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ABSTRACT

In the framework of *The impact of human capital quality on the social and
economic cohesion in the border area” HURO project 111 companies were
interviewed about their human capital. In this paper I weighted the sample to be
representative for sectors (119 companies), and I make statistical analysis of the
correlation between cohesion, loyalty and employee’s performance. The focus of
the study is the trainings and the team building possibilities of the companies.
The starting point of the study is the effect of trainings and the synergy of the
effective teamwork. I assume more trainings create better performance and more
teambuilding experiences cause better relationships between employees and it
helps to improve performance.

1. Bevezetés

Az aradi Vasile Goldis Nyugati Egyetem és a Debreceni Egyetem Koézgaz-
dasag- ¢s Gazdasdgtudoményi Kardnak *kozos, ,,Az emberi toke mindségének
hatasa a gazdasagi €s szocialis kohéziéra a hatarmenti 6vezetben” elnevezésii
HURO/0901/264/2.2.2 projekt célja, hogy Bihor és Szatmar, illetve Hajda-Bihar
¢és Szabolcs-Szatmar-Bereg megyék emberi tokéjét felmérje, illetve felvazolja a
gazdasagi és szocialis kohéziora kifejtett hatdsdnak novelési lehetdségeit. Jelen
tanulményban a kutatds magyarorszagi eredményeit kivanom ismertetni.

* A Debreceni Egyetem Kozgazdasag- és Gazdasagtudomanyi Kar részérdl Polényi Istvan
tanszékvezetd egyetemi tanar, Ujhelyi Maria egyetemi docens, Kotsis Agnes és Kun Andras
Istvan egyetemi adjunktusok, illetve Kapitiny Anna PhD hallgaté vettek részt a kutatasban.
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E palyazat keretében keriilt sor a Debreceni Egyetem Kozgazdasag- és Gaz-
dasagtudomanyi Kar hallgatéinak bevonasaval a kérddives kutatas lefolytataséara.
A felmérés célja a két magyar megye megkérdezett szervezeteiben alkalmazott
emberi téke mindségének feltérképezése volt, mely sszesen 111 megkérdezett
szervezet valaszait foglalja magaban.

A megkérdezend6 vallalatok kivalasztasakor a Kozponti Statisztikai Hivatal
adatbazisat alapul véve, kvotas modszer segitségével torekedtiink a reprezenta-
tivitas elérésére. Az 1. tablazatban foglaltuk Gssze az adatokat. A 2-3. oszlop a
Hajdu-Bihar és Szabolcs-Szatmar-Bereg megyére vonatkozo tényadatokat tartal-
mazza. A 3. oszlopban a sikeresen megkérdezett szervezetek szama talalhatd. A
projektben 120 szervezetbdl allé6 mintat kellett kialakitanunk, az ehhez sziikséges
sulyokat az 5. oszlop, mig a teriilet és nemzetgazdasagi dgazat szerint reprezenta-
tivra sulyozott minta megoszlasat a 6. oszlop tartalmazza.

1. tablazat: A felvett minta teriileti és nemzetgazdasagi dgazat szerinti
megoszliasa (db)
1. table: Field and sector distribution of the sample

