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STUDIE OF HR EXPECTANCY IN DIFFERENT SECTORS

ABSTRACT

Expectancy is one of the main and interesting problem in organizations. The technical
background of this survey is constituted of 3 different theories. One of them is the motiva-
tional spiral. The other is the motivation sychron modell what illustrates that the succes of
the organizational motivation maybe justified by 3 aspect organizational, employers and
employees possibilities. Thought provoking were Vroom’s expectancy theorie, which ex-
plaines the coherence between work and expectations. And the Cominis- Emanual model
which explains the detailes of managerial expectations and motivation. We made a study
based on a questionary.

In different sectors we asked managers about expectancy of their employees. It was
completed with interviews. The questionary was based on expectancy theories. Now we
have extended the subject, which included in public utilities, industrial organization, edu-
cation and armed force. We asked about the eployee’s expectancy, about work, and whose
expectancy were important.

On the questionary form for this problem were the follows: personal, managerial, con-
tributoral, professional, payment’s, working hours’, technological.

Results of examinations of expectations in different sectors revealed that analysis do not
show unified evaluation. Some expectational effect are outstandingly important in some
sectors but it is not same for other sectors.

1. Bevezetés

A motivacio definicidjaban két tényezd egyiittes szerepe egyértelmiien jelen
van. Mind a szakirodalom, mind a korabbi kutatdsaink is alatdmasztjak a kiilso és
a bels6 tényezOk hatéasat és jelentoségét. A motivacios szakirodalom kevésbé fog-
lalkozik az elvarasokkal, mint kiils6, motivaciot formald tényezdvel, de az utdbbi
évek kutatasaiban ez az 6sszefiiggés egyre inkabb bizonyitottnak tekinthetd. Azok
a normak, kovetelmények, amelyeket a szervezet, csoport, vezetd kozvetit a szer-
vezeti tagok felé, befolyasolja a szervezeti tagok magatartasat, viselkedését, igy
motivacids elemként is értelmezhetd. Ezek a kiils6 hatasok azonban elvarasokként
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is definialhatéak, azaz el kell fogadnunk azt az 6sszefiliggést, hogy a motivacio és
az elvaras egymastdl sokszor elvalaszthatatlan mddon jelenik meg a szervezeti
folyamatokban.

Az emberek irdnyitasa alatt az egyének motivacidjarol és kozos munkdjuknak
bizonyos célok elérése érdekében torténd megszervezésérdl van szo. A menedzser-
nek meg kell értenie a munkatarsak sziikségleteit, viselkedésiik mozgatorugoit,
mert csak igy valhat hatékony vezetové, aki inspiralni és fejleszteni képes csapata
tagjait.' Az emberi motivacio a szervezet sikerének az egyik kulcsa. A vezetéstol,
a vezetOktol egy olyan szervezet létrehozasat varjak, amelyben a beosztottak egy-
szerre vagy bizonyos sorrendben ki tudjak elégiteni a gazdasagi, tarsas, 5nmegva-
16sitasi és fejlodési sziikségleteiket, mialatt a szervezeti célok elérése érdekében
dolgoznak.?

A 21. szazad gyorsan valtozo vilagdban a vezetés szamara alland6 kihivast
jelent, hogy a dolgozdkat 6sztonézzék: ne pusztan csak ,,részt vegyenek™ a szer-
vezet mindennapi tevékenységében, hanem a célok megvalositasara komoly ener-
giat aldozzanak.> A motivacio tehat kétoldala dolog. A folyamatban szerepel, aki
motival (menedzser, vallalat) és akit motivalnak (munkavallalo). A munkavallalo
egzisztencialis biztonsagat, boldogulasanak elésegitését varja a vallalattol.* A
motivacid erélyes kényszerek egy sorozata, amely az egyénen beliilrol és kiviil-
rol egyarant szarmazik, ami, elinditja a cselekvést és meghatarozza annak iranyat,
intenzitasat és idotartamat.’

Az 0Osztonzésmenedzsment értelmezésiink szerint harom pilléren nyugszik.
Elészobdja az elvéarasok vizsgalata, majd a motivacio - javadalmazas és a teljesit-
ménymenedzsment. Tehat ez a harmas tagolasi szerkezet épithet6 fel 6sztonzés-
menedzsmentté. Természetesen a tagolds tetszés szerint finomithato, egészithet6 ki
mas elemekkel is (kivalasztas, fejlesztés).

