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Abstract

Regional competitiveness is influenced by several factors. Human resources fill in an
important position in it. In order to explore the quality of the human capital and its impact
on the social and economic cohesion of the Hungarian—Romanian border area, a joint re-
search was conducted by Satu Mare branch of “Vasile Goldig” Western University of Ar-
ad and University of Debrecen, Faculty of Economics and Business Administration. The
study “The impact of the human capital quality on the economic and social cohesion in the
border area” was implemented in the framework of HU-RO/0901/264/2.2.2 project. In this
study questions, related to motivation were analysed from the survey which was filled in
by 111 companies from Hajdu-Bihar and Szabolcs-Szatmar-Bereg counties. We surveyed
the frequency of the use of 27 motivational tools, their perceived effectiveness, the occur-
rence of situations which often cause employee dissatisfaction, and the views of respond-
ents about the attitude of employees’ job change. Since the questionnaires were filled in
by organizational leaders, their views were analysed in this study.

I can conclude that external motivational tools are more frequently used then internal
ones. Almost the same items were selected as the most effective and least effective moti-
vation techniques than the most and least frequently used ones. The occurrence of situa-
tions which cause employee dissatisfaction is rear. The majority of respondents (64%)
believe, that employees rarely think about changing their jobs. Although it is not possible
to generalize, the results of this research suggest that the studied organizations are able to
retain their employees by using the more traditional external motivational tools.

1. Bevezetés

A regionalis versenyképességet sok tényezd befolyasolja. Ezek koziil is kiemelkedik az
emberi er6forras. Annak érdekében, hogy feltérképezze az emberi toke mindségét és an-
kozos kutatast végzett a ,,Vasile Goldis” Western University of Arad szatmarnémeti ki-
rendeltsége és a Debreceni Egyetem Kozgazdasag- és Gazdasagtudomanyi Kara. A kuta-
tast ,,Az emberi t0ke mindségének hatasa a gazdasagi és szocialis kohézidra a hatarmenti
Ovezetben” elnevezésit HU-RO/0901/264/2.2.2 projekt keretében valositottuk meg. A
teljes kutatds eredményeirdl projekt zarokotet! késziilt. Jelen tanulmanyban 111 Hajdu-
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Bihar és Szabolcs-Szatmar-Bereg megyei szervezettel készitett kérdéives vizsgalat mun-
kaer6 motivalasra vonatkozo kérdéseit elemzem részletesebben. Felmértiik a munkahelyi
motivacios eszkozok hasznalatanak gyakorisdgat, az eszk6zok eredményességét, a gyak-
ran dolgozoi elégedetlenséget okozo helyzetek eléfordulasat, valamint a megkérdezettek
véleményét az alkalmazottak munkahelyvaltassal kapcsolatos attitiidjérél. Mivel a kérdo-
ivek kitoltoi szervezeti vezetok voltak, igy az 6 véleményiiket, értékelésiiket ismerhettiik
meg, és elemezhettiik. A gyakorisagra vonatkoz6 kérdéssel azt ismertiik meg, hogy milyen
mértékben alkalmazzak az adott eszkdzoket, az eredményességre vonatkozo valasz pedig
azt mutatja, hogy mennyire tartjak sikeresnek azok alkalmazasat.

Jelen tanulmanyban eldszor roviden bemutatom a vizsgalatom alapjat képez6 mintat,
majd ratérek az eredmények elemzésére, értelmezésére, melyet harom fejezetre tagolva
targyalok. Igyekszem szakirodalmi hivatkozasokkal is alatamasztani megallapitasaimat.
Kovetkeztetéseimet a konkluzié részben 6sszegzem.