. . Két
Két megye- megyében
HB SzSzB | ben gsszesen | Sulyozasi | £y
megye | megye | megkérdezett arany osszesen
. sziikséges
vallalat ,
vallalat
Mez'ogazdasag, Erddgazdalkodas, 38559 | 66271 52 59/52 59
Halaszat
Bényaszat, kofejtés 25 20 - 0 -
Feldolgozdipar 2803 2701 9 3/9 3
Ylllamo§eperg1?, gaz-, gbzellatas, 35 29 1 o/l )
légkondicionalas
Vizellatas 147 142 2 0/2 -
Epitéipar 4197 | 4026 4 5/4 5
Kereskedelem, gépjarmiijavitas 8924 9262 14 11/14 11
Szallitas, raktarozas 1861 1782 2 22 2
Szallashely-szolgaltatas, vendéglatds | 3162 2270 2 32 3
Informécid, kommunikacio 1374 889 1 0/1 -
Pénziigyi, biztositasi tevékenység 1975 1861 1 0/1 -
Ingatlaniigyletek 10011 | 5904 2 9/2 9
Sza,kmal t1'1domanyos, miszaki 6198 4351 2 6/2 6
tevékenység
édmmlslztratlrv és sz'olgaltatast 2797 2099 ’ 32 3
tamogato tevékenység
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Kozigazgatas, védelem 279 631 2 0/2 -
Oktatas 3258 3506 4 4/4 4
Ie-I”uér::iz’isn-egészség\'igyi, szocialis 2092 1682 3 213 2
Miivészet, szorakoztatas, szabadid6 2264 1671 1 0/1 -
Egyéb szolgiltatas 4453 3955 3 12/3 12
Haztartds munkaadoi tevékenysége 94 63 2 0/2 -
Teriileten kiviili szervezet 3 | 0/1 -
Nem valaszolt |

Osszesen: 94508 | 113118 111 119

Forras: sajat szerkesztés a KSH STADAT adatbazisa és a sajat felmérés adatai

alapjan
2.1 A minta bemutatasa

A minta nemzetgazdasagi agazatok szerinti megoszlasat az 1. tablazat tartal-
mazza. A szervezetek éves nettd arbevétel szerinti megoszlasat tekintve elmond-
hatjuk, hogy 28,1%-uk (33db) 10 milli¢6 Ft alatti, 21,2%-uk (25 db) 11 és 50 millié
Ft kozotti, 14,5%-uk (17 db) 51 és 100 millio Ft kozotti, 22%-uk (26 db) 101 és
500 millié Ft kozotti, 3,8%-uk (5 db) 501 és 1000 millio Ft k6z6tti, mig 8,7%-uk
(10 db) 1000 milli6 Ft feletti arbevétellel rendelkezett 2011-ben. Harom szervezet
nem adott valaszt a kérdésre. Ezzel szemben ugyanebben az évben a szervezetek
65%-a (77 db) 10 milli6 Ft alatti, 19,3%-a (23 db) 11 és 50 millio Ft kozotti, 7,3%-a
(9 db) 51 és 100 milli6 Ft kozotti, 3,2%-a (4 db) 101 és 500 millio Ft kozotti, mig
csupdn 0,7 illetve 0,6 %-uk (1-1 db) 501 és 1000 millié Ft k6zotti, illetve 1000 Ft
feletti arbevétel realizalt. A kérdésre 4 vallalattol nem kaptunk valaszt.

A kis- és kozépvallalkozasokrol sz0lo 1996-os éves jelentés kategorizalasat
hasznalva a vallalatok alkalmazotti 1étszama alapjan a mintaban 27 db mikroval-
lalat (10 fénél kevesebb munkavallalot foglalkoztatd), 66 db kisvallalat (10-50
fo kozotti alkalmazotti 1étszammal rendelkezd), 20 db kozépvallalat (50-250 fot
alkalmazo) és 2db nagyvallalat (250 fonél tobb munkavallaloval rendelkez6) talal-
hato. Az alkalmazottak szamat 4 esetben nem jelditék meg.

Az alapitas évét vizsgalva elmondhatjuk, hogy mind6ssze 2 olyan vallalat van,
amelyet 1900 el6tt alapitottak, a tébbi szervezet a 2. vilaghabori utani idészakban
jott létre. A szocializmus idoszakaban 1990-ig 15 vallalatot hoztak 1étre, a rend-
szervaltas utani elsé évtizedben (1990 €s 2000 kozott) pedig tovabbi 44 vallalatot
alapitottak. A ,,legtermékenyebb” korszaknak a 2000-t6] napjainkig terjedé id6-
szakot tekinthetjiik, hiszen a mintdban szerepld vallalatok csaknem felét, 48,7%-
at, azaz 58 szervezetet az elmult 13 évben alapitottak.