Az elvéras elméletet Vroom® alkotta meg. Elmélete arra épit, hogy az egyén
azért tesz valamit, mert ugy gondolja, hogy tette eredménye kozelebb fogja 6t
vinni valamilyen kivant célhoz, ami szdmara vonzé. Elméletének lényege az, hogy
az egyén kiilonboz6 magatartas stratégidjanak harom bazisa van: az eréfeszités
az eredmény érdekében torténik, a teljesitmény vajon meghozza-e a kivant ered-
ményt, ez az eredmény mennyire értékes a munkavallalé szdmara. A motivacio
erdssége az eréfeszités — teljesitmény és a teljesitmény — kovetkezmény val6szinii-
ségi valtozo viszonyatol fiigg.” Az elmélet arra mutat ra, hogy a magatartasnak van
egy olyan esete, amikor az egyénre a teljesitmény és az arra forditott erofeszités a
legfontosabb. Ha az egyén a teljesitményben érdekelt, és hataskore is van annak
elérésére, akkor ezt ki is mutatja fonoke elétt. Ha nem kivant a teljesitmény (az 6
szempontjabol), akkor az egyén kevésbé mutatja ki érdekeltségét a fonoke elott.
Ezért a fondknek jol kell ismernie a beosztottak ,,elvarasait™.?

Az idealis munkaval, a munkahellyel, annak fizikai és szocialis kornyezetével
szemben mindenkinek vannak megfogalmazott vagy megfogalmazatlan elkép-
zelései, elvarasai.’ Ugyancsak értelmezheté a vezetd oldalardl a beosztottakkal
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szemben megfogalmazott elvarasok is. A csoport és a szervezeti normak mind a
vezetdk, mind a beosztottak szamara elvarasként jelennek meg, melyek vonatkoz-
hatnak a munkara, a magatartasra, viselkedésre egyarant.

Az elvéras elmélet szerint az emberek azt varjak, hogy erdfeszitéseik révén
jO teljesitményt tudnak nyujtani, s ennek jutalmaként elismerésben részesiilnek.
Az erdfeszitések és a javadalmazas kozott tehat kapesolat van, a teljesitményen
keresztiil. Ha akar az erdfeszités nem vezet jo teljesitményhez, akar a jo teljesit-
ményt nem jutalmazzak, azaz az eréfeszités és a javadalmazas nincs 6sszhangban,
a dolgozoé csokkenti eréfeszitéseit, motivaciéja modosul.

Az elvarasokat a szerzok tobb oldalrol is vizsgaljak és értelmezik. Az irodalom-
ban kozponti helyet foglalnak el a vezetdi elvarasok. Ezek a kovetelmények, nor-
mak kozvetleniil hatnak a folyamatokra és a beosztottak munkajara, viselkedésére.
A legfrissebb amerikai irodalmak azt mutatjak, hogy az elvarasok és a veliik kap-
csolatos szabalyszeriiségek egyre jobban érdeklik a szervezet tagjait, a kutatokat is.

Azt, hogy az illet6 beosztott megfelel-e az adott munkakor elvarasainak, min-
dig a vezetok dontik el dllandé monitorozas alapjan. Erre azért van sziikség, hogy
felmérjék, a beosztott munkavégzése és teljesitménye megfelel-e a vezetd kove-
telményeinek, elvarasainak. Toth és munkatarsai'® szerint, ,,a jovoben az emberi
er6forrds menedzsment (EEM) két leglényegesebb kérdése a kovetkezd lesz: a
vezetdk elvarasai a beosztottakkal szemben, a vezetOkkel szemben tamasztott
kovetelmények.”

A beosztottal szembeni elvarasok meghatarozo6 részben a vezet6tol, a csoport
tagjaitol erednek, de a szervezet elvarasai sem hagyhatok figyelmen kiviil. A
beosztottakat a szervezeten beliilrol tehat legalabb harmas elvéaras egység veszi
korbe. Szerencsés esetben az egyes rétegek nem kiilonboznek gyokeresen egymas-
tol és a szervezet elvarasai meghatarozzak a csoporttagok, a vezetok elvarasait is.
A beosztottaknak bizonyos esetekben, pozicidkban, munkakorokben, agazatokban
kapcsolatuk van a kiilvilaggal, igy a kiilvilag elvarasai is meghatarozok lehetnek
abban, hogy valaki az elvarasoknak megfelel-e vagy sem.

A beosztottak megfogalmaznak személyi elvarasokat is, amikor a jo vezetd
képe van eldttiikk. Ez alapjan a vezetd legyen tobbek kozott jo megjelenést, fitt,
jo kedélyt, szellemes, igazsagos, kiszamithat6, megnyerd modoru, megfeleld
konfliktuskezel6 képességii és kivalo kommunikacids készséggel rendelkezzen. A
szervezettel szemben a beosztottak is megfogalmaznak, ha nem is minden esetben
hangoztatnak elvarasokat. Ilyen dolgozdi elvarasok pedig tobbek kozott, hogy a
munkahely, a szervezet a munka nyujtson biztos egzisztenciat. A dijazas, el6lépés
méltanyosan tilkr6zze a munkavallal6i eréfeszitést. A vezetd és a csoport ismerje
el és Osztondzze a szakmai fejlddést. A munka biztonsagos és kiszamithaté legyen,
a jovedelem, a jutalmazas ,,igazsdgos legyen”. Az egész 6sztonzd rendszer egy-
fajta visszajelzést adjon.

