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Munkahelyi motivacioés tényezék hatékonysaganak vizsgalata
egy magyarorszagi vallalat példajan keresztul

A motivicid a torténelem folyandn mindig is kulesfon-
tossagii s3erepet 1oltott be ag emberiség életében. Egy fele-
105 vezetd munkdjanak sziikségszerrien résge kell legyen
alkalmazottainak motivildsa. Az évtizedek sordn tobh
motivicids elmélet is sziiletett annak érdefeében, hogy
megértsiik azg egyes emberek vagy csoportok mwtivicids
tényezdit. Jelen kutatds célja az volt, hogy egy vilasztott

Hlalaton keresztiil megrizsgdlja a motivdcids tényed-
ket. Kutatasunkat egy multinaciondlis antdipari iiveg-
gyartd villatat Magyarorszdagon miikidd lednyvillala-
tdndl végeztiik el. A felmérésre 2021 angustusaban
keriilt sor, 119 f§ bevondsdval. Kapott eredpiényeink
megerdsitettek minket abban, hogy nem a pénzbeli jut-
tatdsok a legfontosabb motivdcids es3fizok, ngyanis ag
alkalmazottak szdamadra a fizetésnél fontosabb tényezik
az, dllandd munkabely megléte, illetve a jo munkabelyi
lgkor.

Kulcsszavak: motivicid, Magyarorszdg, multina-
ciondlis villalat, dolgozdi elégedettség, hatékonysdg

Examining the Effectiveness of
Workplace Motivational Factors
Through the Example of a Hungarian
Company

Thronghont history, the muotivation has always played a
key role in bunan life. 1t is essential for employee motiva-
tion to be included in the job of a responsible manager.
Qwver the decades, several motivational theories have been
developed in order to understand the motivational factors
of individnals or groups. The aint of this research was to
excanine the motivational factors of a selected company.
Our research was carried out at a Hungarian multination-
al antomotive glass facturing company. The survey
took place in Angust 2021 and 119 people participated
in the research. The results confirmed that nwonetary re-
wards are 1ot the most important motivational factor, as
enployees consider the existence of a stable job and a good
working atmosphere more important than salary.

Keywords: motivation, Hungary, multinational
company, employee satisfaction, efficiency
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Bevezetés

Az egyének szervezetben nyujtott teljesitményét a képességek és kompe-
tencidk mellett a motivacié hatarozza meg A napjainkban fokozodé gazdasagi
versenyhelyzetben a szervezetek szamara az egyik legfontosabb eréforrds a mo-
tivalt munkaerd.

A motivaciora szamos definicié létezik, a motivacié egy olyan belsé sziik-
séglet, ami tudatosan, félig tudatosan vagy 6ntudatlanul befolyasolja akaratunkat,
ezzel késztetve cselekvésre benniinket. Arra ad valaszt, hogy mit miért teszink
(Adair, 2005). Maslow szerint a motivacié az emberi szervezet belsejében rejlik,
amely szitkségletet indukal. A sziikségletek motivacids piramisban foglalhaték
Ossze, minél erésebb a motivald tényezd, annal alapvetébb, anndl inkdbb a pira-
mis alsé szintjén helyezkedik el. Ahogy haladunk felfelé a piramisban, gy valnak
a sziikségletek egyre inkabb az emberre jellemz3vé (pl. presztizs, becsvagy). A
sziikségletek hierarchidjat jellemzi, hogy csak az alsébb rendd sziikségletek kielé-
gitése utan juthatunk el a magasabb szintekre (Maslow, 1954). Herzberg (1987)
a tanulmanyaban két csoportba sorolta a munkahelyen szerepet jatszé tényezé-
ket, melyeket motivatoroknak, illetve higiénés tényezSknek nevezett el. Nézetei
szerint a higiénés és a motivalé tényezSk elkiloniilnek egymastél. McClelland
szerint a dolgozo belsé késztetése, illetve kiilsé 6sztonzése a termelés egyik leg-
fontosabb tényezGje. Munkaiban azt hangsulyozta, hogy az emberi cselekvést
tudatalatti motivumok befolyasoljak, iranyitjak (McClelland, 1987).

