUNKA

JELENTESERE GYAKOROLT HATASAIK. FORRAS: WRZESNIEWSKI, 2009
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Mi a menedzsrek szerepe ajob craftingban?

A job crafting egy olyan folyamat, amelyet a menedzserek csak kozvetlendl tudnak
befolydsolni. Habdr a kérnyezetre hatdssal lehetnek, amelyben ezen tevékenység folyik,
azt mér nem tudjik befolydsolni, hogy ez mikor és milyen mértékben is zajlik le. A
menedzserek befolyisolhatjik a job crafting létrejottének valészintségét a jutalmak és
a munkakornyezet kialakitdsin keresztil is. Szabadon alakithatjék a teljesitménnyel
kapcsolatos 6sztonzdket, azonban ezek a job craftingra ugyan ugy lehetnek pozitiv,
mint negativ hatdssal. A munkafolyamatok kialakitisa el8segitheti, de akdr meg is
akadalyozhatja a job craftingra valé motiviciét és kapacitdsokat. De kozvetlen médon is
hatissal lehetnek rd, ha a stratégiai célok megosztdsdval a beosztottakban nem alakul ki
egy teljes kép az elvégzendd feladatok miértjérl. Ha a dolgozdk tisztiban vannak azzal,
hogy mit miért is csindlnak, a teljes kép tudatiban nagyobb motiviciéval végezhetik a
végcél érdekében végrehajtandé kevésbé inspirld, motivalé feladatokat is.

A job crafting 4j megkozelitést hoz a beosztottak kompetencidinak kihasznaldsdra.
Eréfeszitést igényel és kreativ folyamatok végeredménye, amelyben a munkavillalé
kitolja, besztikiti vagy atalakitja feladatkorét. A tovabbképzé és szocializdlé programok
szdmara hasznos lehet ezen folyamat felismerése. Azon szervezetekben, amelyekben az
egyedi teljesitmény nagyban hozzdjirul a vallalati hatékonysdghoz, a job crafing nagy
valészintséggel pozitiv hozzdadott értékkel szolgilhat.

Mit iizen Wrzesniewski munkdssdga egy vezetd szdmdra?

Bir az irodalomban tdbbszorésen alitdmasztott a munkdhoz tarsitott pozitiv jelentés
és a magasabb munkavallaléi termelékenység, feltdré interjiunk folyamdn lathatéva vilt,
hogy egy ennyire absztrakt fogalom bevondsa a mindennapi vezetésbe kifejezetten nehéz
lehet. Hogyan tudjuk a munka értelmét és a job crafting médszerét mégis a hasznunkra
forditani?

Esszénk elsé részében bemutattuk, hogy a munka értelmét az énkép, az emberi
kapcsolatok, a munka kontextusa és a spiritualitds tudja befolydsolni. Ezekbe tobb
szinten is beavatkozhatunk: az énkép kontrollja leginkibb a felvételi folyamatban
helyezhet6 el - olyan egyének kivilasztisa lehet a cél, akiknél a viéllalati értékek és az
onmegvaldsitis egyensulyba hozhat6. Az emberi kapcsolatok és a kontextus alakitdsa
talin a leggyakrabban tirgyalt témdk a szakirodalomban: fontos, hogy felismerjik
munkahelyi kapcsolataink identitisképzd erejét, és fontos ezeket értékként kezelni.
A kozosség kialakuldsat, valamint az egyén azonosuldsit pedig nagyban segitheti a
megfelel§ munkakornyezet, melynek fejlesztése egyre fontosabba vilik a munkaltaték
szamara. Taldn a spiritualitds a legkevésbé megragadhaté értelemképzd tényezs, melynek
menedzseri befolyisoldsit nem javasoljuk.
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Esszénk masodik felében a job craftingot és “ellentétét”, a munkakor-bovitést/
folyamattervezést elemeztiik. Mig kordbban ugy vélte a szakirodalom, hogy elegendd
a munkavillaléknak megtervezni, kibdviteni a feleldsségét és garantdlt a pozitiv
munkaélmény, a modern irodalom ennek az ellentétére mutat rd: a munkavallalénak kell
végrehajtania és vezetnie munkakorének viltozdsit, mely nemcsak a sajit, hanem még a
hozza kapcsol6dé csapatok teljesitményét is noveli. A job craftinghoz pedig megfelels
kérnyezetet kell biztositania a munkaltaténak, illetve a kultdranak is megengedének kell
lennie vele szemben.

Wrzesniewski kutatdsai fontossigit a jovS fogja igazdn igazolni - mig napjaink cégei
nem biztosan édllnak készen ilyen elméletek bevondsira a munkafolyamatba, bizunk
benne, hogy a j6v6 munkahelyén ezek (vagy mais, fejlettebb elméletek) mentén a legelss
prioritisok kézott lehet a munkavillalék elégedettsége.
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A job crafting modell

elméleti és gyakorlati megkozelitései

A fejezetet irtdk:
Kowvdcs Déra, Papik Réka és Tatai Daniella

Mit jelent az emberek szdmdra a munka? Mi befolyésolja, hogy az életiinkben milyen

fontos szerepet tolt be, és hogyan tudunk erre hatdssal lenni?

Wirzesniewski és Dutton (2001) modellje szerint a munkavéllalok képesek a feladataik,
a kapcsolataik, és a kognitiv attit@idjiik hatdrait Ggy mozgatni, hogy ezzel a szdmukra
megfelel$ irdnyba viltoztassik szocidlis viszonyrendszerik és interakciéik természetét.
Ezzel meg tudjik véltoztatni a munkdjuk felépitését és szocidlis kornyezetét, amely
befolydssal van a munka jelentésére és a munkavillaléi identitisukra egyardnt.
Ez a job crafting folyamata, melynek modelljét az 1. dbra szemlélteti.

A fejezetben el8sz6r a modell egyes elemeinek tartalmat fejtjiik ki részletesebben, majd
az egyetemistdk kozott végzett kutatdsunkat mutatjuk be, ami a szakmai gyakorlat alatti

job craftingot vizsgilja.

A job crafting modell

A motivicidk természetik szerint Wrzesniewski és szerzétarsa (2001) alapjén hérom
csoportba sorolhaték: (1) a munkavégzés feletti kontrollszerep, (2) a pozitiv onkép
kialakitdsa és (3) az emberi kapcsolatok épitése, mélyitése.

Az ember alapvet§ sziikséglete az események feletti kontroll gyakorldsa. Ez azt
eredményezi, hogy befolyassal birhat, dtalakithatja a munkakére kereteit, igy sajitjava
téve azt. A pozitiv onkép kialakitisa és megdrzése szintén természetes igény az emberek
részérdl, hiszen j6 szinben akarnak feltiinni masok, és a sajit szemiikben is. Amennyiben
a munkahelyi pozici6 negativ hatdssal van erre a képre, gy az egyének szeretnének ezen
véltoztatni, hogy pozitiv megerésitést nyerjenek.

A harmadik motivil6 tényezd az emberi kapcsolatokra irdnyuld igény, melynek
segitségével az emberek értelmet adnak az életiknek. Wrzesniewski-Dutton (2001)
szerint az emberek tobbek kozott ezért is alakitanak ki kapcsolatokat a munkahelytikén,
munkahelyi identitdsukat fejlesztve.
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Befolydsolo tényezik

A job crafting folyamatit esetlegesen hatréltatd, befolydsolé tényezdk tobbnyire az adott

munkahely, valamint a munkavéllalé viszonyinak kévetkezményei.

Az egyént egyrészt befolydsolja az dltala érzékelt szabadsdg, ami arra vonatkozik,
hogy milyen szint és jellegli feladatokat, hogyan kell elvégeznie. Emellett fontos
szerepet jitszik az, hogy az adott munkavéllalét milyen mértékben ellendrzi felettese,
azaz milyen szinti autonémiat észlel. Altalanossigban elmondhaté, hogy amennyiben
a munkavallal6 feladatai pontosan definiltak és ellendrzottek, az adott munkakérben a

job craftingre kindlkozé lehet8ség alacsonyabb lesz.

Emellett az egyén munkdval kapcsolatos attitidje is meghatirozé a motivicidjit és
job craftingre valé hajlamat tekintve. Wrzesniewski et al. (1997) szerint az alapjdn, hogy
az emberek hogyan tekintenek a munkdjukra, hirom csoportba sorolhaték. Vannak, akik
a munkdjukra mint dlldsra tekintenek, az egyeduili céljuk az egzisztencidlis biztonsig
fenntartisa. Masok karrierként fogjdk fel feladataikat, 8k elSléptetésre, elismertségre
vigynak. Végil pedig vannak, akik a munkdra hivatdsként gondolnak, 8k a munkdjuk
dltal teljesednek ki az életiikben, teljes mértékben azonosulnak vele, 6rommel gondolnak
rd. Kutatdsuk szerint a hdrom tipus nagyjdbdl ugyanolyan ardnyban fordul el6 minden
munkakorben és minden hierarchia szinten. A munkavillalék varhatéan ez alapjin

alakitjak a munkakorilményeiket, igy nagyon eltéréen értelmezik Gjra a munkdjukat.

Az emberek iltaldnos motiviciéi is szerepet jitszanak a job crafting folyamat
kimenetelében. Akik erds belsé motiviciéval rendelkeznek, azaz magaért a munkéért
dolgoznak, azokndl nagyobb valészintiséggel kovetkezik be, lefolydsat tekintve pedig
intenzivebb, kiterjedtebb job crafting valésul meg.

Ezzel ellentétben, akik kiilsé motiviciéval rendelkeznek, azokndl mds irdnyban zajlik a
folyamat; 6k igyekeznek minél inkdbb lecsdkkenteni a munkéval kapcsolatos feladataikat
illetve szocidlis interakcidik szdmdt, mivel az adott munkdt csupan valamilyen kiilsg
elvirdsnak megfelelni torekedve végzik. Az onkifejezést életiik mds tertletén élik meg.

A job crafting tehdt olyan folyamat, amelyen keresztil az egyén kihaszndlja a
munkdban taldlt szabadsdgfokit, hogy sajit képére szabja azt. Ezt a folyamatot
befolydsoljik a fejezetben kifejtett egyéni munkéval kapcsolatos motivacids tényezdk,

illetve az, hogy mennyi lehet8séget 1it az egyén a munkakoérének viltoztatisira.
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A job crafting gyakorlata

A job crafting moédszereit Wrzesniewski és Dutton (2001) alapvetSen hdrom
csoportra osztja. Ezek a mddszerek olyan praktikdkat jelentenek, amelyek
alapvetSen  befolydsolhatjdk az  egyén munkdval kapcsolatos  viszonyit.
Lehetnek (1) az elvégzett feladattal, (2) munkahelyi kapcsolatokkal, (3) kognitiv,
hozzaallisbeli attitGdokkel kapcsolatos valtoztatisok. A kategéridk szétvilasztisa
ellenére azonban fontos megjegyezni, hogy ezek nem kizdréak, s6t az egyik teriilet
fejlesztése gyakran legaldbb egy masikét is eredményezi.

Elvégzett feladattal kapcsolatos job crafting

Wrzesniewski et al. (2010) munkahelyen végzett kutatisinak eredménye, hogy az
elvégzett munkédval kapcsolatban a munkavéllalok (1) véltoztathatjdk a jelenlegi
munkakortiket és (2) vallalhatnak plusz munkat.

A jelenlegi munkakérik valtoztatdsa kitér az elvillalt munka mennyiségére, tipusira
és hatdskorére. A viltoztatishoz szikség van az elvégzett munka feliilvizsgilatira,
6 tevékenységi korok meghatdrozdsdra, szdrésére. A letisztult munkakér utin a
munkavillalénak lehetSsége van a felszabadult idejében a jelenlegi munkdit fejleszteni,
melyek akdr inkrementalis innoviciéban csticsosodhatnak ki, illetve j, fliggetlen vagy
részlegesen kapcsol6dé munkékat vallalni.

Kapcsolatokat érintd job crafting

A job crafting ezen tipusa az egyén munkihoz val6 kotédését munkahelyi kapcsolatain
keresztil mutatjak be. A szerz8k ugy vélik, hogy a (1) jobb mindségl és/vagy (2) tobb
kapcsolat hozzdjirul a munkavallalé munkavégzésének javulasihoz.

Wrzesniewski et al. (2010) szerint a munkaad6 célja, hogy olyan kornyezetet
teremtsen, ahol az egyének oOnértékelése és tdrsasigi élete harménidban 4ll
Amennyiben az alkalmazott ezt munkahelye altal éri el, 4gy jobban fog kotédni a
szervezethez. Ez kilonb6zd csapatépité programok, alldsroticio, eltérd személyiségtd
emberek k6zos munkdjin keresztiil fejleszthets, a folyamatos egyéni és csoportos
visszajelzés mellett.

Kognitiv, attitiidot érintd job crafting
Ez a tipusd job crafting részben 6sszefogja az el6z6 két tipust: arra vonatkozik, hogy
az egyén a munkdjit téredezett, egymast kovetd feladatokként litja vagy egy integrans
egészként tekint rd. Wrzesniewski et al. (2010) szerint ez jelentSsen befolyasolja az
alkalmazottak munkdhoz valé hozzdalldsat. Minél inkabb tisztiban vannak azzal, hogy

munkdjuk hogy alkot egy egészet, annal jobban értik a véllalat mikodésének céljdt, ami
dltal né az elhivatottsdg érzése.
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A job crafting hatdsai

A fent emlitett eszk6z0k segitségével a specifikus crafting médszerek tovagytrtizhetnek
és megviltoztatjak a munkavéllalé sajat munkdjdra vonatkozé képét.

Az elvégzett feladatok, és/vagy a munkahelyi kapcsolatok megvaltoztatisinak
eredményeként az alkalmazottak mds munkaval kapcsolatos élményt tapasztalhatnak,
igy megviltozhat szamukra annak jelentése is (Tausky, 1995-t idézi Wrzesniewski-
Dutton, 2001, 186.0ld.). Aziltal, hogy az egyének megviltoztatjdk a munkavégzés
folyamatit, Gj jelentéssel is gazdagitjdk azt.

Osszefoglalva, a job crafting egy nagyon erés eszkoz arra, hogy az egyének
megviltoztassik a munkdjuk értelmét, valamint a munkaidentitisukat. Ahogy az
alkalmazottak egyre tobb pozitiv élményben részesiilnek, jobban érzik magukat a
munkahelyen,ami a véllalatnak is el6ny6s, mert ez dltaldban teljesitményiik névekedéshez,

és kevesebb hidnyzashoz vezet (Wrzesniewski, 201(4).

Fontos azonban, hogy a job crafting egy belsé indittatisokbdl sziilets folyamat, amit
az egyének onilléan végeznek. Ennek ellenére, a villalati felsGvezetés példaul timogaté
légkor megteremtésével, vagy nagyobb foku autonémia biztositisival el$ tudja segiteni
a job crafting folyamatat.

Esettanulmdny: korhdzi takaritok

A job crafting modell elméleti bemutatdsa utdn, ebben az alfejezetben egy hires
esettanulményt mutatunk be, ami j6l szemlélteti a folyamat gyakorlati megvalésuldsit.