Egy munkahelyen a kollegalitds, a j6 munkahelyi 1égkor igen magas értéket
képviselhet, mert ndveli munka mindségét, a kreativitast €s a szervezeti kultira
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fejlettségét."! Megjegyzendd, hogy mar a munkahely elhelyezése, kialakitasa, fel-
szereltsége is hatdssal van a termelés sikerességére, és egyidejiileg a munkavég-
zés biztonsagossagara is'?, ugyanis a dolgozok a jobb munkakériilmények kozott
kiegyensilyozottabbak, elégedettebbek, €s ennek révén nagyobb teljesitményre
képesek'?, kiilonosen meghatarozé ez a specialis termékek eldallitasanal'®. A moti-
vacioval kapcsolatban a tovabbtanulds §sztonzo hatasa igazolhat6 bizonyos szer-
vezeteknél. Egy 6sztonzéssel kapcsolatos vizsgalat eredményei azt mutattak, hogy
legtobb alkalmazottat az anyagi elismerés és az eloléptetés lehetdsége 0sztonodzi
a tovabbtanulasban."> Kiemelend6 az a pozitivum, hogy a vizsgalt szervezeteknél
a vezetdség 41 szazalékban azon tilmenden, hogy a tanfolyamokra elengedi az
alkalmazottakat, anyagilag is segiti Oket. A civil szféraban és a mezégazdasagi
csoportokban is jellemzo ez'.

A vezetdi elvarasokra az adott tarsadalmi, politikai és gazdasagi helyzet jelen-
t0s hatdssal birt. A torténelem soran ujabb és ujabb elvarasok sziilettek, mig sok
koziiliik eléviilt vagy eltiint. Természetesen parhuzamosan a vezetdi elvarasok-
kal, a beosztottakkal szembeni elvarasok is valtoztak, boviiltek az idok folyaman.
Ezekre az elvarasokra is nagymértékben befolyassal volt a tarsadalmi, politikai és
gazdasagi fejlodés.

Jelenleg Magyarorszagon a munka vilaga €s a képzési rendszerek kozott nincs
Osszhang, a szakképzés és az oktatas kibocsatasa és mindsége nincs 9sszehangolt-
sdgban a munkaerd-piaci kereslettel. Kiilonosen 2000 6ta komoly hidnyt jelez-
nek a hazai és a multinacionalis vallalatok a jol képzett szakmunkésok piacan.
Problémét okoz, hogy a szakképzésben hidnyoznak a készség- és kompetenciafe;j-
leszté modszerek, valamint a gyakorlat-k6zpontu €s szakmara orientalt képzések.'”
A szakképzettség kiilonosen fontos a vidéki foglalkoztatottaktdl elvartakban, ahol
az alkalmazott munkaerdben szép szammal fiatalok szerepelnek, koszonhetéen
munkabirasuknak és terhelhetdségiiknek.'® A generaciok kozott mar az elvarasok
kommunikalasaban is vannak kiilonbségek."”

Szervezettdl fiiggden, a vezetOk nemcsak a szaktudast tartjak kulcsfontos-
sagu elvarasnak a beosztottakkal szemben. Bar kétségtelen, hogy ezt az elvarast
a legkonnyebb felmérni és talan meghatarozni is. Példaul egy szervezet gazda-
sagi osztalyan dolgozokkal szembeni egyik alapvetd elvaras az, hogy gazdasagi
végzettséggel rendelkezzenek. De ezen kiviil szdamos mas elvarast is timasztanak
a vezetok a beosztottakkal szemben. Ilyenek példaul a személyiségi elvarasok:
megbizhatdsag, kreativitas, 6szinteség, stb. A jol kommunikal6 beosztott is fontos,
mert a kommunikécio esetleg a termeld munkatdl veszi el az id6t, vagy éppen azt
segitheti.”’?! Minden ilyen feltételnek nem konnyii megfelelni, de talan még nehe-
zebb definialni ezeket.

A viltozasok legerdteljesebben az emberi eréforrasok teriiletén figyelhetok
meg, a hatékony munkaerd-gazdalkodas gazdasagi sulya jelentds mértékben meg-
noétt*?. Az emberi eréforrasokkal vald ésszerti és szakszerli gazdalkodas a gazda-
sagi fejlodés alakulasat nagymértékben befolyasolhatja. A sikeres vezetés alapja a
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kommunikacid, motivacid és a dolgozdk bevonasa. A gazdasagok technikai felsze-
reltsége jelentdsen befolyasolja a termeléshez sziikséges dolgozoi 1étszamot és a
veliik szembeni vezetdi elvarasokat®.