Egy j6 vezet6 indokolatlan koltségek nélkiil is képes 6szténdzni alkalmazot-
tait. A pénzbeli juttatasokat nem lehet a végtelenségig névelni, a menedzsereknek
mas modszereket (pl. elismerés, dicséret) is szlikséges ismernitik ahhoz, hogy a
szervezeten belill fenntarthaté legyen a motivaltsag (Karacsony és Vasa, 2021). A
motivaciés motivumok jelentése nehezen megfogalmazhat6. Motivumok alatt a vi-
selkedés viszonyitasi pontjaként funkciondld azon személyiség-6sszetevoket értjik,
amelyek alapjan az adott személy tudatos vagy nem tudatos déntéseket hoz (Fejes,
2015). A motivacié mindennapjaink részét képezi, de az adott egyén céljai nem
mindig egyeznek a vallalat céljaival, ezért a vallalat vezetSinek olyan motivaciés
eszkozoket kell felkindlniuk az alkalmazottaknak, amelyekkel el tudjak érni, hogy
az emberek a vallalat érdekeit szolgaljak (Buble és Mati¢, 2014). Ahhoz, hogy meg-
értstik, milyen eszkozokkel érik ezt el a szervezetek, el6szor jobban meg kell vizs-
galnunk a motivacié tipusait (Machovat et al. 2022). A motivaciénak két £6 tipusa
van. Az els6 az ugynevezett belsé motivacié, amely az egyén belsé késztetésébdl
fakad. Ez azt jelenti, hogy a személy 6romét lel a munka elvégzésében (Garai-
Fodor et al., 2021). A masodik tipus az dgynevezett kiillsé motivacié. Itt az egyén
nem a munkaban leli 6r6mét, hanem egy kiils6 jutalmat var az elvégzett munkaért
(Arnold & Timlinson, 2008). A kutatasok azt bizonyitjak, hogy a belsé motivacid
sokkal pozitivabban hat az egyénre és kornyezetére is, mint a kiilsé (Filép, 2017).
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A motivaciés eszkézok lényege, hogy az adott munkacsoportot irdnyi-
té6 menedzser a legkisebb koltségraforditassal olyan javakat kinal a dolgozok-
nak, amelyekkel elérheti, hogy motivaciés szintjik a leheté legmagasabb legyen
(Blazek, 2014). Ide tartoznak az olyan pénzbeli vagy pénzt helyettesitd eszkézok,
amelyeket a munkavallalok kapnak az elvégzett munka ellenében (pl. munkabér)
(Armstrong & Mutrlis, 2007). Ezek vallalatonként eltérdk, a jogilag kételezd bér-
kifizetés mellett minden vallalatnal mds-mas motivacids eszkdztar jott létre, és
folyamatosan cserélédnek, de egy k6z8s vonas benntik, hogy 6szténzik a munka-
vallal6t a hatékonyabb munkavégzésre (Kachanakova, 2007; Othun et al. 2021).
Egy adott vallalat alkalmazottai emberi mivoltukbdl fakaddan sajat igényeik ki-
elégitésére torekednek, illetve ezek teljes kori kiszélesitésére. Emiatt a jogilag ko-
telez6 bérezési alapjogon felill személyes céljuk, hogy minél komfortosabb kot-
nyezetben minél t6bb anyagi vagy nem anyagi forrast felhalmozzanak. A vallalat
vezetbinek ezen javak széles spektrumat kell biztositaniuk a dolgozéi motivacié
fenntartasa érdekében (Szabo és Karacsony, 2021). Tudatositani kell a munkaval-
lalékban, hogy mi alapjan kapjak meg ezeket a javakat. Ennek érdekében minden
vallalatnak j6l megtervezett motivacios stratégiara, rendszerre van sziiksége, ami
kénnyen atlathaté a dolgozdék szamara is (Letovancova, 2002).