Wirzesniewski és szerzétirsa (2001) 28 korhdzi takaritéval készitett interjut a
munkdjuk természetérdl. Habar az interjialanyok ugyanabban a kérhédzban dolgoztak
és a munkakorilményeik teljesen azonosak voltak, mégis egészen mashogy észlelték
a munkdjukat. Az egyik csoport prébalta minimalizalni mind a személyes munkahelyi
interakcidkat, mind az elvégzendd feladatokat. A mésik csoport tagjai plusz feladatokat
véllaltak, és probéltak minél tobbszor személyes kapcsolatba 1épni a kortilottiik lévskkel.
Az els6 csoport tagjairél elmondhaté, hogy nem élvezték a munkdjukat, nem szerettek
takaritani, és nem gondoltdk azt, hogy komolyabb képességek kellenének a feladataik
elvégzéséhez. Ezzel szemben, a mésik csoport tagjai elégedettek voltak a munkajukkal, és
azért véllaltak plusz feladatokat, mert gy gondoltdk, hogy ezzel segitenek a betegeknek,
a latogatéknak és az orvosoknak is elgsegiteni a gyégyuldsi- és munkafolyamatokat.

Az utébbi csoport tokéletesen illusztrilja a job crafting korabban tdrgyalt hirom
lehetséges aspektusat. Egyrészt, (1) kibdvitették a feladatkoriket, hogy hozzdjdruljanak
a munkafolyamatok hatékonysigihoz. Misrészt, (2) megvaltoztattdk a munkdjuk
kapcsolati hatdrait azéltal, hogy rendszeres interakcidkba léptek a paciensekkel és
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a hozzatartozéikkal. Végil, azéltal, hogy fontos elemként tekintettek magukra a
betegek gyégyuldsi folyamatiban, megviltozott a munkdjuk jelentése, valamint a sajat
munkaidentitdsuk is, tehdt (3) a kognitiv hatdrait is tagitottik a munkakériknek.

Job crafting a szakmai gyakorlatot végzik esetén

Az ismertetett keretrendszer segitségével a kovetkez8kben megvizsgaltuk, hogy a
magyar egyetemistak milyen mértékben tudnak job crafingot végrehajtani a szakmai
gyakorlatuk sordn. A kutatds otletét a kornyezetiinkben tapasztalt vegyes élmények
adtak. Azt feltételeztik, hogy mivel a szakmai gyakornoksag altaliban viszonylag révid
ideig tart, valamint a feladatk6rok lényegesen kevésbé definidltak, nagyobb teret kapnak
a gyakornokok arra, hogy szabadabban valtoztassak munkajuk hatdrait.

Ahogy kordbban bemutattuk Wrzesniewski (2001) modellje alapjién harom
mdédja van a job craftingnek; lehetséges mds keretekbe helyezni a munkat a feladatok
atstruktaralasival, szocidlis kapcsolatok megvaltoztatisin keresztiil, valamint a kognitiv
hatdrok kibdvitésével. A kutatidsunk csupin az elsé két folyamatot vizsgélja, mert az
dltalunk vélasztott kérdSives megkérdezési forma nem nydjtott elég teret arra, hogy a
kognitiv crafting komplex folyamatardl pontos képet kaphassunk.

A kutatds méodszertana

A tanulmanyt kvantitativ adatfelvétellel és elemzéssel timasztottuk ald. Az adatfelvétel
CAWTI (Computer Assisted Web Interviewing) médszertannal késziilt, azaz az alanyok
egy online kérdSiven keresztiil fejtették ki véleményiiket, tapasztalataikat a téméval
kapcsolatban. A kérddiv 61 kérdést tartalmazott, és 74-en toltotték ki.

Alapsokasidgként a szakmai gyakorlatukat végzd, vagy mdr elvégzett egyetemista
fiatalokat vilasztottuk. A csoport véleményérdl személyes kapcsolatok dltal voltak
mdr elézetes informdcidink, igy nem volt szikség kvalitativ feltiré kutatdsra.
Az online kérdéiv hdtranya, hogy neheziti a mintavételi eljdrasokat. Noha terjesztése
alacsony koltséggel jir, a mintit befolydsolja a terjesztés mddszere, a platformok,
amelyeken elérhetd, illetve a megjeldlt 6sztonzdk. Ezt a problémait igyekeztiink az 4ltal
feloldani, hogy sok kiil6nb6z8 férumon osztottuk meg a kérdéivet, annak érdekében,
hogy minél diverzebb vizsgdlati mintdt tudjunk létrehozni felmérésiinkhéz.

A minta az emlitett korlitozé tényezék miatt mérsékelten reprezentativ az
alapsokasdgra, azonban eredményei igy is érdekesek és aktudlisak — f6ként a mintdt
szdmossdgdban erésen domindlé gazdilkoddstudomanyt tanulé hallgaték koérében.
A nemi megoszlds nagyjabol egyenls, a férfiak kissé nagyobb arinyban vannak
reprezentdlva, de ez feltételezésiink szerint nincsen hatdssal a tanulmany bdrmelyik
eredményére. Ahogy a 2. dbran is ltszik a kitoltsk donts tobbsége 20-25 év kozotti, azaz
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mind olyan fiatalok, akik most végzik, vagy nemrég fejezték be a szakmai gyakorlatukat,
igy friss, aktudlis élményekkel és tapasztalatokkal ren-delkeznek. Tulnyomé tobbségiik,
93%-uk jelenleg is egyetemista. Ezen tdl a mintdban tiikr6z6dik a kutatds aktualitdsdt
jelent6 mdsik probléma is: a kitolt6k 44% biztosan nem marad alkalmazott a édllalatndl
és tovabbi 27% is csak taldn, ami problémit jelent a foglalkoztaté cégek szempontjabol.

Job crafterek azonositdsa

A job crafterek kisziirése a mintdbol igen komplikalt feladatnak tlint, végil két tényezst
vettiink figyelembe. Egyrészt, amennyiben az egyén ugy vélekedett, hogy megtalalta
a szamdra idedlis kornyezetet/munkakort, amiben szivesen dolgozna hosszi tévon,
feltételeztiik, hogy ehhez sziikség volt arra, hogy 6 maga a sajatjavd formadlja a pozicidjit.
Emellett,amennyiben valtozott a véleménye arrél, hogy milyen szerepet tolt be a munka
az életében a szakmai gyakorlat alatt, szintén arra kovetkeztettiink, hogy azt valamilyen
job crafting folyamat eredményezte.

fgy végtl sikerilt olyan egyéneket azonositanunk, akiket a modell és a vilaszaik
alapjin potencidlis job crafternek itéltiink meg (n=53). Ezutan feladatokkal kapcsolatos,
majd szocidlis job crafting mintdkat azonositottunk kézottik, melyeket a kévetkezd
fejezetekben mutatunk be.

Feladatokkal kapcsolatos job crafting

A feladatainak hatdrait dtalakité egyéneket az alapjin szirtik ki, hogy amennyiben
huzamosabb ideje ugyanolyan munkit kell végezniiik, ezen csoport tagjai inkdbb gy
dontenek, hogy miés tipust feladatokat keresnek (megjelolhets vilaszok a kovetkezdk
voltak: ,Nem teszel semmit”, ,Panaszkodsz a kollégdidnak”, ,Szélsz a felettesednek”,
yKeresel mas tipusu feladatokat”, Egyéb). Ezt vdlaszt a proaktivitds jeleként értelmeztiik,
melynek sordn az adott gyakornok a feladatainak hatdrait tigitja. A mintinkban 25
ilyen egyént azonositottunk, a kovetkezékben osszefoglaljuk a bennik, valamint a
munkakérnyezetikben litott hasonlésigokat, a teljes mintdban latottakhoz viszonyitva.

Ezen csoport szdmdra a munkahelyvélasztds sordn a szellemi kihivdsok és/vagy a
feladatok viltozatossiga szerepelnek a legfontosabb szempontok koézétt. Mir ez
6nmagdban egy fontos jellemzdje ennek a csoportnak, lithatjuk, hogy az egyéneknek
kifejezetten igénye van arra, hogy élvezetes, kihivést jelent$ feladatokat végezzenek.
Ennek kovetkezményeképp feltételeztik, hogy amennyiben nem ezt tapasztaltik,
ezeknek az egyéneknek lesz motivicidja a job craftingre.

A csoport emellett kiemelkedéen fontosnak tartja, hogy megértse a villalat
folyamatainak miikodését, valamint hogy a kollégiik kedveljék sket. A munkahelyiikon
dltalinossigban megbecsiltnek érzik magukat, véleményiik szerint a kollégiik is jé
munkaerdként tekintenek rdjuk és sikeresen beilleszkedtek a kozosségbe. Hangsilyos
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lehet ezen kiviil még az, hogy ugy érzik munkatdrsaik és feletteseik megbiznak benniik,
és nyitottak a visszajelzéseikre. Osszefoglalva, a munkahelyi kérilmények timogaténak,
és a belsé motivicick is er6snek mondhatdk a csoport esetén arra, hogy job craftinget
hajtsanak végre.

A csoport tagjai gyakran gondolkoztak azon, hogy a kiadott feladatokat jobban is
el lehetne végezni. Nyitott fiillekre taldltak a munkatdrsaik és a feletteseik személyében,
azonban az mdr nagyobb eltérés volt kozottik, hogy mennyire épitették be ténylegesen
ezeket a visszajelzéseket. A mintdzatok alapjin valdszinileg a csoport tagjai inkdbb a
munka tipusét prébaljak valtoztatni, és nem a vallalt feladatokat, ugyanis a nagy mintin
beliili dtlagnal csak kisebb mértékben villalnak tobb feladatot a csoport tagjai.

A job crafting dltaldnos hatdsa, hogy megviltozik az, ahogy az egyén a munkérél
gondolkodik, ez a csoport tobb tagjanal is megfigyelhetd volt.

»2Kordbban azt gondoltam, hogy olyan munkdt szeretnék, ami mellett a hobbimnak
élhetek. Most inkabb azt érzem, hogy a munkdm a hobbim is egyszerre.”

,Jobban révildgitott, hogy ez is az életem része, és olyat csindlni amit szeretek, fontos.”

Esetiikben a munka jelentdsége felértékelddott, sokkal centralisabb helyet kapott az
egyének életében. Osszefoglalva amintdnkban kirajzolédott az, hogy azok a gyakornokok
job craftingelnek, akik er8s motivicickkal rendelkeznek, és emellett timogaté légkor
veszi koril Sket a munkahelyen. Ez a folyamat ugyanakkor pozitiv hatdssal van arra,
hogy milyen szerepet t6lt be a munkdjuk az életiikben.

Kapcsolatokat érintd job crafting
A ,Kivel szoktil a leggyakrabban ebédelni?” kérdés ugy véltik, megfelelden jelzi az

egyén bedgyazottsigit, amely eltér hozzadllist eredményezhet a kapcsolatokat érintd
job craftingen beliil.

Az 53 job crafterbdl a legtobb, 39, mondta, hogy a kialakult munkahelyi tdrsasdg
tagjaival tolti az ebédszlinetét. EbbSl 18 mar ismert valakit a munkahelyén kordbban,
ami azt jelenti, hogy 21 tett szert 0j bardtsagokra.

Ezek alapjin 3 csoportra osztottuk a mintinkat

(1) megszokott tirsasig éltal bedgyazott (n=39)

(2) mindenkihez kapcsolédé (n=3),

(3)  egyedl vagy kiilsés ismerdsokkel ebédelsk (n=10).

Mivel a mintink elemszdmai lényegesen eltérnek, ezért a kovetkeztetéseket Gvatosan
érdemes kezelniink.
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A munkahelyvélasztisi motiviciék hasonléak mindhdrom esetben, a szellemi kihivést
keresik egy munkahelyen, amit a munka-maganélet harménidja és az (1) csoport esetén
a viltozatossdg és fizetés egészit ki.

A maginyos étkezdk toltenek a legkevesebb id6t munkatdrsaikkal, azonban nekik
a legkevésbé fontos, hogy kedveljék Sket kollégaik. Erdekes, hogy azok, akiknek van
kialakult tirsasdga a munkahelyen, jellemz3en kevesebb id6t toltenek munkaidén kivil
munkatdrsaikkal, mint azok, akik az 6sszes munkatirshoz tudnak kapcsolédni.

Annakellenére, hogy a leginkdbb bedgyazottnak az (1) csoport érzi magat, mindharom
csoport hasonlé mértékben gondolja magat megbecsiltnek. Ugyanakkor a megszokott
tarsasiggal mozgé csoport gondolja ugy, hogy megbiznak benne munkatirsai vagy
fénokeik. Ezt a bizonytalansigot alitimasztja az a tény is, hogy leginkdbb ebben
a csoportban szértak a vilaszok arra vonatkozéan, hogy bele mernek vdgni egy (j
projektbe, ha az potenciilis csiszdssal jirna. Ezt okozhatja a nem reprezentativ minta
is, azonban véleményeiket kevésbé érezték becsatornzottnak, mint az egyedil étkezdk.
Ez annak ellenére tortént, hogy 6k tobbszor részesiiltek rendszeres visszajelzésben, mig
a (3)-as csoport inkdbb ad-hoc, pozitiv szébeli értékeléseket kapott.

Meglep6 médon a leginkdbb bedgyaztottaknak tobb laza kapcsolata volt a
szervezeten beliil, ami a mindenkihez kapcsolédéak kozott még inkébb jellemz8bb
volt, mig az egyediil/kiilsSs tirsasiggal étkez8k kevesebb, inkdbb szorosabb természetd
kapcsolatokat dpoltak. Ez utébbi csoport azonban leginkabb a sajit részlegével cserél
informdciét mig a masik két csoport inkdbb megosztja figyelmét.

Ezt aldtimasztja, hogy munkahelyi teljesitmény leginkdbb az egyedil evdk altalanos
hangulatit befolyasolja. Erdekes eredmény, hogy a ,bedgyazottabb” munkavallalék jéval
tulterheltebbnek érzik magukat kevésbé bedgyazott tarsaikndl. A legkevésbé terheltnek
az Osszes munkavéllaléhoz egyardnt kapcsolédok érzik magukat. Az eseményeket, amik
foci csapat szervezést és sziiletésnapi tinnepeket is jelentenek, leginkdbb a munkahelyi
korrel rendelkezd szervezik. A (2) és (3) csoport szamdra az adott pozicié fontosabb volt
a munkahely kivilasztdsndl, mig a kialakult kozosséggel rendelkezdk kérében inkdbb
a vallalat volt a f6 preferencia. Az & esetiikben a szakmai gyakorlat vagy kotelezd volt,
vagy tapasztalatszerzés miatt valasztottdk, mig a tobbiek esetén a szakmai fejlédés volt
kiemelt fontossigu.

Osszességében, felmérésiink szerint nem volt nagy befolydsa a job craftingre annak,
hogy valaki ismert mar kordbban valakit a jelenlegi munkahelyérsl, azonban a fent
emlitett aprébb kilonbségek megfigyelhetSk, amikre egy tovibbi kutatds sordn lehet
épiteni. Emellett mindegyik csoportban viltozott a gyakornokok munkdrdl kialakitott
képe a virakozasaikkal szemben. Ahol ezt részletesebben kifejtették, ott jorészt a
kozosségi befolydsra, élményekre vezették vissza és kiemelték annak fontos szerepét.
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Konkhizio

A fejezetben el6sz6r bemutattuk a job crafting modell elméleti keretrendszerét, a
folyamatot timogatd felté-telrendszert, a megvaldsuldsi lehetSségeket és ezek potencidlis
hatasait.