2. Minta

A tanulmanyban ,,Az emberi toke mindségének hatasa a gazdasagi és szocialis kohézi-
ora a hatarmenti 6vezetben” elnevezésti HU-RO/0901/264/2.2.2 projekt kérdoiveit hasz-
naltam adatbazisként. Az adatfelvétel 2012-ben kérdezdbiztosok segitségével tortént. 111
szervezet valaszolta meg részben vagy egészében a feltett kérdéseket. A minta nem tekint-
het6 reprezentativnak, bar mintavételi kvotakkal igyekeztiink a gazdasagi agazatok szerin-
ti arAnyokat érvényesiteni.> A tanulmanyban a kutatashoz hasznalt kérdéiv 41-44. kérdé-
seit elemzem részletesebben egyszerii leird statisztikai modszerek alkalmazasaval. Ezeket
a motivalassal kapcsolatos kérdéseket csak a kutatasba bevont szervezetek 33%-a vala-
szolta meg (14 Hajdu-Bihar megyei és 23 Szabolcs-Szatmar-Bereg megyei szervezet), igy
megallapitasaim erre a korre érvényesek.

3. Motivacios eszkozok hasznalata

A kérdbivben 27 motivacios eszkozt soroltunk fel és a valaszadoknak egy 5 fokozata
Likert skalan kellett bejelolni, hogy milyen gyakran hasznélja a szervezet ezeket az eszko-
zoket. A kérddiv szerkesztése soran igyekeztiink tigy Osszeallitani az eszkoz listat, hogy
abban a motivacios elméletekbdl ismert sziikségletekre, célokra,® valamint az dsztonzési
rendszerek elemeire* legyen példa, illetve a szervezetek altal a gyakorlatban alkalmazott
befolyasolasi modok is megjelenjenek.” Az 1. dbran lathatd eszkdozok kozill a legmaga-
sabb atlagértéket a ,,munkavégzés fizikai koriilményeinek optimalis volta” kapta (4,19).
Ez Herzberg modellje szerint nem is motivator, hanem higiénés tényezd,® azaz alkalmaza-
sa a dolgozok elégedetlenségét csokkenti, de nem okoz szamukra elégedettséget, nem
lesznek ennek hatasara motivaltak. A masodik és harmadik helyre ugyanolyan atlagérték-
kel (3,76) ,,az alkalmazottak tevékenységének folyamatos ellendrzése”, valamint ,,az al-
kalmazottak szocialis problémaira valo nyitottsag” keriilt. Az ellendrzés inkabb a biintetés
elkeriilése szempontjabdl lehet jelentds, a szocialis problémakra nyitottsag pedig a j6 em-
beri kapcsolatok kialakitasahoz jarul hozza.

Viszonylag magas pontokat kaptak az anyagi 6sztonzéshez és a jobb munkakoriilmé-
nyekhez kapcsolodd eszk6zok, ami tobbféle modon is magyarazhat6. Sugallhatja azt, hogy
a vizsgalt szervezetek vezet6i X elmélet szerint gondolkodva’ ebben latjak a dolgozok
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motivalasanak lehetdségét. Ezt az érvet alatamasztja a belsé motivacidhoz kapcsolodo
eszkozok alkalmazasanak viszonylag alacsonyabb atlagos értéke. A pénz motivalo, elége-
dettséget noveld hatdsat vizsgald tanulmany® megéllapitja, hogy bizonyos jévedelemszint
felett (az USA-ban ez a régiotol és csalad mérettdl fliggden 40 000 $ koriili éves jovede-
lem) gyakorlatilag megsziinik a kapcsolat a fizetés és munkaval valo elégedettség kozott.
Esetlinkben valdsziniisithetd, hogy a vizsgalt régidban nem tartanak itt a fizetések, igy a
szervezetek vezetdi eredményesen alkalmazhatjak ezt a motivacios eszkozt.

Legritkabban alkalmazott 6sztonz0 ,,a cég altal felajanlott részvényvasarlasi lehet0ség”
(1,51), ,,a mellékkereseti lehetdségek™ (1,70), valamint a ,biintetésektol vald félelem”
(1,95) voltak. A részvényvasarlési lehetdségek felajanlasa inkabb a menedzserek motiva-
lasanal terjedt el és ezen a teriileten tekintik hatékony eszkoznek a tulajdonosi érdekek
érvényesitése szempontjabol is.” Mellékkereseti lehetdségeket a szervezetek ritkabban
tudnak felajanlani sajat dolgozoik szdmara, igy ez az alacsony eredmény is érthetd. A
biintetésektdl vald félelem nem tekintheté motivald tényezonek de Skinner megerdsités
elmélete magyarazza a jelenség motivaciohoz fliz6d6 kapcsolatat.'