Jelen kutatasunkban célunk volt, hogy felmérjik és elemezziik a kivalasztott
vallalatnal hasznalt motivacios tényezSk hatékonysagat és kovetkeztetéseket von-
junk le a vizsgalt vallalat motivacios tényez6ir6l.

A kutatas modszertana

Vizsgalatunkhoz primer, papiralapu kérdéives kutatast valasztottunk, mi-
vel igy tudtuk legkbnnyebben megszolitani a munkavallalokat. A felmérés célja
az volt, hogy megtudjuk, milyen motivacids eszkozoket alkalmaznak az altalunk
kivalasztott vallalatnal. A kérdSives lekérdezés 2022 augusztusaban zajlott. A kér-
dé6iv 19 kérdést tartalmazott. Ezek kozott szerepelt a demografian tul, a legfon-
tosabb motivacios tényezokre vonatkozé kérdések mellett, a dolgozok vélemé-
nye az egyes eszkozokkel kapesolatban. Az adatokat SPSS program segitségével
dolgoztuk fel.

A demografiai adatokat az 1. tablazat tartalmazza. A valaszadok 52,9%-a n6
volt. Eletkor szerint 4 csoportba soroltuk a valaszadékat. Az elsé csoportba a
18-30 évesck (26,1%) keriiltek, a masodikba a 31-40 évesck, akik a legnagyobb
aranyban vettek részt a kutatasban (38,7), a harmadik csoportba pedig a 41-50
évesek (27,7%).

A vialaszaddk t6bb mint haromnegyede varosban ¢l (78,3%). A t6bbi tele-
puléstipusnal az adatok megoszlanak: falu (11,8%), nagykozség (6,7%), févaros
(3,4%). Az iskolai végzettséget illetGen a kutatasban legnagyobb szamban a szak-
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munkasok (37%) képviseltették magukat. Emellett a felséfoka végzettséggel ren-
delkez8k aranya 18,5%-ra tehetd. A lekérdezésben részt vett alkalmazottak t6bb
mint egyharmadanak (37,8%) a vallalatnal elt6ltott munkaviszonya nem haladja
meg a 2 évet. Mindazondltal a kutatasban részt vettek tobb mint fele (63,9%)
maximum 5 éve dolgozik a vallalatnal. A kutatas lefolytatasa alatt a valaszadok
89,1%-a dolgozott t&allasban.

Viltozo N %
Férfi 56 47,1
Nem
N6 63 52,9
18-30 év 31 26,1
31-40 év 46 38,7
Kor
41-50 év 33 27,7
50 év felett 9 7,6
Foévaros 4 34
Varos 93 78,2
Lakhely .
Nagykézség (min. 5000 lakos) 8 6,7
Falu 14 11,8
Szakmunkas 44 37
Kozépiskola érettségi nélkul 16 13,4
Oktatas
Gimnazium érettségivel 37 31,1
Féiskolai/egyetemi diploma 22 18,5
0-2 éve 45 37,8
Ledolgozott évek szdma 2-5 éve 31 26,1
a cégnél 6-10 éve 27 22,7
T6bb mint 10 éve 16 13,4
Féallasu 106 89,1
Munkaviszony
Részmunkaidés 13 10,9
Osszesen 119 100.0

1. tdblazat: A vilaszadok demogrifiai adatainak eloszldsa
Forrds: a szer3d sajdt szerkesztése alapjdan

A kutatas eredményei
Az eredményeket ugy kaptuk meg, hogy kérdéiviinkben a kérdésk6rhoz tar-

toz6 minden allitashoz egy 1-t8l 5-ig terjedd értékelési skalat kapesoltunk, ahol az
egyes szam jelolte az egyaltalan nem fontosat, mig az 6t6s érték a nagyon fontosat.
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Igy a valaszadok ezen a skalan jelolték meg, hogy szamukra mekkora jelentéséggel
bir az adott allitds a motivacids eszkozoket tekintve. A kutatds tovabbi részében a
kapott eredményeket hoztuk 6sszefiiggésbe az egyes demografiai mutatdkkal.