Ezutin a modellt a valdsigba tltetve megvizsgiltuk, hogy a szakmai gyakorlatukat
végzd egyetemistiknak milyen lehetSségei vannak a job crafting megvaldsitdsdra.
Ehhez egy online kérd6iv segitségével 74 embert kérdeztiink meg tapasztalataikrdl,
majd a vélaszaik alapjdn prébaltunk meg olyan mintdzatokat taldlni, amik valamelyik
job crafting-tipusra utalnak. Mind feladat, mind kapcsolatokat érintd job craftereket

sikertiilt azonositanunk.

Kutatdsunk £6 limitdciéja a nem reprezentativ minta, valamint a kérdéiv adta korlatok,
azonban igy is fontos kovetkeztetéseket tudtunk levonni arrél, hogy hogyan azonosithaté
és segithetd el§ az egyetemistik job cratfingre valé hajlandésdga a szakmai gyakorlat
alatt. A tovdbbiakban érdemes lesz majd a mintinkat béviteni, és a megfogalmazott
kérdéseket tovibb specifikdlni. Végezetiil fontos még egyszer kiemelni, hogy a job
crafting egy személyes dontés nyomdn kibontakozé folyamat, amit a munkavillalék
egyénileg végeznek. Ennek ellenére a munkakdrnyezet, valamint az alkalmazottat éré
impulzusok komoly befolyissal lehetnek arra, hogy az egyén végez majd job craftinget,
igy erre hatdssal van a felsGvezetés.
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Miként dolgozik a cukrasz?
Esettanulmany egy budapesti cukrasziizem
alkalmazottainak munkihoz valé viszonyardél

A fejezetet irtdk:
Dominik Bogldrka, Ldzdr Addm és Orehéczki Zsuzsanna

‘Egy ember legnagyobb aggodalma nem az, hogy élvezeteket szerezzen wvagy hogy
elkeriilje a fdjdalmat, sokkal inkdbb az, hogy rdjojjon mi életének az értelme.”
- Viktor E. Frankl

Bevezetés

Az értelemteliség, a jelentSségteliség, a céltudatossdg mind olyan dolgok, melyek biztos
alapot tudnak nydjtani egy egyén boldog, kiegyensilyozott életében. Ha tudjuk, hogy
miért keliink fel holnap reggel, miért akarunk 6t év mulva is majd felkelni, ha életiinkre
jellemzd a tudatossdg, a bizonyossig, a hit - akdr 5nmagunkban, akdr a munkédnkban, akdr
barmi masban -, akkor ez az értelemteliség egész életiinket dtjdrja, és mindennapjainkra
is pozitiv hatdssal van.

Azipariforradalom berobbandsa, a digitalizici6, az internet, a globalizécid, az dltaldnos
életszinvonal névekedése mind hozzdjirultak ahhoz, hogy korunk tirsadalmaban
egy munkavéllalét a pénzszerzésen kiviil ma mdr sokkal tSbb motivicié és tényezd
befolydsol. Uralkodé tendencia, hogy a munkavillalék sziikségleteik egyre magasabb
szintjét szeretnék munkahelytikon, munkavégzésiik sordn kielégiteni. Ezen folyamatra
mind az akadémiai, mind az iizleti szféra egyre nagyobb hangsulyt fektet.

Eletink jelentds részét toltjik munkaval, igy az értelem, a jelentSség megtalalasa
- kozvetve boldogsig szerzése munkahelyiinkon, - pszicholégiai, mentilhigiénés és
pszichés egészség tekintetben is rendkivil fontos. Bir az emberi miikoédés nagyon
bonyolult és a viliggal egyiitt folyamatosan véltozik, Amy Wrzesniewski és més, hasonlé
témdkkal foglalkozé kutatok munkéssdga kozelebb visz minket ezen folyamatok jobb
megértéséhez.

Amy Wrzesniewski szdmos kutatds sordn vizsgalta az ember és a munka kapcsolatit,
a munkdban val6 értelem és jelentSség megtaldldsat és megélését. Amy Wrzesniewskihez
hasonléan mi is dgy gondoljuk, hogy ha az ember munkdjira nem csupin kereseti
forrasként tekint, hanem egy belsd hajtéer6 is motivilja, munkdjiban értelmet és
jelentGséget talal, az nagy hatdssal lesz a munka mindségére, a munka sordn megélt
lelkiallapotra, és az élet mds terlleteire egyardnt.
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Mi, Amy Wrzesniewski munkdssigit felhasznalva, szerettiik volna megfigyelni, mit
tapasztalunk kozvetlen kérnyezetinkben, mit mutat a magyar valésig, mi jellemz8 az
dtlagos magyar munkavillalék életére, munkdrdl valé felfogisukra. Jelen irdsban egy
cukrdsziizemben végzett esettanulmdny és annak eredményei kertilnek bemutatdsra az
értelemteli munka témdjat koraljarva. Miel6tt azonban az esettanulményra térnénk,
elészor Amy Wrzesniewski Finding Positive Meaning in Work cimd munkdja alapjin
bemutatjuk az elméleti keretet, amely vizsgalatunk alapjdul szolgilt.

Ertelmet és Jjelentoséget taldlni munkdnkban
- Amy Wrzesniewski alapjdn

Az elméleti keretet Amy Wrzesniewski Finding Positive Meaning in Work cimi 2003-
as munkdja alapjin mutatjuk be.

Az értelemmel, jelentSséggel ellitott munka (meaningful work) minden
munkavillalénak mds-mis elemekbdl tevédik Ossze, mds értékeket tartanak fontosnak
a munkdjuk sordn, és ebbdl adédéan foglalkozdsuk mds szerepet is tolt be az életiikben.
Valaki szdmadra jelentheti csupdn az anyagi biztonsig forrdsit, amibdl képes eltartani a
csaladjat és onmagit. Ezzel szemben a dolgozdk bizonyos csoportja tekinthet a munkara
egy lehet8ségként a hatdsgyakorldsra vagy az onkifejezésre.

Azonban az mindenképp elmondhaté, hogy a pénz mint kézponti motivdlé tényezd
kezd vesziteni a jelentSségébdl, és a munkavéllalok tovdbbi tényezsket és értékeket is
figyelembe vesznek, amikor a munkdjukkal valé kapcsolatukrél gondolkodnak. Ezen
tényezdket hdrom kategéridba lehet osztani. Hagyomanyosan két csoportrdl szoktak
beszélni attdl fiiggden, hogy egyéni szempontbdl tekintve bels§ vagy kilss tényezdkrél
van $z6. Az elébbibe tartoznak az egyéni jellemvondsok, példdul a tdrsadalmi
helyzetbdl és a demogrifiai tényez6kbdl szdrmazé tulajdonsdgok. A kilsé kategéria
pedig az elvégzendd munka jellemzdit, a munkakoriilményeket és magit a szervezeti
sajatossdgokat foglalja magdba.

Azonban ez a két csoport teret hagy még egy, ma mar egyre nagyobb jelentdséggel
biré kategéridnak, mely az emberek reakciit foglalja magiba ezen kiilonb6z8 kiilsé és
bels6 tényezdkre, példdul hogyan élik meg a dolgozok a munkdjukat, hogyan alakitjik
azt.

Mindezek alapjin Wrzesniewski és tarsai foglalkozdsukhoz valé hozzadllisuk
alapjin hdrom kategéridt kulonboztetnek meg a dolgozdék korében. Tekinthetnek a
foglalkozasukra munkaként, karrierként és hivatdsként (Wrzniewski, 2003, 31. old.).
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Az els§ kategéridba tartozok a munka kapcsin a pénziigyi helyzetiket helyezik
kézéppontba, szimukra a foglalkozasuk leginkabb pénzszerzési eszkoz, ami lehetdséget
ad, hogy élvezzék az életiiket a munkahelyiikon kiviill (Wrzniewski, 2003, 31. old.).

Az érdeklédési kortiket és ambiciéikat dltaldban az élet mds teriiletein taldljik
meg. Akik a karrier kategéridba esnek, azok az elismerésért és az azzal jiré véllalati
hierarchidban val feljebb jutdsért dolgoznak. Az 6 munkafelfogasukban a fizetésemelés,
a statusz és presztizs a domindns, a folyamatos eléremenetel ad nekik 6nbecsiilést, ebbdl
meritenek erét. Végiil, akik hivatisként élik meg a foglalkozdsukat azok nem a pénzért
vagy az el6léptetésért dolgoznak, hanem a munkdjukban valésitjak meg 6nmagukat.
[jgy gondoljik, hogy a munkdjuk éltal hozzdjirulnak a nagyobb jéhoz, és értékesebb
hellyé teszik a vildgot.

Wirzesniewski és tdrsai egy kutatdsukban 196 résztvevs korében vizsgaltik, hogy ki
melyik kategéridba esik. Meglep6 médon eredménynek azt kaptik, hogy az eloszlds kozel
egyenletes. Ami pedig még érdekesebb, hogy azonos szervezetnél, azonos pozicidéban
dolgozdk esetében is ugyanez az egyenletes eloszlds volt meghigyelhetd. Felmeril a
kérdés, hogy ebbe a kategoridba tartozék hogyan alakitottik ki ezt a hozzéddllasukat,
milyen tényezSk szikségesek ahhoz, hogy valaki hivatdsként gondoljon a munkdjira.
A kutatds szerint azok képesek ilyen kapcsolatot kialakitani a munkdjukkal, akik az élet
tobbi tertiletén is egy pozitiv attitGddel rendelkeznek. (Wrzesniewski et al., 1997-et
idézi Wrzesniewski, 2003, 301. old.)

Osszességében gy tinik, hogy akik hivatisként tekintenek a munkdjukra, azok
erdsebben kapcsolédnak hozza, és igy tobb id6t toltenek vele, ha nincsenek is mindig
kompenzalva érte, tobb 6romet és megelégedettséget okoz nekik. Egyértelm kiilonbség
a hivatds és a mésik két kategéria kozott, hogy a megelégedést, amit a munka és karrier
kategéridba tartozék a szabadidejiikben taldlnak meg, azt a hivatds kategoridba tartozok
a munkdjukban fedezik fel.

A munka-karrier-hivatis felosztis abban a kérdéskorben vilhat még érdekessé,
hogy ezek az emberek hogyan képesek egyiitt, eredményesen dolgozni. Kutatdsok
megmutattik, hogy azok a csoportok a legeredményesebbek, ahol a tagok tdlnyomé
tobbsége hivatds bedllitottsigi. Ebben az esetben nagyobb az 6sszhang, erésebb a
csoporttal valé azonosulds, jobb a kommunikicié és kevesebb konfliktus fordul eld.
Emellett a tagok elégedettebbek a munkatirsaikkal és a munkaéval is.

Azokban a csoportok pedig, ahol a karrier bedllitottsigi dolgozdk voltak tébben,
ezek az eredmények pont ellentétesek voltak, tobb konfliktus lépett fel a munka sordn, és
az inkdbb 6nmagukra koncentralé emberek sszességében kevésbé eredményes munkdt

végeztek. (Wrzesniewski, 2003)
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Esettanulmdnyunk bemutatdsa

Esettanulmanyunk sordn egy magyar kozépvallalkozds példdjan keresztil vizsgaltuk,
hogy az alkalmazottak hogyan viszonyulnak a munka-karrier-hivatis felosztishoz.
Felmértik, hogy egyes tényez8k hogyan befolydsoltdk az alkalmazottak munkérdl
alkotott képét, mind dltalinossigdban mind jelenlegi munkahelyiiket tekintve.
Tanulményoztuk a munkavillalok motivicidit jelenlegi munkdjuk sordn, megfigyeltik,
hogy mindezek hogyan hatnak a szervezet mindennapi és hosszitdva mikodésére.

Annak érdekében, hogy mind a kilsd, mind a bels§ tényezdk, valamint a
gondolkodisbeli, motivicids és véleménykilonbségek is felszinre keriiljenek fontosnak
tartottuk, hogy a vizsgélt csoport tagjai a cég kiilonb6zé teriileteirdl, tobb hierarchia
szintrél érkezzenek. igy Wrzesniewskihez hasonléan esettanulmdnyunk sordn egy fizikai
és szellemi dolgozdkat is alkalmazé egészségtudatos cukrisziizemet vizsgiltunk, ahol
mindezen kiilonbozdségek megjelennek. A cukrdsziizemben egy épiiletben taldlhaté
az irodai és termelStevékenységet végzd egység is. Megfigyeltiik a két csoport kézotti,
csoporton belili, valamint az egész szervezetre jellemz8 mintdzatokat.

Esettanulmanyunk csak egy adott magyarorszdgi cégre tér ki, igy nem alkalmas
statisztikai kovetkeztetések levondsdra. Az eset bemutatisinak célja, hogy bemutassa
Wrzesniewski munkdssdginak alkalmazhat6sdgat hazai kornyezetben.

A szervezet bemutatdsa

Esettanulmanyunk tirgya egy 5 éve mikods cukrisziizem volt. Az esettanulmény
készitésének idején Osszesen 23 munkavillaléja volt a szervezetnek. Funkciondlisan
négy f8 teriiletre oszthat az lizem: irodai-gazdasigi rész, termeldi rész (cukriszok
és konyhai kisegitSk), csomagol rész, kiszallitéi rész. A munkaidét tekintve valtozo,
hogy ki mennyit és mikor dolgozik. Vannak teljes dllisban és kevesebb munkaéréban is
foglalkoztatott munkavéllalok. A munkaidé teriiletenként is valtozik. A tulajdonos igy
vélekedett a szervezetrdl: “nagy cég, de mégis kicsi”. Ez alatt azt értette, hogy bar a sok
kiilénbozé tertilet és funkci6é miatt nagynak tekinthetd a vallalkozds, egyszerre kicsik is,
mert sziikség esetén mindenki rugalmasan valt tevékenységet, és segit az épp sziikséges

feladatokban.

Az tuzemnek rendkiviil fontos az egészség- és kornyezettudatossdg, valamint a
tarsadalmi felelgsségvillalds. Termékeik magas szinvonaltak, mindségi alapanyagokbdl
késziilnek, nem tartalmaznak adalékanyagokat, és killon figyelmet forditanak az
allergénekre is. A cég misszidjaban a tdrsadalmi felelSsségvallalds is kiemelt szerepet kap.
Nagy hangstlyt fektetnek kiillonb6z6 karitativ tevékenységekre - nem dobnak ki példdul
ételt, hanem elszdllitjak rdszoruldk részére, terjesztik az egészségtudatos életmddot,
kozosségi tereket hoznak 1étre, természetes tisztitészereket alkalmaznak.
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A cég novekedésének legnagyobb gitjit a munkaerdhidny és a jelenlegi magyarorszagi
munkaerépiac helyzete jelenti. Nagyon nehéz j6 szakmunkast taldlni, a cég lizemi
részére jellemzd a magas fluktudcié. A cégvezet8k megoldasként az automatizaciét -
igy az emberi eréforrds igényének csokkenését -, és az alkalmazottak képzését - ezdltal
elkotelezddésiik erdsitését -, latjak. A munkaerépiacot jellemzd tendencidk természetes
javuldsa is elésegitheti a cég miikodését.