1. abra. Milyen gyakran hasznalja a szervezet a kovetkezé motivacios eszk6zoket?
Diagram 1. How frequently the following motivational tools are used by the organizations?
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4. Motivacios eszk6zok eredményessége

Ebben a kérdésblokkban a valaszadok a motivacios eszkozok eredményességérdl sza-
moltak be. A leggyakrabban hasznalt eszkoz ,,a munkavégzés fizikai koriilményeinek opti-
malis volta” (4,05) keriilt itt is az els6 helyre, ami logikusan atgondolt vezet6i magatartasra
utalhat: azt az eszkozt hasznaljak leggyakrabban, amit a legeredményesebbnek tekintenek.
Ennél a kérdésblokknal a munka ¢és szocidlis koriilmények, valamint az anyagi juttatdsok
mellett néhany belsé motivaciot jelentd tényezd is magas pontszamot kapott [részvétel a
dontéshozatalban, kreativitas lehetdsége (3, 86); a szakmai Onmegvalositas igénye (3,68)]
annak ellenére, hogy a gyakorlatban ezeket kevésbé alkalmazzak. Nem tartjak eredményes
eszkoznek ,,a cég altal felajanlott részvényvasarlasi lehetdség” (1,78), ,,a mellékkereseti
lehetéségek”™ (2,32), valamint a , biintetésekt6l valo félelem” (2,73) hasznalatat. Itt teljes
Osszhang van az eszk6zok alkalmazasanak gyakorisaga és azok eredményességérol alkotott
vélemény kozott. Amit eredménytelennek tartanak, azt nem is alkalmazzak.

2. abra. Mennyire tartja eredményesnek a szervezet a kovetkezé motivacios eszk6zoket?
Diagram 2. How efficient are the following motivational tools by the organization?
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A szakirodalom nem foglal egyértelmiien allast a motivacios eszk6zok eredményessé-
gét illetden, mivel a motivacié belsd hajtoerd valaminek a megtételére,!! igy nagymérték-
ben fiigg az egyéntdl. Ugyanakkor a témaval foglalkozo6 kutatok megkiilonboztetnek kiilsé
¢és belsd motivaciot. Beliilrdl motivalt az egyén, ha magaért a tevékenység kedvéért végzi
azt, kiviilr6l motivalt pedig abban az esetben, ha a tevékenységgel valami mas célt akar
elérni. Az értékelés elmélet (Cognitive evaluation theory) e kiils6 és belsd tényezdk kozot-
ti kapcsolatra iranyitja a figyelmet. Azt allitja, hogy ha egy beliilr6l motivalt tevékenysé-
get kiilsé tényezdkkel is motivalunk, akkor a belsé motivacié lecsdkken.!> Mindezek bi-
zonyitjak, hogy a motivacidé bonyolult jelenség, a motivalas pedig nagy koriiltekintést
igényel a vezetdk részerdl, ha igazan eredményesen szeretnék alkalmazni.

2 mintas T-probaval 6sszehasonlitottam a motivacios eszk6zok hasznalatanak gyakorisagat
és azok eredményességére vonatkozo véleményeket. Feltételezhetd, hogy az eredményesebb-
nek itélt eszkozoket alkalmazza a szervezet gyakrabban. Ennek ellenére a 27 motivacios esz-
kozbdl 9-nél (10%-os szignifikancia szinten) szignifikans eltérést talaltam a két érték kozott.

5. Elégedetlenséget okoz6 koriulmények

3. abra. Mennyire gyakran fordulnak el6 a szervezetnél a kovetkezo jelenségek?
Diagram 3. How frequently occur the following effects at the organization?
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Ez a kérdéscsoport az elégedetlenséget okozd koriilmények jelenlétére, gyakorisagara
kérdezett ra. Itt 0-4-ig terjedd skalan kellett bejelolni a valaszokat. A ,,0” azt jelentette,
hogy nincs jelen, a ,,4” azt hogy nagyon gyakori a jelenség. Legmagasabb értékeket a gyti-
léseken valo részvétel (2,16), a szakmai talterheltség (1,92) és az alkalmazottak kozotti
versengés (1,68) kaptak.