5

1. dbra: Motivdcids es3kiziok fontossiga
Forrds: a szerzd sajat s3erkesztése alapjan

Az 1. abran az egyes motivacios eszk6zok fontossaga lathaté. Az értékeket
ugy kaptuk, hogy atlagoltuk a kapott eredményeket. Megfigyelhets, hogy kiemel-
kedSen magas értékelést ért el a biztonsagra torekvés, az allandé munkahely és
a j6 munkahelyi légk6r megléte, ami ismételten bizonyitja, hogy nem a pénz a
legf6bb motivacios eszkdz. Az dbra adataibdl lathatd, hogy az elismerés hason-
l6an fontos szerepet tolt be a valaszadok kérében. De érdekes megfigyelni, hogy
a kevesebb munkaidé és a t6bb szabadnap lehet6ségét a kitolt6k nem igazan te-
kintették mérvadénak. Ez az alkalmazottak racionalis gondolkodasanak tudhaté
be, mivel valdszindsithet6en szamitasba vették az ezen elénydkkel jard atmeneti
fizetéscsokkenést. Frdemes kiemelni, hogy a biztonsag és a j6 munkahelyi légkér
mellett a valaszadok kiemelten fontosnak taldltdk az clismerést a jol elvégzett
munkajukért, illetve a megfelel6 munkakorilmények meglétét.
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448 442

015 munkahelyi légksr

OBiztonsigra torekvés, dllandé munkahely

W Megfelels munkakortlmények

50 év felett

2. dbra: Eletkor alapi isszehasonlitis
Forrds: a szerzd sajit szerkesztése alapjin

A 2. 4bra az életkor alapu Osszehasonlitast mutatja be. A biztonsdgra torekvés
minden korcsoportnal megjelenik, viszont a legfiatalabb korcsoportnal joval ala-
csonyabb értéket mutat, amibdl arra kévetkeztethetiink, hogy a fiatalabb korosz-
taly a mai vilagban megfigyelhet$ trendet kveti, miszerint kénnyedén valt mun-
kahelyet. Ez a rugalmassag lehet az, ami befolyasolja a kapott eredményeket. A
kévetkezé érték, ami szintén dominansan jelenik meg, az a j6 munkahelyi 1égkor
mint motivacids eszkéz. Megfigyelhetd, hogy az elsé harom csoportnal hason-
16 értékeket mutat, a legid6sebb korosztalynal viszont lathaté némi cstkkenés.
Lehetséges, hogy ez azért mutatkozik igy az eredményeken, mert szamukra ez
kevésbé alapfeltétel, mint a fiatalabb korcsoportok esetében. Ezenfelil a harma-
dik érték a megfelel6 munkakorilmények voltak. A munkakérilmények iranti
motivacids igény a 41-50 éves korosztalynal a legmagasabb, viszont az utanuk
kévetkezé 50 év feletti korosztaly szamara a korcsoportok kozil a legalacso-
nyabb ez a mérészam. Ez a hirtelen csékkenés érdekes képet ir le az emberek
motivaciés igényeirsl. Véleménytnk szerint ez azért jelenik igy meg a felmérés-
ben, mivel az 50 év feletti alkalmazottak mar inkabb a kézeled6 nyugdijat vetitik
maguk elé, mint a vallalat 4ltal kinalt motivaciés tényezdket. Szamukra leginkabb
az fontos feltevéseink szerint, hogy munkahelyiik biztonsagos és allandé legyen
és a hatralévé munkaval eltdltott éveiket gondtalanul tudjak eltdlteni. Ezekbél az
eredményekbdl kévetkeztethetiink arra, hogy mar nem szeretnének dinamikus
valtozast a munkakoriikben, hanem térekednek az eddig megszerzett tudasuk
felhasznalasaval elvégezni munkdjukat. De ha esetleg ez nem lehetséges, akkor
ezzel elére tudjanak szamolni.
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6-10 év. Tobb mint 10 éve

3. dbra: Motivdcids esgfizik fontossiga a ledolgozott évek alapjin
Forrds: a szerzd sajit szerkesztése alapjin