A modszertan és a minta jellemzdi

Esettanulmanyunkban az tizem 23 munkavillaléja koziil 13 vett részt. Az adatszerzés
két részbdl allt, a résztvevdk eldszor egy 20 perces kérdéivet toltottek ki, utina pedig
egy rovid interjut készitettiink velik. A résztvevsk a véllalat tobb osztalyat képviselték:
4 konyhai kisegit, 4 cukrisz, 4 irodai dolgozé és az alapité tulajdonos vett részt a
folyamatban. A megkérdezettek tobb szempontbdl is diverznek tekinthetdek: heti
ledolgozott éraszdamuk a tdlérdval egyiitt 20 és 60 kozott valtozott, a koruk 22 és 56
kozott, a képzettségiik pedig a szakképesités és az egyetemi mesterszak kozott szort. Az
lizem sajdtossdga, hogy tobb a néi munkavillalé, mint a férfi, ez mintdnkban is megjelent
12 né és 3 férfi résztvevdvel.

A kérddiv sordn elészor felmértiik a résztvevék demografiai jellemzdit, majd az
dltaldinos munkafogalmukrél kérdeztik 6ket. Itt elSfordultak preferencia rendezds
kérdések, szamukra fontos értékek kivalasztdsa, valamint 4llitdsokat kellett értékelniiik
1-5-ig terjedd skdldn aszerint, hogy mennyire értenek velik egyet. Ezutin hasonl6
kérdéseket tettiink nekik fel a jelenlegi munkdjuk kapcsin, hogy dssze tudjuk hasonlitani
az dltalanos preferencidikkal a jelenlegi munkajukat. Legvégén pedig a munka-karrier-
hivatds rovid leirdsait kellett értékelniiik aszerint, hogy melyik munkafelfogdssal milyen
mértékben tudnak azonosulni.

Azinterjisordnamindennapi munkihozkapcsolédé személyes torténetek és élmények
megosztisirakértikmegarésztvevéket,hogyeziltalisdrnyaljukamunkarélalkotottképet.
(Az alkalmazott kérdéiv és interjukérdések elérhetdek a kiadviny mellékletében).

Eredmények

A kérddiv és az interjuk alapjin a kovetkez$ fejezetben kerlilnek bemutatdsra a
megfigyelések és az esettanulmény kovetkeztetései. Elszor a jelenlegi munkajukrél
alkotott képet és munkdjukkal valé viszonyukat tirgyaljuk a munkavillaléknak.
Megjelennek a munkavillalék 4ltal legfontosabbnak tekintett értékek, véleménytik a
szervezetrdl. Kiemeljik a pozicidk szerint megfigyelhetd kilonbségeket is. Masodszor a
munkdrdl alkotott dltaldnos kép és a jelenlegi munka kozotti kapcesolat kertil bemutatasra.
Harmadszor pedig megvizsgiljuk, hogy a munkavéllalék milyen mértékben azonosulnak
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a harom felfogdssal (munka-karrier-hivatds) és ezen preferencidk viltozdsai milyen
mids tényezdkkel mutatnak parhuzamot vagy forditott arinyossigot. Itt is bemutatdsra
keriilnek a pozicidk szerinti kilénbségek, valamint szé esik a munkavillalék cég
filozéfidjahoz k6t8d6 viszonyardl is. Mivel az esettanulmdny kis mintdval dolgozik, ezért
az aggregilt eredményekbdl sokszor nem lehet kovetkeztetést levonni. Erdekességképp,
emiatt bemutatunk egyedi esetek, torténeteket is.

A legfontosabb értékek az iizemben a mindség, a fejlodés és a csapatmunka

A munkavillalok a munkajuk sordn legfontosabbnak a vallalat misszidjaval egybevigdan,
az édltaluk nyujtott termék/szolgéltatds minGségét gondoltik. Ezt alditimaszthatja az is,
hogy az interjin elmondottak alapjin a legtobben akkor érezték magukat sikertelennek,
amikor a sajit maguk altal tAmasztott elvirdsoknak nem tudtak megfelelni.

A mdz készitésekor elmértem valamit, és igy nem gy jott ki a dolog, ahogy kellett volna. Ha
valamit elrontok, akkor nagyon ideges leszek, és a lelkemre veszem a tirténteket.”

Ezen tdl a masodik legfontosabb tényezd, amit kiemeltek, az a folyamatos fejlédés és a
tanulds volt. Ez is nagy szerepet jitszik abban, hogy kézel érezzék magukhoz munkéjukat.

“Igazdbol minden nap egy kihivds. Egyre jobban megjegyzem a dolgokat, lassan mdr fejbél tudom
a recepteket. Siker szdmomra, hogy egyre gordiilékenyebben megy a mels.”

A minta egészére nézve azt littuk, hogy a munkét dltaldban kihivassal telinek itélték
meg, azonban poziciét is figyelembe véve megallapithatd, hogy ez inkibb az lizemi,
termelStevékenységet végz6 cukrdszokra és konyhai kisegitkre igaz. Emellett
tobbnyire az is ket jellemezte inkabb, hogy reggelente szivesebben mennek munkaba,
feladatkoriiket kevésbé élik meg monotonnak. Ez annak is a kévetkezménye lehet,
hogy a termel6i tertileten dolgozék munkdja sokkal inkdbb alkotdsbdl dll, véltozatos
eszkozoket hasznilnak és sok kilénb6zé tevékenységet végeznek. Ezzel szemben az
irodai dolgozdk kisebb helyiségben, kevesebb személyes kontaktus igénylé ilémunkat
végeznek.

A harmadik fontos tényezd a munkahelyi légkor és a kollégdkkal valé kapcsolatuk
volt. Ezen belil ugy gondoltik, hogy a munkavillaléknak is térekedniiik kell a jo
kapcsolat kialakitdsara a kollégdikkal, tovabba elvarjak a munkaltat6tdl, hogy az figyeljen
a személyes motivicidkra is.
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“Nagyon jol érzem itt magam, ki is alakult egy csalddias légkir.”

“Nagyon tetszik a légkir, mindenkivel lehet kommunikdlni és jo a hangulat. Altaldban mindenki

Jjokedvii szokott lenni, ebben nekem is szerepem szokott lenni.”

Az lizem teriiletén sok helyen vannak kiragasztva kis motivdlé idézetek, Uzenetek.
Ezekrdl is pozitivan nyilatkoztak a dolgozdk, viszont az interjik sordn az is kidertilt, hogy
az el6z6 csapat kevésbé volt nyitott az ilyen jellegii dolgokra. Ez a tény is mutatja, hogy
a jelenlegi dolgozéknak pozitivabb a felfogdsa a munkdjukrdl, és ebbdl is kovetkezhet,
hogy a mostani tirsasig jobban megtaldlja a k6z6s hangot, gérdiilékenyebben tudnak
egyutt dolgozni.

A munkahelyi kapcsolatokrdl beszélve ki kell térni a beosztott-vezetd viszonyra is.
Kérdéiviinkbél kideriilt, hogy az elismertségre, megbecsiiltségre is egy kiemelt értékként
tekintenek a dolgozék. Széban is megerdsitettek, hogy igénylik a vezet6tsl kapott
visszajelzéseket, pozitiv megerdsitéseket. Emellett elvirdsuk volt, hogy a munkaltaté
bevonja ket a fontos dontésekbe, tdjékoztassa Sket, beszéljen veliik a végleges dontések
meghozatala el6tt.

Hozza kell tenni, hogy az elvirdsok megfogalmazidsa a munkaltatéval szemben,
annak is ksz6nhetd, hogy a magas fluktuaciébdl adédé munkaerdpiaci helyzet sokszor
jobb alkupoziciéba helyezi a munkavéllalkat.

Nagyra értékelték aztis,haa munkéltaté lehetSségetbiztositarra, hogy a munkavallalék
is kivegyék résziiket a tdrsadalmi felelsségvillaldsbol, tarsadalmi akciékbél. A véllalat
alapvetd filozéfidjdhoz is tobben tudtak kapcsolédni a dolgozdk koziil, akir személyes
érintettségiikbSl adéddan. Néhdnyuk pedig itt ismerkedett meg ezekkel a termékekkel,
melyek szdmukra egyfajta Gjdonsdgot és tanuldsi lehet8séget jelentettek.

Az Ugyvezetd szerint a cég méretéhez képest aktivabb tirsadalmi felel8sségvillalds
terén, mint ami a magyar KKV szektorban megszokott. Ennek a belsé kommunikéciéjin
még érdemes lehet fejleszteni, ugyanis a munkavallalék egy része nem volt tdjékozott
arrol, hogy a kozelmultban milyen tirsadalmi akcidkban vett részt a cég. Akik viszont
tudtak réla, pozitiv véleményeket fogalmaztak meg, ez is segitette a munkahelyiikhéz
val6 pozitiv hozzddllasukat. Ugy gondoltik hozzitesz a cég hangulatdhoz mar a tudat is,
hogy a missziéban ez kiemelt szerepet kap.
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“Dob a cég hangulatdn, hogy részt vesziink ilyen tarsadalmi akciokban.”

Az alkalmazottak kozil tobben voltak, akik bar nem szorulnak szigora diétdra, az izem
filoz6fidjat nagyon tisztelik, és tirsadalmilag hasznosnak tartjdk a képviselt missziét.
Eziltal a munkdjukra is jobb érzéssel tudnak gondolni, mintha csak egy dtlagos
cukrasziizemben villaltak volna munkdt. Egy nem ételérzékeny munkavillalé igy
nyilatkozott err6l:

»Szerintem ez egy fantasztikus dolog, amit itt csindlunk, (-..) én exzel tudok azonosulni, és igy
igazdbol nem szdmit a munkdnak a milyensége, hogy azon beliil presztizs legyen vagy bdarmi

titulus.”

A kérdéivben felmértik, hogy az alkalmazottak milyen értékeket tdrsitanak az dltaldnos
munka felfogdsukhoz és melyeket tartjdk fontosnak a jelenlegi munkahelyikon. A
jelenlegi munka sordn a csapatmunkat a megkérdezettek kiemelten fontosnak tartottik
az uzem megfelels mikodése szempontjabdl. Volt olyan irodai dolgozd, aki azért
emelte ezt ki, mert szerinte a mindennapokban hidnyzik a megfelel§ csapatmunka és
kommunikdcid, pedig mindenkinek érdeke lenne ennek fejlesztése.

»A kommunikdcidt tekintve szerintem van probléma egyéni és csapatszinten is. Sok minden felett

elsiklunk, ezért irtam a csapatmunkdt kiemelten fontosnak.”

Ezzel szemben az tizemben dolgozdk kéziil tébben is kiemelték, hogy a j6 csapatszellem
és a bajtdrsiassdg jelenleg is jellemz§ a szervezetre.

»A tobbiek nagyon sokat segitenek, nagyon elfogads a kizeg, és akdrhdanyszor lebet kérdezni.”

Ebben az ellentétben kozrejitszhat az, hogy az Uzem munkavillaléi az elmdlt pédr
hénapban lecserélédtek, az iroda dolgozéi pedig sokszor a régebbi munkavéllalokra
hivatkozva emlitettek egy-egy tizem-iroda ellentétet, ami a csapatmunkdra is hatdssal
volt.

A csapatmunka mellett az 6ndllésdg is fontosabb szerepet kapott a jelenlegi munka
sordn, mint az 4ltalinos munkahelyi értékek kozt. Ezt kizarélag az izemben dolgozdk
emelték ki. Ennek oka lehet, hogy niluk van kézzelfoghaté eredménye a munkdjuknak,
igy személyesen szimonkérhetSk, konnyebben mérhetd az egyéni teljesitményiik.
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Az iizemben a legtobben hivatdsként élik meg a munkdjukat

A kérdéiv kitoltSinek 1-5-ig terjedd skdldn kellett értékelnitik, hogy milyen
mértékben azonosulnak a munka, karrier vagy a hivatds szemlélet Wrzesniewski és tarsai
(1997) éltal irt rovid leirdsaval, igy eszerint osztottuk be Sket a hdrom csoportba. Két
személy kivételével az 6sszes megkérdezett ki tudott emelni egy olyan opciét, mellyel
jobban azonosult. A két kivétel kettd csoportba is bekertilt.

A harom felfogis kozil mindegyik megtaldlhaté a szervezetben. A munkédhoz
hdrman, a karrierhez négyen a hivatishoz pedig nyolcan érezték magukat legkozelebb.
Wirzesniewski és tdrsai (1997, 27. old.) a kutatdsukban egyenletes eloszldst tapasztaltak
a megkozelitések kozott, ndlunk a kis minta torzitisa miatt is lehet, hogy ez eltér.
Hivatdsként tudtak tekinteni dlldsukra a legkisebb képzettséget igényld munkakérben
tevékenykedd konyhai kisegitSk is, és az a személy is, aki a tdvoli jov6jét nem a
mostani szaktertiletén képzeli el. Mindhdrom irodai vezetd hivatdsnak éli meg jelenlegi
tevékenységét, a négy cukrdsz kozil pedig, akik a termelést feliigyelik és irdnyitjik,
ketten tekintettek hivatdsként foglalkozdsukra.

Iroda Uzem
Munka - 3
Karrier 2 2
Hivatds 3 5

I.ABRA: MUNKA-KARRIER-HIVATAS MEGOSZLAS A MEGKERDEZETTEK KOZOTT

A hirmas felosztds szerinti hovatartozds nem befolydsolta azt, hogy az egyén szerint a
munkdnak mekkora hangsulyt kell tulajdonitani az életben, egyénenként nagyon eltérd
értéket adtak rd.

Kérdéiviink alapjin azok, akik hivatdsként tekintenek a foglalkozdsukra, fontosabbnak
tartjék, hogy tirsadalmilag hasznos munkit végezzenek. A munkafelfogisok kozti
kilonbséget jellemezi, hogy akik munkaként tekintettek a foglalkozasukra, azok
vélekedésiik szerint monoton munkat is szivesen végeznének, ha jo fizetést kapninak
érte. Ezzel ellentétben a karrieristdk vagy az elhivatottak szdmdira a pénz kisebb
vonzerdvel bir egy rosszabb munka sordn.

Bér dltaldnossdgiban elmondhaté, hogy a szervezetben pozitivan vélekedtek arrdl,
hogy a munkdjuknak van értelme és célja, azok a munkavillalék, akikhez a karrier
felfogis 4ll a legkozelebb, ezt kevésbé érezték. A hdrmas felosztist6l és beosztastdl
fiiggetlentil a cégben szinte mindenki biszke arra, amit a cukrdsziizemben csindl.
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Jelenlegi munkahely vélasztisuk sordn tobben kiemelték az egyéni személyes helyzetiiket,

ami minden mds motiviciéjukat feliilirja.

“Két gyermekem van, akiket egyediil nevelek. Mindenféleképp olyan munkahely kellett, hogy
hozzdjuk alkalmazkodni tudjak.”

Egy friss pélyavalté tizemi munkatirs, aki jelenleg a személyes fejlédésére szeretne
koncentrilni az aldbbit emelte ki:

~Abboz, hogy én adni tudjak az kell, hogy én nagyon gazdag legyek.”

Ilyen személyes torténetek mellett az adatok sok helyen torzithatnak, és nem jirnak
egyértelmd kovetkeztetéssel. Amellett, hogy a legerésebb preferencia szerint besoroltuk
a munkavillalékat a munka-karrier-hivats opcidk kéziil egybe, mivel 5 pontos skdldn
tortént az azonosulds megjelolése, azt is megvizsgaltuk, hogy milyen minték figyelhetsk

meg a pontok viltozdsdnak tekintetében.