Tobbségében joval az atlag alatti értékek sziilettek, ami azt jelenti, hogy kevésbé jel-
lemzdek a két megye vizsgalt vallalataira ezek a gyakran elégedetlenséget és stresszt oko-
70 tényezok.

Szintén az elégedetlenséghez kapcsolodd kérdés, hogy milyen gyakran gondolnak a
dolgozok munkahelyvaltasra.

4. abra. Milyen gyakran gondolnak a beosztottak munkahelyvaltasra?
Diagram 4. How frequently employees think to change their workplace?
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Ennél a kérdésnél ismét hangstlyoznom kell, hogy mivel vezetdk valaszoltak a feltett
kérdésekre, itt az 6 észlelésiiket, hiedelmiiket ismerhetjiik meg. Erthetd tehét, hogy 28%-a
a megkérdezetteknek nem tudott valaszolni a kérdésre. A tobbség (64%) altal adott valasz
(,,ritkan gondolnak arra, hogy munkahelyet valtsanak™) a szervezetek szempontjabol pozi-
tivnak tekinthetd, azt sugallja, hogy elégedettek a dolgozok jelenlegi munkéjukkal, mun-
kaadojukkal, de ahhoz, hogy ezt hatarozottan kijelenthessiik, tovabbi vizsgalatokra lenne
sziikség. Az alternativ munkalehetéségek hianya is okozhat ilyen magatartast. Osszefiig-
gés lehet a munkahelyvaltassal kapcsolatos vélemény és az alkalmazott motivacios eszko-
z0k kozott is. Mivel a vezetok nem érzik a fluktudcié veszélyét, ezért nem forditanak nagy
hangsulyt a dolgozok motivalasara, kiillondsen nem a bels6 sziikségletek kielégitésére.

Konkluzioé

Jelen tanulmanyban ,,Az emberi toke mindségének hatdsa a gazdasagi és szocialis ko-
hézidra a hatarmenti Gvezetben” elnevezésii HU-RO/0901/264/2.2.2 projekt kérddives
vizsgalatainak motivaciohoz kapcsolodo kérdései keriiltek mélyebb elemzésre. A kérdo-
iveket kérdezdbiztosok toltették ki Hajdu-Bihar és Szabolcs-Szatmar-Bereg megyei szer-
vezetek vezetd beosztasu tagjaival, igy a kérdésekre adott valaszok a vezetok véleményét
tiikrozik. Altalanossagban elmondhato, hogy a kérdéivben felsorolt 27 motivacios eszkoz
koziil a j6 munkakoriilményeket biztositod, az anyagi 0sztonzést jelentd, illetve a jo emberi
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kapcsolatok kialakitasat tdmogatd tényezOket alkalmazzak gyakrabban a megkérdezett
vallalatok. Kevésbé jellemz0 a bels6é motivaciot eredményezd eszkdzok hasznalata.

Az eszkozok eredményességérdl nyilatkozva a megkérdezettek ugyanazokat a ténye-
zoket jelolték be a legeredményesebb és legkevésbé eredményes technikédknak, mint a
gyakorisagnal. Van azonban néhany motivacios eszk6z (27-bdl 9) amelynél szignifikans
kiilonbség all fenn (10% szignifikancia szinten) a valaszok kozott. Ez mind a 9 esetben azt
jelentette, hogy az eredményesnek itélt eszkozoket nem alkalmaztak megfeleld gyakori-
saggal.

Az elégedetlenséget okozo tényezok koziil a megkérdezett vallalatvezetok szerint ke-
vés van jelen szervezetiikben. A legmagasabb kozepesnek tekinthetd értéket a gytiléseken
val6 részvétel kapta (2,16). A megkérdezettek tobbségének véleménye szerint (64%) dol-
gozo6ik ritkan gondolnak arra, hogy munkahelyet valtsanak.

Bar e kutatas eredményeibdl altaldnos kdvetkeztetések nem vonhatok le, azt sugalljak a
kérdésekre adott valaszok, hogy a szervezetek a hagyoményosabb kiilsé motivacios esz-
kozok alkalmazasaval is képesek megtartani dolgozoikat.
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