A villalatok jellemzdéen 100%-ban hazai maganszemélyek tulajdondban van-
nak: 84 db ilyen szervezet talalhatd a mintdban, mely az esetek 70,5%-at jelenti.
A kovetkez6 leggyakoribb kategéridt a 100%-ban hazai allam vagy dnkormanyzat
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altal tulajdonolt vallalatok jelentik, 6sszesen 14 db (11,76%) szervezetet sorolha-
tunk ide. Két esetben kiilfoldi vallalat, egy esetben pedig hazai vallalat a kizarola-
gos tulajdonos. Osszesen 5 olyan eset van, melyben a tulajdonjogok t&bb tulajdo-
nos kozott oszlanak meg:
» 1 szervezet 30-70%-ban hazai maganszemély — kulfoldi vallalat tulajdona-
ban;
+ 1 szervezet 14,48-85,52%-ban hazai vallalat — kiilfoldi vallalat tulajdonaban,;
* 1 szervezet 50-50%-ban hazai maganszemély — hazai vallalat tulajdonaban;
» 1 szervezet 48-1-51%-ban hazai maganszemély — hazai 6nkorményzat —
hazai vallalat tulajdonaban;
+ 1 szervezet pedig 67-33%-ban hazai maganszemély — kiilfoldi vallalat tulaj-
donaban van.
13 esetben nem kivantak megadni a tulajdonosokra vonatkozé adatokat.
A fentiek alapjan lathato, hogy meglehet6sen heterogén mintardl van szo, mely
okbdl kifolydlag problémat jelent az adatatok atlagolasa. Ezért és jelen tanulmany
terjedelmi korlatai miatt egy részelemzést kivanok elvégezni.

2.2 Az emberi toke

A megkérdezett vallalatok koziil 114 egyiittesen 4478 munkavallalét foglalkoz-
tat. (5 vallalat nem szolgaltatott erre a kérdésre vonatkozéan adatot.) Az atlagos
2011-es éves alkalmazotti l1étszam 39,25 {6 (szoras: 81,87). A beosztast tekintve
kijelenthetd, hogy ebbdl dsszesen 224 f6 felsdvezetd, 225 f6 egyéb vezetd, 350 o
adminisztrativ munkatars, 279 f6 egyéb szellemi tevékenységet végzd munkatars
és 3379 {0 fizikai tevékenységet végzd munkatars. (21 forol nem szolgaltattak
adatot.)

A foglalkoztatasi forma szerint 4219 fot teljes munkaidoben, 241 fot rész-
munkaidében foglalkoztatnak, mig 8 f6t mds vallalatoktol kolcséndznek, 81 fot
pedig egyéni szerzédéssel alkalmazta 2011-ben. Eletkor alapjan a kérdéiviinkben
5 kategoriat kiilonboztettiink meg: az alkalmazottak koziil 69 f6 20 év alatti, 960
6 21-35 év kozott, 2253 £6 36-50 év kozotti, 1191 £6 51-65 év kozott, illetve 23
6 65 év feletti. A munkavallalok iskolai végzettség szerinti megoszlasat az alabbi
tablazat szemlélteti:
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2. tablazat: Munkavallalék iskolai végzettség szerinti megoszlisa
2. table: Distribution of employees by education

Végzettség Létszam (f6) | Szazalékos megoszlas (%)
8 altalanosnal alacsonyabb 30 0,67
8 altalanos 795 17,75
Szakmunkasképz6, szakiskola 1928 43,05
Gimnazium 305 6,81
Szakkozépiskolai érettségi, technikum 534 11,92
Erettségire épiilé szakképzés 150 3,34
Felsofoku szakképzettség 116 2,59
Foiskolai vagy felsofoku alapképzés végzettség 352 7,86
Egyetemi vagy fels6foku mesterképzés 205 4,58
Foiskolai, egyetemi szakiranyu tovabbképzés 33 0,74
Doktori végzettség 4 0,09
Hianyzd adatok 26 0,58
Osszesen 4478