Az egyik kérdésben a résztvevknek Gsszesen 10 pontot kellett elosztaniuk az élet
kilonbozé teriiletei kozott: szabadids, kozosségi tevékenység, munka, vallds, csalad. Azt
figyeltiik meg, hogy a hdrom megkozelités (munka-karrier-hivatds) kozotti kilonbségek
nem befolyisoltdk a pontok megoszlasit. Tehdt megéllapithat6, hogy a megkérdezett 13
ember munkafelfogisibdl nem kovetkezik kozvetleniil, hogy az élet kiilonboz8 tertiletei

koziil melyiket milyen mértékben tartjak fontosnak.

Altalanosségban elmondhaté, hogy mindenki szdmara érték volt a min6ségi munka,
azonban annak, aki foglalkozdsdra inkabb munkaként tekintett ez a tényez8 kevésbé volt
hangsulyos. Tovibbd azt figyeltiik meg, hogy a vélaszok alapjdn a karrieristaknak volt
inkdbb fontos az el6léptetés lehetdsége és a kényelmes munkaidd, annak illeszkedése
jelenlegi életviteléhez.

Az is megfigyelhetd, hogy akik inkdbb munkaként tekintettek foglalkozasukra,
fontosabbnak taldltdk a személyes érdekeik érvényesitésének lehetSségét. Ezen egyének
szerint a munkaaddénak személyesen is motivalnia kell a munkavillalét. Fontos, hogy a
rosszabb feladatok egyenl$ ardnyban legyenek elosztva, valamint a munkavéllalé érezze
biztonsigban magdt a munkahelyén. A karrieristdknil megfigyeltik, hogy kevesebb
jelent8séget tulajdonitottak az egyéni tirsadalmi felel@sségvillalds lehetdségének.
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(jsszeﬁiglalds, konkhizic

Esettanulmanyunkban egy budapesti egészségtudatos cukrisziizem munkavéllal6it
vizsgiltuk, az értékeikhez, munkafelfogdsukhoz és a munkavégzésiikhoz kapcsolédd
mintdzatokat kerestlink.

A projekt egy nagyon sok diszciplindkbdl meritkez$ elmélet megvizsgildsaként
sziiletett, els6sorban Amy Wrzesniewski kutatdsai alapjin. A Wrzesniewski dltal
kidolgozott elmélet az egyén és foglalkozdsa kapcsolatirdl, a munkavégzés jelentéssel
valé felruhdzasardl szél. Hédrom kategéridt kilonboztetink meg: a foglalkozis
munkaként, karrierként és hivatdsként val6 felfogdsit. Bar a mintdnk kis elemszdmu
volt, igy messzemend statisztikai kovetkeztetéseket nem dll médunkban levonni, ez a kis
létszdm is j6l bemutatja az elméleti keret diverzitdsit és a munkafelfogdst befolydsold
kulonbozs tényezdket.

Wirzesniewski kutatdsai egyenlé megoszlast mutattak a hdrmas felosztds kozott, mind
a megkérdezettek egészét tekintve, mind a kilénb6z8 pozicidkra lebontds sordn. Bar
a kutatdsi médszerek kilénboz8ek, megjegyzends, hogy Wrzesniewski eredményeivel
szemben mi az esettanulmdny sordn azt tapasztaltuk, hogy a cukrdszatban dolgozék
tulnyomo része leginkdbb hivatdsként éli meg foglalkozdsit.

Erdekessége az esettanulmdnynak, hogy bir az Gsszes alkalmazott kilénbozd
mértékben azonosult a munka-karrier-hivatds felfogdssal, ez nem befolydsolta azt, hogy
az élet kilonbozd tertileteit (csaldd, vallds, kozosség stb.) ki milyen mértékben tartotta
fontosnak.

Ugyanakkor megfigyelhetéek kilonb6zd jellemzsk az egyes munkafelfogisokat
illetSen. Leginkdbb a munka felfogdssal azonosul6k vélték ugy, hogy magasabb fizetésért
szivesen végeznének monoton munkat. A cégben a karrieristdk értettek legkevésbé egyet
azzal, hogy van értelme és célja a munkdjuknak. A hivatist valasztékrél elmondhatd,
hogy 6k tartottdk a legfontosabbnak a tirsadalmi felel6sségvillaldst.

Az esettanulmédnybdl kiderilt, hogy a munkavéllalok szdmdra a munka mindsége, a
folyamatos fejlédés és tanulds, valamint a munkahelyi légkor a legfontosabb tényezdk.
Mivel az ott dolgozék nagy része termelStevékenységet végez, munkdjuk sikerességét
nagyban a termékek mindsége hatirozza meg, igy az alkalmazottak fontosnak itélték
ezt a tényezSt. A munkahelyi légkdr fontossigit a munkavégzés jellege is nagyban
magyardzza. Ahogy a megkérdezettek is kifejezték, a munkavégzés sordn a csapatmunka
az egyik legfontosabb érték, amelyet szem eltt tartanak. Abbol adéddan, hogy a
munkavégzés nagyrészt csapatban torténik, érthetd, miért tartjdk fontosnak, hogy a
munkahelyi 1égkdr megfelelGen timogassa a k6zos tevékenységeket. A csapatmunka
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mellett kiemelt érték volt még az 6nallésdg is.

Az esettanulminy tirgya egyetlen budapesti cukrisziizem volt, résztvevdi az tizem
13 alkalmazottja. A tanulmdny limitcidja, hogy a kis minta kovetkeztében altalanos,
messzemend kovetkeztetéseket nem 4ll médunkban levonni.

Ugyanakkor az esettanulmdnynak tobb pozitiv hatdsa is volt. Sikertilt dltala
Amy Wrzesniewski munkafelfogdsrél szolé elméletét gyakorlati példdn keresztiil
is megismerni. Ugy gondoljuk, hogy az esettanulmdny létrejotte pozitiv hatdssal volt
a cukrdsziizemre is. Egyrészt, az adatgydjtési folyamat sordn a cég 13 alkalmazottjdt
sikertilt elgondolkodtatni jelenlegi tevékenységérsl és munkdrdl alkotott képérdl.
Masrészt, a vezetdségnek is lehetSsége van beépiteni az eredményeket az tizem sikeresebb
mikodésének érdekében.

Korunk tirsadalméban az atlag alkalmazottat mar kézel sem csak a pénz motivilja. A
munkavallal6 sziikségleteinek egyre szélesebb rétegét kivinja munkdja sordn kielégiteni.
A tirsadalmi gondolkodis szerves részévé valt a munkarol mint élvezetes tevékenységrol
valé gondolkodis. Fontos tehit, hogy minél tébb ismeretet szerezziink arrél, hogyan
gondolkodnak az egyének munkdjukrdl, ezt mi befolydsolja, és ami talin még fontosabb,
hogyan lehet ezen alakitani, hogyan lehet elérni, hogy minden egyén pozitiv értelmet
leljen munkdjaban. Ahhoz, hogy egy egyén kiegyenstlyozott és harmonikus életet tudjon
élni, szikséges, hogy munkdjdban is megtalalja az értelmet, a jelent8séget. Ugyanigy
fontos barmely szervezetnek, hogy rendelkezzen a megfeleld tuddssal a megfelels
munkahelyi kérilmények kialakitisihoz, a munkavallaléval valé j6 kapcsolathoz. igy
ezen tudomanytertilet fejlédését és tovdbb haladdsit, mi mindenképp fontosnak tartjuk.

Bér az emberi miikodés nagyon bonyolult, a viliggal egyutt folyamatosan valtozik és
ugy tinik, hogy egyre komplexebbé vilik Amy Wrzesniewski és mds, hasonlé témékkal
foglalkozé kutaték munkdssdga kozelebb visz minket ezen folyamatok megértéséhez.
Ezért is tartjuk fontosnak a témit, és relevansnak ezen tanulmany megsziiletését.

Bir az esettanulmdny nem dltaldnosithatd, az elmélet jobb megismerése és a magyar
munkavillalék munkajukhoz val6 viszonyédnak vizsgdlata mindenképp hasznos tuddssal
gazdagitja a tudomanyteriletet és a tdrsadalom egészét egyardnt.
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Ingovanyos talajon - avagy hogyan formaljak
identitasukat a szabaduszok?

A fejezetet irtdk:
Bator Adrienn, Kovdcs Zsolt, Puzsdr Fanni és Sziics Viktoria

Napjainkban a munka fogalma és ennek tobb aspektusbdl torténd megviligitisa egyre
nagyobb teret nyer. Ahogy dtrendezddik a munkaerépiac, ugy alakulnak ki a sajatos
munkavillaléi kondiciék. Fontossd vilt a munkaltaté és munkavéllalé kozti viszony,
a csapatkohézié és az egyes vezetési stilusok elemzése, értelmezése. Egyre inkdbb
elterjed a munkavillaldsnak az a tipusa, melyben az egyéni munkavallalék fiiggetlenek a
szervezetektdl és egyedi médon alakitjak ki a munkakdrnyezetiiket, munkatempdéjukat,
stilusukat. Az ilyen fajta munkavéllalds kiilonos figyelmet igényel mind a munkaltatd,
mind a munkavallalé részérdl.

Kutatdsunk céljdul tizte ki, hogy kériljdrja a ma egyre divatosabba vélt munkaidentitds
fogalmdt és értelmezze ezt az egyéni, fliggetlen munkavillalok helyzetében.
Vizsgilja a munkakornyezetiik kialakitisinak feltételeit, a munka mint identitdst
képzé alapvonds fontossigit a személyes életiikben, illetve a szervezethez koét6ds
viszonyukat. f]gy gondoljuk kutatdsunk kilonés fontossiggal bir az 4talakuléban
1év6 piaci vondsok és a technoldgia adta lehetSségek dltal kialakitott rendszerben.
Akutatissegitségil szolgalhatavezetés- ésszervezés tudomdnyterilet, szervezetfejlesztés,
illetve a munka és annak identitédst alakité hatdsdnak tanulmanyozisakor.

A szervezetfejleszték napjainkban rendkiviil sokat foglalkoznak a munka-identitds
fogalomkoér elemeinek értelmezésével és fejlesztésével. A munkaidentitishoz fiiz6dé
kutatdsok terjedésével és kiszélesedésével a kutatok egyre tobbet foglalkoztak a
munka fogalom és a munkahoz valé egyéni viszony szervezetben valé értelmezésével.
A kutatidsokat és eredményeiket erésen befolydsoltdk a szervezeti kulturalis jegyek és
kézeg, melyet az adott munkahely idéz el6.

A gazdasig volatilitdisa és a technolégiai valtozdsok hatdsa arra sarkallta a
munkavillalékat, hogy a szigorGan értelmezett munkahelyi kereteken tallépve
helyezkedjenek el a munkaerépiacon és lazabb kapcsolatot létesitsenek a szervezetekkel.
Azonban, ez magival vonzza a kovetkezd jelenséget: amennyiben a munkavéllalé
kevésbé szoros kapcsolatot alakit ki az adott szervezettel, a stabil munka-identitds
kialakitdsa, a megbecsiiltség érzet és a biztonsdgérzet kialakuldsa médshogy jelenik meg
mint a standard munkéltat6-munkavillal6 viszonyban.

A figgetlen munkavillalé egészen mds kihivasokkal kiizd meg a munka-identitds
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kialakitdsa sordn, jelenleg tipikusan ez az egyik legkutatottabb téma a munkahely és az
egyén viszonylatiban.(Petriglieri-Ashford-Wrzesniewski, 2018)

Munkaidentitds

A munkaidentitast sokan sokféle kontextusban hasznaljék, azonban csak ritkdn taldlunk
erre a kifejezésre konkrét definiciét az adott Osszefliggésben. A legtdmorebben és
legkonnyebben értelmezhetd magyardzat szerint a munkaidentitds alatt azt értjik,
ahogyan az egyének definidljék magukat a munkdban. (Wrzesniewski — Dutton, 2001,
180.01d).

Tovébb kibontva ezt a definiciét, Amy Wrzesniewski a kovetkezdképpen jirta
koril a fogalmat: az énkép jelentésének értékeken, attribitumokon és kapcsolatokon
keresztil torténd kifejez8dése. Amellett, hogy onkifejez8 erdvel bir az identitdsunk
kinyilatkoztatdsa, ebben rejlenek hatdraink korvonalazéddsai is. Ez hatirozza meg a
kognitiv, érzelmi, viselkedésbeli és szocidlis hatirokat. Ezt a gondolatmenetet kdvetve
az identitdsra tekinthetiink 4gy, mint egyfajta egyensilyi dllapot, amit mindig egy vagy
tobb attributum idészakos dominancidja és visszahuzéddsa idéz els. Ez egy dllandé
folyamat, melyben az attribitumok 4llandé kolcsonhatdsban vannak. (Ashfort-Mael,
1989-t idézi Petriglieri-Ashford-Wrzesniewski, 2018)

A munkaidentitds fogalminak a megértéséhez hdrom identitds tipust sziikséges
megkilonboztetni (szervezeti, foglalkozasi és munkaidentitds), ezdltal megérthetjik,
hogy az egyén hogyan viszonyul az iltala elvégzett munkihoz.

Az egyén munkaidentitdsa egy munkaalapu énkép nyoman alakul ki. Ennek részét
képzik szervezeti, foglalkozasibél fakadé és mds identitisok, amelyek befolydsoljik az
adott személy munkahelyen tapasztalhaté viselkedését. (Walsh — Gordon, 2008)

Azért fontos a munkaidentitds vizsgédlata és annak megértése, hogy ez hogyan épiil
fel és annak mely része a domindns, mert igy viligosabba vilhat az, hogy a munkavallalé
a munkdja sordn mely tetteket miért hajthatja végre. Emellett igy vdlaszt kaphatunk arra
is, hogy mely 6sztonzdk hatisa vezethet sikerhez.

Vegytk példaként az egészségligyi alkalmazottak esetét. Ha egy orvos mint a
kérhdza egyik alkalmazottja gondol magira, akkor ha egy péciens kezelésére kertl
a sor, térekedni fog arra, hogy ne irjon fel driga kezeléseket a piciensnek, mert az
a korhdz szdmdra extra koltségeket jelent. Ebben az esetben ennek az orvosnak a
szervezeti identitdsa a domindnsabb. Ha azonban ugy gondol magdra, mint a gyégyitds
és betegidpolds egyik szakembere, akkor nem fogja az esetleges koltségnovekedést egy
akaddlynak érezni abban, hogy a legjobb, akdr driga kezelést felirja a betegének, hiszen
az konnyebben segithet rajta. Ekkor a foglalkozdsi identitdsa kertil el6térbe az orvosnak.