A 3. dbran az egyes motivacids eszk6zok ledolgozott évek szamahoz vald viszo-
nyat vizsgaltuk meg, Megfigyelhet, hogy itt nincsenek szignifikans eltérések, az
alkalmazottak biztonsagra térekvése mint motivacios tényezé emelkedést mutat
a ledolgozott évek névekedésével, am egy ponton megall és stagnal, ez figyelhe-
t6 meg azokndl a kit6lt6knél, akik legaldbb 6 éve vannak a vallalatnal. Emellett
lathat6, hogy az elismerés iranti igény csokken. Bz feltevéseink szerint annak
készoénhetd, hogy a munkavallalok egy bizonyos id6 utan mar tudatositjak ma-
gukban, hogy munkdjuk megfelel§ értékkel bir, hiszen ha ez nem volna igaz, a
vallalat mar megvalt volna ezektdl az alkalmazottaktél. Igy a vallalatnal eltolt6tt
id§ el6rehaladtaval csokken ennek a tipusu motivaciés eszkéznek a jelentésége,
és inkabb valtozik egyfajta higiénids tényez6vé. A j6 munkahelyi légkér megléte
pedig ingadozik, de a legjelentésebb szerepet a vallalatnal legkevesebb éve dol-
gozbk korében tolti be. Ez azért lehetséges, mivel ez egyfajta csabit6 etd lehet a
munkahely megvalasztasaban. Ezen mérészam ingadozasat betudhatjuk annak
is, hogy egyénenként eltérd lehet, mint egy specifikus motivum, és nem jelenik
meg a tarsadalomban rendszerszertien a ledolgozott évek alapjan. Ez szintén igaz
lehet a megfelel6 munkakérilmények szempontjabdl is, mivel itt is egyfajta inga-
dozast lathatunk a szamok tiikrében.

Kovetkeztetések

Kutatasunk témaja egy valasztott magyarorszagi multinacionalis vallalat
motivacids eszkézeinek felmérése és vizsgalata volt. Az ehhez hasznalt kérd6-
iveket a vallalat 597 alkalmazottja kozil 119-en t5lt6tték ki. Ez a mennyiségl
valasz elégséges volt ahhoz, hogy relevans kovetkeztetéseket tudjuk levonni. A
kapott eredmények koziil érdemes kiemelni, hogy az alkalmazottak szamara fon-
tos tényezé az allandé munkahely megléte, illetve a j6 munkahelyi Iégkor. Tovab-
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bi megallapitasunk, hogy a ledolgozott évek kevésbé befolyasoljak a motivacids
eszk6zO6k hatékonysagat, mint az életkori sajatossdgok. A mostani tanulmany-
nak megannyi kotlatja volt. Az elsé ilyen korlat, hogy csak egyetlen vallalatot
vizsgaltunk meg. Igy kijelenthetjiik, hogy a kutatas csak az adott magyarorszagi
leanyvallalatra reprezentativ, és nem terjeszthetjiik ki sem a cégcsoport barmely
mas vallalatara, sem magyarorszagi viszonylatban nem tudunk kdvetkeztetéseket
levonni. A kit6ltések szamat valdszindsithet6en korlatozta a papiralapui kitoltés.
Bar a felmérés teljes mértékben anonim volt, az alkalmazottak tarthattak att6l
is, hogy esetlegesen a vezet6ség a kitoltéseket attekintve negativ benyomasokat
tapasztal télik. A kitoltések szamat tovabba a koronavirus-jarvany is befolyasol-
ta, mivel az adott id8szakban a jarvany kévetkeztében kevesebben voltak jelen
fizikailag a vallalatnal. A tovabbiakban a kutatast véleménytink szerint lehet és
érdemes is folytatni, olyképp, hogy a kérdSivet tovabbi nagyvallalatok kérében
osztjuk meg, ami altal relevansabb eredményeket kaphatunk a magyar multinaci-
onalis vallalatok motivacios eszkozeit tekintve.
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