Forras: SPSS adatbazis alapjan sajat szerkesztés

2.3 Csoportkohézid, lojalitas

A munkavallalok motivéltsaga, az egyének egyiittmiikodési képessége és az
egyes csoportok teljesitménye befolyasolja az egész szervezet teljesitményét.
Minél hatékonyabban képesek a dolgozdk egyiittmiikodni a célok elérése érde-
kében, anndl sikeresebb lesz az adott szervezet. (Bakacsi, 2004). Erre alapozva
a vizsgalat soran rdkérdeztiink arra is, hogy a véllalatok mennyiben timogatjak
a csoportkohézi6 elésegitését és a munkavallalok lojalitasanak névekedését a 3.
tablazatban felsorolt tényezok segitségével. A kérdésben az adott elemek haszna-
latdnak rendszerességét kellett megjeldlnilik — nem (0), ritkan (1) és rendszeresen
(2) vélaszlehetdségek koziil valaszthattak.

Ahogyan a 3. tablazatban is lathato, a vallalatok leggyakrabban a tovabbkép-
z€si lehetOségeket biztositjak rendszeresen. Ha ezt a tényezdt nézziik, akkor fontos
megemliteniink, hogy a tovabbképzések, tréningek — amellett, hogy a vallalati tel-
jesitményt novelik és elosegitik a technoldgiai fejlodéssel valo egyiittmozgast —
segitenek abban, hogy a munkavallalok kihozzak magukb6l a maximumot és lehe-
toségiik legyen a képességeiknek leginkabb megfelel6 munkakérben dolgozniuk.
Taylor ezt tartja az egyik legfontosabb tényezonek a vallalati sikeresség szempont-
jabol (Taylor, 1983). Az egyének elégedettsége mellett fontos megemliteni, hogy
a rendkiviil gyorsan fejlédo vildgunkban a vallalatok nem tudnak versenyképesek
maradni, ha nem kovetik a legiijabb technologiai fejlesztéseket. Ehhez minden-
képpen sziikség van a munkavillalok folyamatos képzésére, melynek segitségé-
vel hosszu tava versenyelényre tehetnek szert a versenytarsakkal szemben (So6s
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— Tuska, 1999; Larsen, 1994). Az oktatas-képzés hatékonysagat pedig az olyan
szervezeti kultira néveli, ahol az Gsztonzési-, teljesitményértékelési- és bérezési
rendszer kell6 lehetdséget és motivacidt biztosit a munkavallaloknak a kompeten-
ciaik és szakmai tudasuk fejlesztésére (Bencsik, 2008).

3. tablazat: Csoportkohézio és lojalitas erdsitésére vonatkozoé
valaszok gyakorisaga
3. table: Frequencies of answers of Group cohesion and Loyalty

Valaszlehetdse Nem | Ritkan | Rendszeresen RSI;S:S:; Séelr; (_j- Hianyzo

asziehetoscg (db) | (db) (db) ! adat
szok Osszesen

T_ovab,blfepzem ‘lehetéségek 17 59 4 101 1

biztositasa

Alk,a!'mazc')ttak k(?zﬁs rekreaciojat 13 43 39 32 3

segitd tevékenységek

Képzési koltségek visszatéritése 59 34 25 59 1

Munkapiaci politikak kidolgozésa 69 31 18 49 1

Szomall§an h'atra,nyos hcy:lyzetu 63 39 16 55 I

munkavallalok tdimogatasa

Munkabalesetek =~ 8 | 20 13 33 !