(Walsh — Gordon, 2008)
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Az elobbi példdbol lithatd, hogy a foglalkozds tipusdbdl szarmazé identitds egy
olyan tulajdonsdgokbdl 4ll6 készleten alapul, amely lehatirolja az elvégzendd munkat.
Ehhez felhaszndlja annak kozponti jellemz8it, amelyek tartésak és megkilonboztetik
azt mds foglalkozdsoktSl. Ehhez egy olyan kultira kapcsolhatd, amelyet el kell valasztani
a szervezeti kulturatél. (Ashforth — Kreiner, 1999-t, Trice, 1993-t és Van Maanen —
Barley, 1984-t idézi Walsh — Gordon, 2008)

Sajitos kéddal rendelkezik minden foglalkozas, ilyenek lehetnek példdul a
normékban, nyelvben, értékekben valé eltérés, amely dltal a foglalkozdst végzdk képesek
specializdlédni. Azonban az egyén emellett a munkahelyén, egy szervezet egy adott
tagjaként is rendelkezik identitdssal, nemcsak mint a szakmdjinak egy mvelsje. (Van

Maanen — Barley, 1984-et és Zola — Miller, 1973-t idézi Walsh — Gordon, 2008)

A munkavillalék szervezeti identitdsa meghatirozza, hogy a munkavéllaloként
hogyan cselekednek, amikor a cégiik nevében sziikséges eljarniuk valamilyen tigyben.
A munkavillalék a szervezeti identitdsukat rengeteg folyamaton keresztil hozzik
létre, amelyek a mindennapi munkavégzés sordn létrej6vd szitudciokbdl alakulnak ki.
Ilyen lehet példdul egy formélis megbeszélés, de akdr a kdvésziinetben a munkahelyi
konyhdban elt6ltott id6 alatt lezajlé beszélgetések vagy az adott vallalatrdl olvasott
jelentések is. (Walsh — Gordon, 2008)

A szervezeten beliili identitis kialakitisa fontossa valik, hiszen ennek kdszonhetéen
képes az egyén dnmagiban egyfajta csapathoz valé tartozds identitdsit kialakitani.
Ennek az identitdsnak koszénhetSen a csoporton beliili egyének igazodnak a csoport
dltal elvdrtakhoz, keresik a csoporton beliili el6rejutds lehetGségét és a pozitiv énképiiket
prébadljak erésiteni. Ebben segit az is, hogy a csoport tagjai képesek magukat elhatarolni
és csak rdjuk jellemz§, egyedi tulajdonsdgok mentén identifikdlni 6nmagukat. Ez egyéni
szinten is beépiil a munkavillalék munkaidentitisiba. (Ashforth — Mael, 1989-t idézi
Walsh — Gordon, 2008)

Osszességében elmondhaté, hogy a munkavallalé végsé munkaidentitdsa egy olyan
folyamat mentén alakul ki, amely sordn az egyén sajdt percepcidi szerint identifikdlja
magit a szervezeti és a foglalkozdsi identitdsa alapjin. Ezutdn kivilaszt egy olyan
csoportot, amelynek segitségével tgy érzi, hogy a szdmdra sziikséges megkilonboztetés
mads csoportoktdl és az elérejutds lehetSsége biztositva van. Végil ezek alapjin kialakul
benne az egyéni munkaidentitdsa.

Azonban, hogyha a munkavéllalé munkaidentitisinak nem olyan nagymértékben
része a szervezeti identitds és a foglalkozasi identitisa domindnsabb, akkor a szervezet
elvirisaival szemben inkonzisztensen cselekedhet a munkavéllalé. Ebben az esetben a

munkavillalé viselkedése hétranyossd vélik a munkaltaté szdmdra. (Walsh — Gordon,
2008)
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Fiiggetlen munkavdllalok

A jelenlegi globalis tdrsadalmi valtozdsok jelentdsen rinyomtik a bélyegiket a
munkaer$piac szerkezetére is, ez alatt 1ényeges dtalakuldsok torténtek. Ezen valtozdsok
tiikrében a munkavéllalék tapasztalatai és a munkdhoz fiz6d6 viszonyrendszere sokkal
fontosabbd vélik, mint valaha. A munkaidentitis szempontjabdl azért érdemes a
fiiggetlen munkaviéllaldk csoportjit vizsgalni, mert az & esetiikben nem dll rendelkezésre
egy olyan szervezeti identitds értelmezésének lehet8sége, mint példul a fenti példiban
emlitett orvosok esetében.

Freelancer - Szabadiiszo

A fiiggetlen munkavillalok egy olyan csoportjit alkotjik a szabaduszok, akik egyéni
véllalkozékkal vagy szervezetekkel dllnak kapcsolatban. Altalsban szimultan t3bb
projekten dolgoznak, révidebb tiva elkotelez6dések keretében. Sok megrendeldvel
kertilhetnek kapcsolatba, akdr rovid idSintervallumon belill is. A szabaduszék
foglalkozdsukat tekintve nehezen behatdrolhatdk, elképzelhetd, hogy foglalkozdsuktél
teljesen eltéré teriileten kezdjenek dolgozni, ami lehetévé teszi szimukra a foglalkozasi
identitdsuk djra értelmezését.

Independent consultant - fiiggetlen tandcsado

A freelancerek kozott a fiiggetlen tandcsadok azok a szervezetek kozoétt miikods
egyének, akik dltaldban stratégiai jelentSségli kozép-, és hosszi tavi projektekben vesznek
részt. Emiatt kevesebb szervezettel képesek kialakitani kapcsolatot, mint a szabaduszok.
El6fordulhat, hogy csak egy villalattal allnak kapcsolatban egy idépontban. Azonban
ennek kdszénhetden szorosabb kapcsolatot dpolhatnak a szervezettel, amellyel egyutt
dolgoznak.

Munkakirnyezet

Amikor fliggetlen munkavéllalokr6l, munkihoz fiiz6d6 viszonyukr6l és
munkastilusukrél  beszéliink, elkeriilhetetlen, hogy elemezzik az egyének
munkakoérnyezetének hidnyit vagy ellenkezbleg, a kiépitésére val6 torekvéseit. A
fiiggetlen munkavillalék életébdl hidnyzik a szervezethez valé tartozds és az dllandé
munkakornyezet megléte, emiatt sajitos eszk6zokhoz kell folyamodniuk, hogy
kialakitsak azt a kozeget, amely motivalja Sket a hatékony munkavégzésre. (Petriglieri-
Ashford-Wrzesniewski, 2018)

A munkakérnyezet definiciéban igy helye van egy fizikai értelemben vett helyszinnek,
mely a munkavégzéssel 4ll kapcsolatban a munkavillal6 fejében. Emellett jelen van a
felettes, mint allandé kontrol, aki a feladatvégzésre buzditja az egyént, akdr folyamatos
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visszacsatoldsokkal reflektilhat a végzett munka mindségére. Itt fontos szerepe van a
feliigyeletnek is, ami sok esetben pozitiv motiviciét jelent az egyén szdmadra, nem utolsé
sorban biztonsdgérzettel szolgdl a munkavallalénak. Emellett fontos egy szervezetben
a kapcsolat a munkatarsakkal, ami inspirativ jellege miatt a pozitiv munkakérnyezet
biztositisaként mint tényez8, nagy szereppel bir. (Petriglieri-Ashford-Wrzesniewski,

2018)

Azonban egy fliggetlen munkavillalé szimdra ezek a jellemvondsok egydltalin
nem adottak, bizonyos esetben korldtosan, csak szezondlisan vannak jelen az életében.
Gyakran fizikailag izoldlttd vilhatnak és meg kell kiizdenitik azzal, hogy nem tudnak elég
mélyen tagjava vélni a szervezetnek. Ennek a csoporttagsig érzetnek a hidnya vezethet
ahhoz, hogy ezek az egyének nem tudnak megfeleld mértékd szervezeti identitdst
kialakitani. Hidnyzik a mindennapi kapcsolatokban és folyamatokban az aktiv részvétel,
nem ismerik kelléen a szervezetben elvért viselkedést, normdkat. (Bartel et al., 2012)

Ebben a helyzetben rendkiviil fontossé vilik az egészséges, motivalé munkakornyezet
kialakitdsdra valé igény, hajlam és képesség, tovabbd hogy ez a szervezettdl figgetleniil
is kialakithat6 legyen. Az eredményes egylittmiikodés elérése érdekében a tdmogatott
szervezetnek is fontos az erre val torekvésben valé segitségnyujtds. (Petriglieri-Ashford-

Wrzesniewski, 2018)

Ez a fiiggetlen munkavillalok esetében egy olyan lehetséges akadély, amelyre érdemes
a munkdltaténak figyelnie.

Moédszertan

Kutatdsunk célja feltérképezni azokat a tényezdket, amelyek alapjin a fuggetlen
munkavillalék kialakitjdk a sajit munkakornyezetiiket és meghatirozzdk sajat
munkaidentitisukat. A digitdlis technoldgia fejlédésével egyre tobb ember szamdra vilik
lehetévé a szervezethez tartozas nélkili munkavillalds, igy a figgetlen munkavallalék
kére egyre né.

Kutatdsunk fékuszdba egy olyan célcsoportot helyeztiink, amely tagjai azok a
munkaviéllaldk, akik jellemzden tandcsadé villalatoknak dolgoznak kiilsSs szakértéként
(tovébbiakban fliggetlen tandcsadd). A célesoport tagjai kozil megkérdezettek esetében
kivincsiak voltunk arra, hogy milyen id6tivon miikodnek egytitt szervezetekkel, hogyan
gondolkodnak a munkavégzés helyérsl, milyen kapaszkoddkat alkalmaznak sajit
termelékenységiik megtartdsa érdekében.

A fuggetlen tandcsadé csoportot egyrészt tandcsadé véllalatokon keresztil -
alvillalkozoik felkérésével - mdsrészt kozOsségi média csoportokban kerestik fel.
Eredményeink korlatjit adja, hogy a fiiggetlen tandcsadé célcsoportban jellemzd&en
egy tandcsadé villalat alvéllalkozoitdl érkezett kitoltés, igy a minta kevésbé sokszini
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és feltételezésiink szerint az adott tandcsadé viallalat kulturdlis hatdsai erésen
megjelenhetnek a vélaszokban.

Felmérésiink eszkoze egy 45 kérdéses online kérd8iv volt, mely kérdéseinek tipusa:
6 foku Likert-skdlan megvilaszolandé, szabad széveges, tovdbba egy vagy tobb opciét
megjelolendd volt. A kérdSivre dsszesen 24 kitoltés érkezett, igy a kutatds timogatdsaként
rovid telefonos interjikat készitettiink a valaszadok kozott.

A kitoltSket kérdeztiik mindennapi munkavégzésiikrsl, mint a napi dtlagos munkaéra,
munkavégzés helye, munkakornyezet kialakitdsa, kommunikaciés csatorndk, feladatok
jelleg,; a timogatott véllalatndl és a projektcsapatban betoltott szerepiikrdl; onfejlesztési
gyakorlataikrdl; tovdbbd hogy mi jelent nekik stabilitist az életben. A telefonos
interjuk fokusza a timogatott véllalat és a fliggetlen munkavallalé kézotti kapesolatra
iranyult, a munkdra szdnt és munkéval toltott id6 kozotti kilonbség, a timogatott cég
alkalmazottjaival kialakitott viszony és a szerepek, amelyeket a munkavillalé betdlt
életében. Feltételezésiink szerint ezen témdk dttekintése relevins képet tud biztositani
szamunkra a munkaidentitis és munkakornyezet elméletének hazai megnyilvanuldsardl.

Budapest 68%
Pest megye

Megyeszékhely

Egyéb

2. ABRA: A VALASZADOK LAKHELY SZERINTI MEGOSZLASA

Feérfi 82%

Né 18%

3.ABRA: A VALASZADOK NEMEK SZERINTI MEGOSZLASA
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A kitoltések jelentSs része Budapestrdl érkezett (1d. 2. dbra), kis mértékben jelentek
meg kitoltések Pest megyébdl, megyeszékhelyrdl, illetve egyéb teleptilésekrdl. A kitoltsk
koziil 20 férfi, 4 né. Feltételeztik, hogy a nemi ardnyok ily mértékd eltolédasa a férfiak
javira abbdl kovetkezik, hogy az dltalunk elérhet$ szabadiszék k6zott a férfiak ardnya
nagyobb volt, mint a néké (1d. 3. dbra).

A munkaerépiacon eltoltott id6 szerint kiemelkedd a mintaban a 20 évnél régebb 6ta
jelenlévék ardnya, ugyanakkor fontos kiemelni, hogy a sokkal kevesebben vannak azok,
akik régéta szabadiszé munkaformiban dolgoznak. Ebbél arra kévetkeztetink, hogy
eléfordulhat, hogy a megkérdezettek egy része valamilyen okbdl kifolydlag szakitott a

kiszamithaté 6 alldsként értelmezheté munkarenddel.

Munkaerépiacon eltsltott id6 (év) Jelenlegi tertileten eltoltott id6 (év)

N/A )

>20 2
11-20 4
6-10 4
45 4
1-3 3
< 3

4. ABRA: A MUNKAERGPIACON ELTOLTOTT IDG (BALOLDALON) ES A
JELENLEGI TERULETEN ELTOLTOTT IDG (JOBB OLDALON)

E-mail 41%

Személyes megbeszélések 41%
Telefon

Azonnali tizenetkiildés

N/A

5. ABRA: VALASZADOK MEGOSZLASA A LEGJELLEMZOBB KOMMUNIKACIOS FORMAK SZERINT
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Eredmények

Munkamédszer

A kitoltésekbdl kideriilt, hogy a munkavéllalok nagy része korilbelil 8 orit
dolgozik egy dtlagos munkanapon. A kit6lt8k 1/5-ére azonban 4-6 6ra, 1/6-ira pedig
10 vagy tobb munkaéra jellemzd. A vilaszok szerint a kitoltdk felénél ezek az 6rdk
inkdbb ardnytalanul, mésik felének viszonylag arinyosan oszlanak el a munkanapok
kozott. A hétvégi munkavallalds is jellemz6, a kitoltk 2/3-a legaldbb napi egy orit
dolgozik hétvégente, azonban eléfordul 6 éras munkavégzés is. A hétvégi munkavallalds
tekintetében az értékek relativ szordsa igen magas (95%) volt.

A fiiggetlen munkavallaléknak nincs lehetésége minden nap ugyanahhoz a villalathoz
bemenni és leiilnie a megszokott asztaldhoz. A megbeszélések utin sokszor eléfordul,
hogy utazis kozben, kavézoban vagy otthon litnak neki a munkdnak, ekkor viszont a
sajit munkakornyezetét maginak kell megteremtenie.

Mivel hidnyzik a vallalat dltal biztositott munkakérnyezet - ami el8segiti a hatékony
munkavégzést - a dolgozdk sajitot hoznak létre ugy, hogy négy fajta kapaszkodét
alakitanak ki: rutinokhoz, helyekhez, emberekhez vagy egy tavlati célhoz kapcsolédnak.
Ezek a kapcsoloddsok segitik Sket a véltozé munkakérnyezet okozta érzelmi
hullimvolgyeken 4t és segit nekik abban, hogy a termelékeny munkéra 6sszpontositsanak,
definialjak, kifejezzék és fejlesszék onmagukat. (Petriglieri, Ashford, Wrzesniewski,
2018)

A mintdban résztvevSkre azonban csak kézepes mértékben jellemz8 az édllandé
munkakdrnyezetre valé torekvés. A tobb, mint 20 éve a munkaerépiacon dolgozé kitoltsk
kozott megjelent az dllandé munkahely irdnti igény, de a telefonos interjik sordn ez az
allitas arnyaltabb leirdst igényelt. AlapvetSen a fix fizikai helyszin a munkdhoz nem szamit
elsédlegesnek, inkdbb az tgyfelek és kivézok kozotti utazdsok, holtidk azok, amelyek
megnehezithetik a fiiggetlen munkavillalé munkdjit. A beszélgetésekbdl kideriilt, hogy
vannak olyan rutinok, amelyekhez ragaszkodnak a vilaszadék, mint példdul a reggeli
edzések, az ebédidd tiszteletben tartdsa, a ,megfelels id6ben” hazaérkezés. A rutinok
mellett fontos szerepet tulajdonitottak a munkahelyeken kialakulé bariti koroknek,
edzGtirsaknak és magdnak a szabadiszé kozosségnek, ezek azok a csoportok, amelyek a
csaladon felil timogatdst jelenthetnek a figgetlen munkavéllaléknak.