gyogykezeléseinek visszatéritése

NOI,( 'munkaplam helyzetének 7 34 12 46 3

javitasa

M"fig'asan'kepzett munkaerd 58 51 10 61 I

el6léptetése

Tanulmanyi 6szténdijak 88 23 7 30 1

Forras: SPSS adatbazis alapjan sajat szerkesztés

Azonban a szervezeti teljesitmény nemcsak a tanulmanyoktol €s a szakmai fel-
késziiltségtol figg, hanem az alkalmazottak kozotti szinergia érvényesiilésétol
is. A kozos munkat és a szervezeti tagok egytittmikodését eldsegiti a csapatépitd
tréningek lehetdsége. Ahogyan a csoportok kialakulasanak Tuckman féle szaka-
szait (forming — megalakulds, storming — vitazas, norming — normaképzés, perfor-
ming — teljesités, adjourning — szétvalas) megvizsgaljuk, lathatjuk, hogy minden
részfolyamat soran emberek interakcidja zajlik, melyhez elengedhetetlen, hogy
a csoporttagok képesek legyenek az egyiittmiikodésre, egymas megértésére és a
kozosen felallitott és elfogadott normak betartasara (Tuckman, 1965; Bakacsi,
2004). A szervezeti tagok egyiittmikodési képessége jelentOs szerepet jatszik az
uj alkalmazottak betanitasaban, a szervezeti kultiraba torténé beillesztésében, a
munkamoradl kialakitasdban és az 0j ismeretek elsajatitdsaban — ahogyan ezt mar
az emberiség megjelenésétol kezdve megfigyelhetjitk (Miller, 1987). E folyama-
tok hatékonyabbé tételében jatszanak fontos szerepet a kozos rekreacidt segitd
tevékenységek, azaz a csapatépit6 tréningek. Ezek jelentik a masodik leggyak-
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rabban alkalmazott modszert. Azonban elmondhatjuk, hogy ebben a kérdésben a
legkevésbé egységes a vélaszadok véleménye: 33 vallalatnal egyaltalan nem, 43
vallalatnal ritkan, mig 39 véllalatnal rendszeresen alkalmazzak ezt a mddszert a
csoportkohézid kialakulasanak elésegitésére.

A tovabbi lehetdségek (eldléptetések, tovabbi képzések biztositasa, a hatra-
nyos helyzetiieknek és a noknek szentelt specialis figyelem névelése) esetében
elmondhato, hogy a leggyakoribb valasz a ,nem” volt. Valoszintsithetjiik, hogy
ezen tényezok kevésbé gyakoribb alkalmazasanak oka az id6- és pénzhiany lehet,
azonban e kérdés megvalaszolasa tovabbi clemzések alapjat jelentheti a kés6b-
biekben. Az alabbi — a csoportkohézio elbsegitésén til az emberi téke mindségé-
nek novelését is jelentd — lehetdségek valosziniileg fliggenek a vallalatok anyagi
helyzetétol, az elérhetd anyagi tAmogatasok mindségétdl és mennyiségétol, illetve
a véllalat tevékenységétol is.

2.4 Alkalmazottak teljesitménye

A kérdéivben megkértiik a vallalatokat, hogy értékeljék az alkalmazottaik tel-
jesitményét. Szazalékban kellett megadniuk, hogy a munkavallalok mely része
tartozik a kivalo, jo, kozepes, elégséges €s elégtelen teljesitményt nyujtok koze.
Az eredmények értékelésénél ezt a szubjektivitast is figyelembe kellett venniink.
Azt tapasztaltunk, hogy Osszesen 44 vallalat értékelte az dsszes dolgozodjat azo-
nos teljesitményilinek. Ezek kozul 33 vallalat a kivélo, 9 vallalat a jo és 2 val-
lalat a kozepes jelzbvel illette 6sszes munkavallalojat. Olyan szervezet, mely az
Osszes alkalmazottat mindossze elégséges vagy elégtelen teljesitménylinek tartja,
nem szerepel a mintaban. Tovabbi 67 szervezet a dolgozdit eltéro teljesitményi-
nek itélte, 8 vallalat pedig nem kivanta jellemezni munkavéllaloi teljesitményét.
A tovabbi elemzések alapjaként az iskolai osztalyzatoknak megfelelden sulyozott
atlagteljesitményeket valasztottam. Ezek alapjan elmondhat6, hogy a vallalatok
atlagosan 81, 32%-osnak itélik munkavallaléik teljesitményét. 4 vallalatnal 60%
alatti, 8 vallalatnal 60-70% kozétti, 13 vallalatnal 70-80% ko6zotti, 33 vallalatnal
80-90% kozotti, 53 vallalatnal pedig 90% feletti atlagteljesitményrél szamoltak be.

3. A csoportkohézié kialakitasara forditott figyelem és a
teljesitmény kozotti osszefiiggések

A kutatdsaim soran arra voltam kivancsi, hogy azok a vallalatok, melyek rend-
szeresen alkalmazzak a csoportkohézio €s a lojalitas erdsitésére iranyuld eszk6z6-
ket elégedettebbek-e a dolgozoik teljesitményével. Az elemzés soran azon valla-
latokat kivdnom osszehasonlitani, melyek rendszeresen, ritkan illetve egyaltaldn
nem biztositanak lehetdséget a tovabbképzésekre, illetve a csapatépitd tréningekre.

H1: Elészor azt vizsgaltam, hogy van-e kiilonbség a dolgozok teljesitményének
megitélésében azok kozott a vallalatok kozott, melyek rendszeresen, ritkan vagy
egyaltalan nem biztositnak lehetdséget a tovabbképzésre. Feltételezésem, hogy

246



minél tobb tovabbképzésen vesznek részt a dolgozok, annadl magasabbra értékelik
a teljesitmény, azaz annal magasabb a dolgozdk atlagteljesitménye.

A vizsgalat elvégzésére eloszor az ANOVA elemzést hasznaltam. Azonban
Levene-teszt alapjan a szérashomogenitas feltétele nem teljesil (szig.:0,000).

4. tablazat: ANOVA statisztika értékei (atlagteljesitmények*
tovabbképzések gyakorisaga

4. table: Results of ANOVA (Mean of performance*frequency of trainings)

N Atlag Levene statisztika értéke | Szig. lé:r:)ér]?:a Szig.
Nem 17 91,89
Ritkan 59 86,02 10,112 0,000 | 6,080 0,003
Rendszeresen 42 70,49

Forras. sajat szerkesztés

igy a tovabbiakban fiiggetlen mintas t-proba segitségével hasonlitottam Gssze
az egyaltalan nem és a rendszeresen, illetve az egyaltalan nem és a legalabb ritkan
tovabbképzési lehetoségeket biztositd vallalatokat. Minkét esetben azt mondhat-
juk, hogy van kiilénbség a vizsgalt csoportok kozott az alkalmazottak teljesitmé-
nyében a tovabbképzési lehetdségek fliggvényében. Azonban a hipotézisemmel
éppel ellentétesek az eredmények, vagyis azon vallalatok alkalmazottainak teljesit-
ménye nagyobb, melyek nem veszik igénybe a tovabbképzéseket. Az elsé esetben
mar 5%-on is szignifikans az eredmény, mig a masodik esetben, a tovabbképzési
lehetdségeket ritkan alkalmazok bevonasaval csupan 10%-os szinten fogadhatjuk
¢l az eredményeket.

5. tablazat: Fiiggetlen mintas T prébastatisztika értékei (atlagteljesitmények
_ * tovabbképzések gyakorisaga)
5. table: Results of Independent Sample T test (Mean of performance *
frequency of trainings)

N Atlag | F proba értéke | Szig. | Tproba értéke | Szig.