Fuggetlen munkavillalékndl az egytittmiikddés gyakran nem folyamatos, és fizikailag
is torténhet eltéré helyszinen. Ekkor gyakorivd valnak kozvetett kommunikacids
formak (Id. 5. 4bra), nincs alkalom odasétilni a szomszéd iroddban ldogéls kollégihoz
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dtbeszélni a kérdéseket. Ugyanakkor a kommunikiciénak fontos szerepe van az identitds
kialakitdsiban, mert a munkavallal6k kézotti interakcidk adjik a stabil munkakapcsolatok
és valahovi tartozds élményét.

A legjellemz3bb kommunikacids forma a fiiggetlen tandcsaddk kozott az e-mail vagy
a személyes megbeszélések voltak. A fiiggetlen tandcsadék 73%-a napi rendszerességgel
kommunikdl, 45%-a napi rendszerességgel kooperl is a timogatott vallalattal.

Stabilitds

A hagyomanyos foglalkoztatottsigi munkavéllalok tobb tekintetben is stabilitdst
kapnak szervezetiiktSl. Ez megnyilvinul az dllandé fizetésben, mint anyagi stabilitds;
a fejlédési utak kijelolésében, mint kiszamithaté karriertt; tovabbd a kozosséghez
tartozdsban, mint pszicholégiai stabilitds. A fiiggetlen munkavillaloknak azonban
- mivel nem tartoznak egyik viéllalathoz sem - a szervezet altal nyujtott stabilitdst is
nélkiloznitk kell. Elképzelhets, hogy a nélkilozés csak részleges, amennyiben van olyan
véllalat, vagy févéllalkozé, amellyel hosszabb tiva egytittmikodés valésul meg.

Egyfajta stabilitdst jelenthet a projektcsapaton belili szerep betdltése. A
projektcsoportokban az Gsszes kitolts teljes értéki tagként definidlta magit, a telefonos
interjuk sordn azt tapasztaltuk, hogy a fiiggetlen munkavaillalék alapvetSen torekednek
a j6 munkakapcsolatok kialakitisira, egyesek hosszabb projektek esetén mélyebb
kapcsolatokat is épitenek (1d. 6. dbra).

A kitoltsk alapvetden nem vigynak egy erésebb munkahelyi kozosséghez vald
tartozdsra (atlagosan 3-as értéket adtak a skalan).

A kitoltSket megkértiik, hogy jeloljék be a harom legfontosabb tényezst egy listdbél
(Autonémia, Biztonsdg, Pénzkereseti lehet8ség, Viltozatossdg, Kreativitds, Kozosséghez
tartozds, Mdsok segitése, Intellektudlis kihivds, Stabilitds, Elismertség, Presztizs,
Eletstilus, Hatalom és hatdsgyakorlas). A kitéltsk hat jellemz6 teriiletet jeldltek meg,
ezeken feliil még emlitették a sportot, a sajdt tuddstSkét és a munkahelyi megbecsiilést
és visszajelzéseket, amelyeket az Egyéb kategéridba soroltuk. A kategéridk mellett az
lathatd, hogy a megkérdezettek hdny szdzaléka emlitette meg az adott tényezét.

A kérdsivet kovetd telefonos interjuk sordn tisztibb kép alakult ki a stabilitdst
biztosité tényezdkrdl. Van, akinek fontos a sajit szakmaisdgdba vetett hite, ebbdl nyeri
a stabilitdst, mig masokndl megjelent a szabaduszdk, volt kollégak kozossége, akikhez
kénnyedén tud fordulni, ha nehézségekbe titkozne.

Ezen tdl a munka elkezdéséhez sziikséges stabil pont gyakran a sajit tudds, az adott
tdmogatott véillalat megismerése és ismerete; a j6l definidlt elvirdsok, rész- és végcélok és
elére lefektetett hatdridSk. Az ilyen jellegd stabilitis megszerzésénél sokat szimit, hogy
a munkavillalé mikor jut informdaciéhoz, tovibbd hogy a projektvezetd - tuddstolényébdsl
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Csalad

Baritok

Anyagi biztonsig

Folyamatos megrendelések,
partneri viszony a cégekkel

Szakmai kihivisok,

maga a munka

Onismeret, 6nbizalom

Egyéb

16%

13%

13%

19%

6. ABRA: STABILITAST ADO TENYEZOK A FUGGETLEN MUNKAVALLALOK ELETEBEN

89% Szakmai anyagok olvasisa 95%
Személyes beszélgetés

89% szakmai dolgokrol
Szakmai anyagokrol videsk

89% nézése, hanganyagok

67%

56%

33%

Tervezs, grafikus

11%

11%

hallgatisa

Onismereti konyv/cikkek
olvasisa

Online szakmai tréning

Mentor (szakmai)

Szakmai konferencidkon
valé részvétel

Coach (6nismeret)
W Figgetlen tandcsads

FORMALJAK IDENTITASUKAT A SZABADUSZOK?

7. ABRA: ONFEJLESZTESI LEHETOSEGEK ALKALMAZASANAK MEGOSZLASA A VALASZADOK KOZOTT.
A KORLATLAN SZAMBAN MEGJELOLHETO OPCIOK MIATT AZ ABRA NEM 100%-OT AD KI.
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adéddan - tdmogatja-e az egyén eligazoddsit. A pontos elvirdsok megismeréséhez
hozzitartozik az tgyfél igényeinek feltirdsa is, ami a fiiggetlen tandcsaddk esetén
gyakran kett8s. Egyrészt a tandcsadé véllalat munkatarsaival, mint sajdt projekttagjaikkal
kell k6z6s megértésre jutniuk; masrészt pedig a tandcsadé villalat szolgaltatisit igénybe
vev§ villalat kulcsproblémadjit, igényeit kell megismernitk.

Ezen feliil az egyéni tervezés, keretbe foglalds is segiti a megértést, és bar kezdetben
gy tlinhet, hogy a munkavaillalé lassan lit neki a tényleges munkavégzéshez, azonban
hosszt tdvon - példdul sziikséges Ujratervezés esetén - kifizetddik a kezdeti tervezés. A
mintiban 1évék 10%-a kitért a stabil életritmusra és rutinok alkalmazdsira.

Pénzkereseti lehetség 78% Pénzkereseti lehet6ség mértéke 59%
mértéke (1) Intellektualis kihivas 59%
Kreativitds 55%
Kreativitds (3) 78% -
Autonémia
Viltozatossig
Intellektualis kihivds (2) 33% Stabilitds
Presztizs
Stabilitds (6) 33% Misok segitése
Elismertség
Autonémia (4) 22% Eletstilus
Koz6sséghez tartozds

Biztonsig

Hatalom és hatdsgyakorlds

Tervezd, grafikus Wl Fiiggetlen tandcsads

8. ABRA: A KET CELCSOPORT ELSO 5 ELEMU PREFERENCIAJA FONTOSSAGI SORRENDBEN.
A ZAROJELBEN A MASIK CELCSOPORTNAL ELERT HELYEZES LATHATO.

Fejlédés

Minden villalat érdeke sajit munkavéllaléinak folyamatos fejlesztése, amit példdul

tréningek, mentorprogramok szervezésével, teljesitményértékelési beszélgetésekkel és a

fejlédési utak kijelolésével ér el. Mivel a fliggetlen munkavallalok nem tartoznak egyik

szervezethez sem, szimukra ezek a lehet6ségek nem dllnak rendelkezésre: példdul nem

vélaszthatnak egy képzési listdbdl, nem kapnak javaslatot a vezetdjiktsl, hogy milyen

készségekben kellene fejlédniiik. gy az onfejlesztés kiemelt mértékben a fiiggetlen
munkavillal6k felelGssége.

A kérdsivet kitolték kozott mindenki €l valamilyen onfejlesztési gyakorlattal.

A fiiggetlen tandcsaddk csoportjdban dtlagosan 3,68 alternativdval élnek a kitoltok,
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legjellemz3bb a 4 onfejlesztési alternativa megjeldlése (1d. 7. dbra). Szakmai elakadds
eseténviltozo, hogykihez fordulnak a kitsltdk. A vilaszok k6zott el6fordultak a személyes
kapcsolatokon beliil volt kollégdk, baratok, csalid; a kevésbé személyes csatorndk kozil
pedig az adott projekt vezetdje vagy szponzora, egyéb szakmai férumok. Ezen feliil
harom fiiggetlen tandcsadé megemlitette a timogatott vallalat szenior munkavallaldit is.

Preferencidk

A kitolt6ket megkértiik, hogy vilasszak ki a szdmukra hirom legfontosabb
tényez6t munka valasztdsa sorin egy 13 elemd listabdl. A fiiggetlen tanicsaddéknél
nem jelenik meg kiemelked$ preferencia. A pénzkereseti lehetdség, az intellektualis
kihivis és a kreativitds voltak a leggyakrabban vélasztottak, azonban az autonémiit és a
véltozatossdgot is megjelolte a kitoltsk tobb, mint egyharmada (1d. 8. dbra).

Osszefoglala’s

Kutatdsunk egyik f6 célja a munka az egyén identitdsira kifejtett hatdsinak
értelmezése volt. Illetve a munka mint személyiségformdlé erével biré jelenség (j
értelmet nyert, amit munkaidentitdsnak hivunk. Amy Wrzesniewski értelmezése szerint
a munkaidentitis az énkép jelentésének értékeken, attributumokon és kapcsolatokon
keresztil torténd kifejez8dése, ebbdl is adédik, hogy ez egy folyamatként értelmezendd
fogalom. Fontosnak tartjuk a munkaidentitds elemzését, hiszen ez adja az alapjit az
onértékelésnek, magyardzatul szolgil az egyes cselekedetekre, amik a munkavégzést
érintik. Jelentds mértékben hat a pozitiv munkakérnyezet kialakitdsdra, melynek
segitségével az egyén képessé vilik munkdja elvégzésére.

Kiemelten fontos a fliggetlen munkavillaléknal megemliteni, hogy az életiikbdl
hidnyzik a szervezethez vald tartozis és az dllandé munkakdrnyezet megléte, emiatt
sajatos eszkozokhoz kell folyamodniuk, hogy kialakitsik azt a kozeget, amely motivélja
Sket a munkavégzésre.

Kutatisunkban tehdt vizsgiltuk a fliggetlen munkavillalék identitisihoz és
munkavégzéséhez kapcsolédé  tényezdket, mint példdul a munkamddszereit,
kommunikdciés preferencidit, kilonb6zd oOnfejlesztési gyakorlatait és tdmasztott
dltaldnos preferencidit. Vizsgalatunk egyik célja az volt, hogy jobban megértsik a
fiiggetlen munkavéllalék miikodését; mdsik célja pedig az volt, hogy feltirjunk a
fiiggetlen munkavallalék munkakornyezetének tipikus sajitossigait.

A figgetlen munkavillalék esetében nincs meg a villalatok altal biztositott
munkakdrnyezet, ami stabilitist nydjtana a zavartalan munkavégzéshez. Mint
kutatdsunkbdl kiderilt, a vizsgalt célcsoport minddssze kézepes mértékben torekszik
egy allandé munkakdrnyezet kialakitdséra.
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A mindennapi élethez és a munkavégzéshez sziikséges stabilitdst a megkérdezettek
elsésorban személyektdl kapjdk. Méghozza els6sorban nem a munkakérnyezetiikbdl,
hanem a magénéletiikbsl. Sokaknal jelent meg a csaldd és a bardtok, mint {8 stabil pont.
De a személyek mellett feltirtunk olyan tényezdket is, mint a sport, vagy a rutinok,
amelyek er8sitik az eredetileg olvasott szakirodalmat.

A munka mindennapi elkezdéséhez és a miikodéshez pedig egyszerre fontos a
szakmai tudds, az ligyfél sajatossdgainak ismerete, a konkrét elvirasok és célok definidldsa,
viszont, amire igazin sziiksége van egy fliggetlen munkavéllalénak az a mindennapi
rutinok és az 6ndllé tervezés. Van, akinek az ebéd egy stabil pont a napi rutinjiban, van
akinek pedig a délutin 6t 6ra az, amibdl nem enged, még akkor sem, ha utdna tovibb
kellene esetleg otthon dolgoznia.

A kérdéivek, beszélgetések alapjin elmondhaté, hogy az elmélet kifejezetten
jol illeszkedik a gyakorlatban tapasztalt lehetSségekkel, amelyekkel a fiiggetlen
munkavillal6k néznek szembe ma Magyarorszagon.
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1. Fuggelék - az “Ingovinyos talajon...” c. fejezet
telefonos kérddiveinek vezérfonala

Mikor szdmit sikeresnek a munk4d?

Mikor érzed magad sikeresnek?

Mi segit abban, hogy el tudd kezdeni a munkad?

Hol dolgozol jellemz&en?

Hogyan teremtesz értéket?

Torekszel arra, hogy legyen egy dllandé hely, ahol dolgozol?

Hiny 6rit dolgozol hétkéznapokon?

Hiny 6rit dolgozol hétvégente?

Milyen rendszerességgel kommunikélsz/kooperilsz a timogatott cég
munkatirsaival?

10. Elégedett vagy az dltalad tdmogatott céggel valé koopericié /
kommunikdcié mennyiségével és min8ségével?

11. Kihez fordulsz, ha a munkidban valamilyen nehézségbe titk6zo1?

12. Szémithatsz az dltalad timogatott cég munkavallaléinak segitségére, ha
sziikséged van rd?

13. Meg vagy elégedve a tdimogatott véllalatoktdl kapott visszajelzések
mindségével? (pl. gyakorisig, stilus)

14. Megkapod a szimomra sziikséges megbecsiilést a szervezettdl, akit
timogatsz?

15. Magad is az dltalam timogatott cég részének érzed?

16. A projektcsoportban megfelelden definialt a kapcsolataid jellege?

17. A jelenleginél nagyobb igényed lenne egy munkahelyi kozdsséghez tartozds
megélésére?

18. Mely csatorndkon fejleszted 6nmagad aktivan?

19. Mi a legfontosabb 3 tényezd, melyet figyelembe veszel munkavilasztisod
soran?

20. Mennyire szorosan k6t8dsz ahhoz a villalathoz, amelyet timogatsz?
21. A szigortian munkdnak dedikdlt idén tdl, mennyit foglalkozol a munkaddal?
22. Hogy érzed, milyen a viszonyod az dltalad timogatott cégben dolgozé
emberekkel? (egylittmkods projekttagok)

23. A hétkoznapi életedben milyen szerepeket toltesz be?

24. Mi motival arra, hogy ilyen formdban dolgozz?

25. Mit ad neked a munka?

WO NONVUA WD



2. Fuggelék - a “Miként dolgozik a cukrasz?” c.

fejezet kérddivének masolata

Kérddiv a jelentdségteli munkarol

A kérddiv feldolgozasa anonim maodon zajlik. Az adatokat csak Osszesitve elemezziik és
kutatasi, tudomanyos célra hasznaljuk fel. Semmilyen médon nem lesz befolyassal a
jelenlegi munkajara. Kérjuk gondolja at alaposan az 6sszes kérdést és valaszoljon rajuk
Oszintén.