Nem 17 91,89

1,498 0,226 2,223 0,030
Rendszeresen 42 70,49
Nem 17 91,89

0,223 0,630 1,766 0,080

Ritkan és rendszeresen 101 79,59

Forras: sajat szerkesztes

H2: Ugyanezen vizsgalatot elvégeztem a csoportos rekreacios lehetdségek
fiiggvényében is. Ez esetben hasonlé médon azt feltételezem, hogy minél gya-
koribb lehetdsége van az alkalmazottaknak a csapatépité tréningekre, annal jobb
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teljesitményt nytjtanak. Az el6z6 pontban létrehozott atlagteljesitmény valtozot
fiiggdnek tekintve az ANOVA statisztika elvégzése utan az alabbi eredményeket
kaptam: a Levine-teszt szignifikacia szintje 0,000, igy a szérasok homogenitasara
vonatkoz6 feltétel itt sem teljesiil.

6. tablazat: ANOVA statisztika értékei (atlagteljesitmények™
csapatépiték gyakorisaga
6. table: Results of ANOVA (Mean of performance*
frequency of team buildings)

N Atlag | Levene statisztika értéke Szig. | F proba értéke Szig.
Nem 33 92,63
Ritkdn 43 70,71 12,561 0,000 6,940 0,001
Rendszeresen 39 83,45

Forras. sajat szerkesztés

A tovabbiakban fiiggetlen mintas t-probaval az elézé vizsgalathoz hasonloan
a nem &s a rendszeresen, illetve a nem ¢és legalabb ritkan csapatépitoket szervez6
vallalatokat is paronként 6sszehasonlitottam. Az eredmények alapjan elmondhato,
hogy mindkét esetben5%-os szinten van kiilonbség a csoportok teljesitményében.
Azonban itt is éppen ellentétes a feltett hipotézissel. Minél gyakrabban tartanak
k6zos rekreacios programokat, annal alacsonyabb a dolgozok teljesitménye.

7. tablazat: Fiiggetlen mintas T proébastatisztika értékei (atlagteljesitmények
* csapatépiték gyakorisaga)
7. table: Results of Independent Sample T test (Mean of performance *
frequency of team buildings)

N | Atag | Fprobaéreke | P8 | Tprobacértcke | Srig.

Nem 33 92,63
3,598 0,062 2,326 0,023

Rendszeresen 39 83,44

Nem 33 92,63
1,448 0,231 2,941 0,004

Ritkan és rendszeresen 82 76,83

Forras: sajat szerkesztés
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4. Osszegzés

A tanulmany soran egy nemzetkozi projekt részeként lezajlé primer kutatas ada-
tai segitségével a csoportkohézié és lojalitas eldsegitésére vonatkozo intézkedések
munkavallaldk teljesitményére gyakorolt hatasat vizsgaltam. A két leggyakrabban
alkalmazott modszert a tovabbképzés illetve a kozos rekreacio lehetsége jelen-
tette. A dolgozok teljesitményét a kérdoivet kitoltok értékeltek, ezek alapjan pedig
az atlagos teljesitményt tekintettem fiiggd valtozonak. Két hipotézist fogalmaztam
meg, miszerint minél gyakrabban alkalmazzak a fent emlitett két modszert, annél
magasabb lesz a kivaldoan megfeleld teljesitményt nydjt6 alkalmazottak szdma. A
statisztikai vizsgalatok azonban részben cafolték a feltett hipotéziseimet. Mindkét
vizsgalt valtozo esetében szignifikans kiilonbség tapasztalhato a dolgozok teljesit-
ményében, azonban ez ellentétes a feltételezéseimmel. Ennek egyik oka az lehet,
hogy éppen azon vallalatok alkalmazzak ezeket a modszereket, amelyek gyengébb
teljesitményt tapasztaltak a dolgozdk kérében és ilyen modon probalnak javitani e
mutaton. Ez az eredmény tovabbi kutatasok alapjaul szolgalhat.
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