Kérjiik adja meg az alabbi adatait (hiizza ala az 6nre igaz opciét):

1) Név:

2) Pozicidja:

3) Kor:

4) Tskolai végzettség:
Altalanos iskola
Erettségi
Szakképesités
Egyetemi alapképzés
Egyetemi mesterképzés
Egyéb képzés:

5) Mi az On csaladi allapota?
Egyediilallo
Kapcsolatban ¢l
Hazas
Elvalt
Ozvegy
Nem nyilatkozom



Kérdések a munkarol altalaban

A kovetkezé kérdések az On munkardl alkotott képérél fognak szélni altalanossagaban, igy
kérjuk vonatkoztasson el a jelenlegi munkahelyétdl.

6) Mely értékek fontosak onnek altalaban?
sorrendbe (1-legfontosabb érték) Irhat a tablazatban nem megjelené értéket is.

Valasszon o0tot és rendezze oket

1.
2.
3.
4.
5.
Alapossag Szabadsag Elkotelezddés
Tisztasag Kommunikacié Kreativitas
Folyamatos Kooperacio Masok tisztelete
fejlédés
Rendezettség Nyitottsag Eltokéltség
Pontossag Csapatmunka Harmonia
Valahova tartozas Kérnyezettudatossag Alazatossag
Biztonsag Tarsadalmi hasznossag Becsiiletesség
Onallosag Tolerancia Masok kedvében jaras
Egészségtudatossag Bizalom Talalékonysag

7) Gyerekkora soran milyen gyakran Kapott pozitiv visszajelzést a jo
teljesitményre?
Soha Ritkan Altalaban Mindig
Iskolaban

Otthon

8) Munkavailasztis sordn mely tényezéket veszi figyelembe? Huzza ala az Onre
jellemzoket.

a) pénzszerzés

b) intellektualis kihivas

¢) hogyan illeszkedik aktualis életmodjahoz

d) hatasgyakorlas



e) hatalom

f) presztizs és statusz
g) elismertség

h) biztonsag

1) valtozatossag

9) Osszon el dsszesen 10 pontot az élet alabbi teriiletei kozott attél fiiggéen, hogy
mennyire fontosak azok az On szimara!

Szabadid6 (hobbi, sport, kikapcsolodas, baratok)

Kozosségi tevékenység (onkénteskedés, szakszervezet, politikai szerepvallalas,
sziil6i munkakozosség, stb.)

Munkam
Vallasom

Csaladom

10) A munka sorin, mennyire fontosak Onnek az alabbiak?

Egyaltalin nem fontos Nagyon fontos

Munkam altal 0j, érdekes embereket 1 5 3 4 5
ismerhessek meg
Tarsadalom szempontjabol hasznos

o 1 2 3 4 5
munkat végezzek
Erdekes, élvezetes feladatok 1 2 3 4 5
A cég, ahol dolgozom 1 2 3 4 5
Az altyalarryl nyl}]tf)t? termék, 1 2 3 4 5
szolgaltatas mindsége
Az emberek, akik koriilvesznek 1 2 3 4 5
A lehetdség, hogy j dolgokat 1 2 3 4 5

tanulhatok




Lehet6ség eldléptetésre

Kényelmes munkaidd

J6 munkakapcsolatok

J6 munkakériilmények (biztonsag,
vilagitas, légkondi stb)

Elismert munkavégzés

11)Munkaval kapcsolatban mennyire ért egyet On az alabbi allitasokkal? A skalian
1-es szam jeloli, ha nem ért egyet, 3-as szam, ha semleges és 5-0s, ha teljesen

egyetért.

Egyaltalan nem ért egyet

Teljesen egyetért

A munkamat érintd dontések
meghozatalakor fontos, hogy a
felettesem kérje ki a véleményem

A dolgozotdl elvarhato, hogy azon
gondolkodjon, hogyan tud még jobb
munkat végezni

Monoton, nem érdekes munka is
kielégito, ha jo fizetést adnak érte

Mindenkinek, aki dolgozni szeretne,
joga van ahhoz, hogy munkat
kapjon

Ha megnyerném a lottét, akkor is
dolgoznék

Nagyon fontos szamomra, hogy
legyen munkam




Rosszul érzem magam, ha nem
teljesitek jol a munkdm soran

Elvallalom a plusz munkat a
munkam soran

A munka egy olyan dolog, ami
minden ember életének a részévé 1 2 3 4 5
kell, hogy valjon.

A munka az életben csak kis

hangsulyt kell, hogy kapjon. 1 2 3 4 3
Fontos, hogy egyediil is hozzak
dontéseket a munkam bizonyos 1 2 3 4 5
teriiletein
Fontos, hogy szabadon
S 1 2 3 4 5
elmondhassam véleményemet
A munkavallaloknak...
Egyaltalan nem ért egyet Teljesen egyetért

Pontosnak és gyorsnak kell lenniiik 1 2 3 4 5
Alaposan és figyelmesen kell

. s 1 2 3 4 5
dolgozni monoton munka soran is
Maguknak kell gondoskodjanak a 1 2 3 4 5
tovabbképzésiikrol és fejlodésiikrol.
Naprakésznek kell lenniiik a
munkahelyen megjelend 1 2 3 4 5

ujdonsagokkal




Kérdések az On jelenlegi munkajarol.

A kovetkezd kérdések az On jelenlegi munkajardl alkotott képérél, a Mentes (izemben
betoltott pozicidjarol, véleményérdl fognak szélni. A valaszok kutatasi és tudomanyos célra
lesznek felhasznalva, az On jelenlegi munkahelyét nem fogja befolyasolni, mas rajtunk kivil
nem fogja latni a kitéltott kérddivet.

12) Osszesen hany évet dolgozott eddig?

év

13)Hany évet dolgozott a jelenlegi szakmajaban?

év

14)Mennyi ideje dolgozik jelenlegi munkahelyén?

15) Atlagosan heti hany érat dolgozik (beleértve a thlérat is)?
ora
16)Munkaidején Kiviil mennyi energiat fektet még munkajaba? (ide tartozik, mind
a fizikai, mind a mentalis energiabefektetés)
a) Nem foglalkozom a munkdmmal munkaiddn kiviil
b) Kis mennyiségii energiat fektetek be
c) Kozepes mennyiségii energiat fektetek be
d) Sok energiat fektetek be
e) Nagyon sok energiat fektetek be

17)Mely értékek fontosak Onnek a jelenlegi munkaja soran? Vilasszon otot és
rendezze oOket sorrendbe (1-legfontosabb érték) irhat a tablazatban nem
megjelené értéket is.

1.

2.

3.

4.

5.
Alapossag Szabadsag Elkételezddés
Tisztasag Kommunikacio Kreativitas
Folyamatos fejlodés Kooperacio Masok tisztelete
Rendezettség Nyitottsag Eltokéltség
Pontossag Csapatmunka Harmonia

valahova tartozas

Kornyezettudatossag

Alazatossag




Kérdések az On jelenlegi munkajarol.

A kovetkezd kérdések az On jelenlegi munkajardl alkotott képérél, a Mentes (izemben
betoltott pozicidjarol, véleményérdl fognak szélni. A valaszok kutatasi és tudomanyos célra
lesznek felhasznalva, az On jelenlegi munkahelyét nem fogja befolyasolni, mas rajtunk kivil
nem fogja latni a kitéltott kérddivet.

12) Osszesen hany évet dolgozott eddig?

év

13)Hany évet dolgozott a jelenlegi szakmajaban?

év

14)Mennyi ideje dolgozik jelenlegi munkahelyén?

15) Atlagosan heti hany érat dolgozik (beleértve a thlérat is)?
ora
16)Munkaidején Kiviil mennyi energiat fektet még munkajaba? (ide tartozik, mind
a fizikai, mind a mentalis energiabefektetés)
a) Nem foglalkozom a munkdmmal munkaiddn kiviil
b) Kis mennyiségii energiat fektetek be
c) Kozepes mennyiségii energiat fektetek be
d) Sok energiat fektetek be
e) Nagyon sok energiat fektetek be

17)Mely értékek fontosak Onnek a jelenlegi munkaja soran? Vilasszon otot és
rendezze oOket sorrendbe (1-legfontosabb érték) irhat a tablazatban nem
megjelené értéket is.

1.

2.

3.

4.

5.
Alapossag Szabadsag Elkételezddés
Tisztasag Kommunikacio Kreativitas
Folyamatos fejlodés Kooperacio Masok tisztelete
Rendezettség Nyitottsag Eltokéltség
Pontossag Csapatmunka Harmonia

valahova tartozas

Kornyezettudatossag

Alazatossag




Biztonsag Tarsadalmi hasznossag Becsiiletesség
Onallosag Tolerancia Misok kedvében jaras
Egészségtudatossag Bizalom Talalékonysag

18)Mely tényezdok fontosak onnek jelenlegi munkaja soran?

jellemzoket.

a)
b)
c)
d)

19)Sajat munkakorében dolgozok atlagihoz képest milyennek érzékeli az On altal
munkaba fektetett energiat?

pénzszerzés
intellektualis kihivas
életmod
hatasgyakorlas
hatalom

presztizs és statusz
elismerés

biztonsag
valtozatossag

a) Az atlagnal sokkal kevesebb energiat fektetek be

b) Az atlagnal kicsivel kevesebb energiat fektetek be

c) Az atlaghoz hasonldé mennyiségii energiat fektetek be
d) Az atlagnal kicsivel tobb energiat fektetek be

e) Az atlagnal sokkal tobb energiat fektetek be

20)A cég osszes dolgozéjanak atlagahoz képest milyennek érzékeli az On altal
munkaba fektetett energiat?

a) Az atlagnal sokkal kevesebb energiat fektetek be

b) Az atlagnal kicsivel kevesebb energiat fektetek be

¢) Az atlaghoz hasonlé mennyiségii energiat fektetek be
d) Az atlagnal kicsivel tobb energiat fektetek be
e) Az atlagnal sokkal tobb energiat fektetek be

Huzza ala az Onre

21) Az alabbi allitasok koziil melyik irja le a legjobban jelenlegi munkajat?

Véleményem
elmondasara nincs
lehetéségem.
Doéntési
lehetéségem sincs.

Van lehetdségem
kifejezni
gondolataim, de
ezeknek a
dontésekre nincs
hatasa

Van lehetdségem
kifejezni
gondolataim, és
bizonyos foku
dontési
lehetéségem is van

Nagyfoka
szabadsaggal és
autonomiaval
rendelkezem

munkahelyi
tevékenységeim
megvalasztasa
soran




munkahelyi
tevékenységeim
elvégzésének
modja és az
elvégzendd
tevékenységek
sorrendjének
megvalasztasa
soran

a cég stratégiai
dontései soran (pl.
milyen Uj terméket
fejlesztenek, )

a szervezet
kultarajat, a
munkavégzés
folyamatait tekintve
(pl. ki, mikor jojjon
dolgozni, mikor
legyen ebéd-,
cigisziinet, stb)

22) Sajat munkajaval kapcsolatban mennyire ért egyet On az alabbi allitasokkal? A
skalan 1-es szam jeloli, ha nem ért egyet, 3-as szam, ha semleges és 5-6s, ha
teljesen egyetért.

Egyaltalan nem ért egyet Teljesen egyetért
Ugy érzem, a munkamnak van 1 5 3 4 5
értelme és célja
Bl}sz,ke vagyok a munkara, amit 1 5 3 4 5
csinalok
Amikor dolgozom, teljesen
belemeriilok a munkamba 1 2 3 4 5
A munkahelyemen erdsnek és
., . ’ 1 2 3 4 5
jokedviinek érzem magam
Ugy érzem, kihivasokkal teli 1 5 3 4 5

munkam van

10






A Herbert Simon-dijrél

Az immadr tobb mint tizéves multra visszatekinté Herbert Simon-dijat 2004-ben ala-
pitotta a Rajk Szakkollégium. A kollégium tagsiga azon elméleti szakembereket ismeri
el e dijjal, kiknek akadémiai munkdssiga kiemelkedéen hozzdjirult tizleti problémak
megoldisihoz, valamint jelentésen hatottak a kollégistdk szakmai fejl6désére, gon-
dolkodésdra. A Herbert Simon-dijhoz hozzatartozik, hogy a dijazott nyilvinos
eléadast és zartkord, kiscsoportos kurzust tart a kollégiumban. A vilaghir( szakem-
berek fogaddsa mindig nagy esemény a kollégiumban: a kollégistik az alkalomra egy
kiadvdnyt 4llitanak 6ssze a dijazott irdsaibdl, hozzajirulva ezzel, hogy az tizleti tu-
dominyok legfrissebb eredményei magyarul is hozziférhetsk legyenek.

Dijazottak:

2005 James G. March 2012 Pankaj Ghemawat
2006 Henry Mintzberg 2013 Aswath Damodaran
2007 Michael C.Jensen 2014 Clayton M. Christensen
2008 Robert M. Grant 2015 Eric Brynjolfsson

2009 C. K. Prahalad 2016 Jeftrey Pfeffer

2010 Hakan Hikansson 2017 Sinan Aral

2011 David Teece 2018 Amy Wrzesniewski

A Rajk Szakkollégiumrél

A Rajk Szakkollégium a Budapesti Corvinus Egyetem és egyben az orszdg elsé szak-
kollégiuma. Egy szakkollégium egyszerre bariti k6zosség, tanul6kor és didkszervezet.
Megalakuldsuk célja alapvetSen a tehetséggondozds, de ennél jéval tobbet jelentenek
tagjaik életében, de a magyar oktatds szdmdra is. A szakkollégium segiti tagjait a
fejlédésben, illetve abban, hogy célokat tlizzenek maguk elé és el is érjék azokat, de
felkésziiltté teszi Sket a tirsadalom egészét érintd kérdésekben is. A Rajk — ahogyan a
t6bbi szakkollégium — az egyetem lehetdségein tilmutaté képzést és egy kozosséghez
valé tartozast kinal.

A Corvinus egyetemmel szimbiézisban, de 6ndlléan miksds, demokratikus szervezet.
Minden fontos tigyben a tagsigot alkoté didksig dont, példdul abban is, hogy kiket
fogad tagjai k6zé. A Rajk ugyanigy becsiili a szakmai kompetenciit, mint a kreativi-
tast és a villalkozé szellemet. Hissziik, hogy a k6zosséget jellemz6 sokszintség kedvez
az Ujit6 szellemiségnek. A Rajk nem csak tehetséges didkokat vonz, hanem a maguk
szaktertiletén kiemelkedd oktatdkat is, akiknek megtiszteltetés itt tanitani. A kollé-
giumban lehetdség nyilik a didk szdmdra, hogy az 6t érdekld témardl a legnagyobb
szaktekintélyektdl tanuljon és veliik sziik kord eszmecserét folytasson 4-8 £6s kurzu-
sok keretében. A kollégium hosszu fejlddésen keresztiil érlel6détt szakmai rendszere
meglehet8sén hatékonynak bizonyult az évek sordn, ha csak a végzett szakkollégistdk
palyafutdsit vessziik is alapul.

Fennillisinak 49 éve alatt tobb, mint 700-an fejezeték be tanulmdnyaikat a
szakkollégium tagjaként, 6k alkotjak ma a Rajk alumnijit.