A szervezetek egyik legnehezebb feladata, hogy hatékony, megfelelé szakmai
tudéssal rendelkez6 munkatarsakat alkalmazzon a lehet6 legkevesebb koltséggel
és 1étszammal. Ezt ugy tudjak megoldani, ha sokoldalu, széleskorii szakmai isme-
retekkel, tudassal rendelkezé alkalmazottakat foglalkoztatnak. Kijelenthetjiik,
hogy a beosztottakkal szembeni vezetdi elvarasoknak nincs jol definialt rendszere,
illetve ezen elvéarasok és normak vizsgalata sincs pontosan koriilhatarolva. A leg-
elsé problémék mar az igények meghatarozasanal felmeriilnek. Ez annak k&szon-
hetd, hogy az elvaras-vizsgélatok elsdsorban a vezetokre vonatkoznak, tehat a
veliik szembeni elvarasokat mérik, jellemzik, vizsgaljak. A szakirodalom is els6-
sorban a vezet6kkel szembeni elvarasokat emliti. Ezekbdl a vizsgalatokbol fény
deriil arra, hogy maguknak a vezet6knek milyen elvarasoknak kell eleget tenniiik,
mit varnak el toliikk beosztottaik és a felsé vezetés. Az elvarasok kommunikélasa
nagyon fontos lenne a szervezet tagjai szamara. A feladatok pontos megfogalma-
zasa, kozzététele elengedhetetlen a teljesitéshez.’* Kevés azonban a precedens
(vagy egyaltalan nem is létezik példa) arra, hogy ténylegesen mit is varnak el a
vezetOk a beosztottaiktdl a munkakari leirason kiviil, gy, mint a munkakor betl-
téséhez sziikséges kompetenciarendszer tehat a vezetdk altal elvart, megkovetelt
tulajdonsagok, készségek, képességek Osszessége. A vezetdi elvarasok szempont-
jai alapjan tehat nem jellemz0 a beosztottak ilyesfajta vizsgalata a szervezeteknél.

Ennek ellenére elkeriilhetetlen az, hogy az alkalmazottak kivalasztisa soran a
vezet6i elvarasokat az adott vezet6 figyelmen kiviil hagyja. A leendé beosztottak
toborzasa, kivalasztasa és felvételérdl valé dontése mindig vezet6i feladat marad. A
dontésben, mint vezetdi kivaltsagban nagy hangsulyt kap az, hogy az adott vezet
milyen elvarasokat timaszt beosztottaival szemben. Barmilyen tipust, nemi, kort
és szintli vezetdrdl beszéliink, mindegyikiikben kozos tulajdonsag, hogy valami-
lyen elvarast tamasztanak a dolgozokkal, beosztottakkal szemben. Ezen elvarasok
kialakulasa altalanos és természetes. Kijelenthetjiik, hogy az egyes vezetdk nem
tudjék elkeriilni az emlitett elvarasokat a leenddé beosztottaik toborzasa és kiva-
lasztasa soran. Ezek az elvarasok gyakran a késdbbi cselekedeteiket, illetve az
adott beosztotthoz valo viszonyulasukat is meghatarozzak. A beosztottakkal szem-
ben tdmasztott vezetdi elvarasok gyakran szoros Gsszefliggésben vannak az elsé
benyomadssal, amelyet a kiilsé megjelenés, beszédstilus, 61tézkodés, és igy tovabb
alakit. Altalaban két csoportot lehet meghatarozni a kdvetelmények kozott, ezek a
csoportkdvetelmények, illetve a vezetdi elvarasok. A csoportkovetelmények észre-
vétleniil, rejtve iranyitjdk a csoporttagok viselkedését, érzelmi viszonylatait, véle-
ményét, értékrendszerét. A kovetelmények masik nagy csoportja a vezetok altal
megfogalmazott elvarasok. Ezeknél fontos szempont, hogy azok teljesithetéek
legyenek.
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2. Médszer

Kutatésunk szervesen illeszkedik a Debreceni Egyetem, Gazdalkodastudomanyi
és Vidékfejlesztési Kar, Vezetés- és Szervezéstudomanyi Intézete altal miivelt kuta-
tasi programhoz, amely ,,A menedzsment funkcionalis vizsgalata™ cimet viseli. Az
elvarasok kutatasanal végeztiink vizsgalatokat az iparban, a kézoktatasban, a koz-
érdekii szolgaltato, a rendvédelmi, az energiaszolgaltaté szektorban. Elemeztiik az
dnkormanyzati szervezetekben fellelhetd elvarasokat is. Vizsgalataink célja az volt,
hogy feltérképezziik a kiilonbdz6 agazatok szervezeteinek elvarasi helyzetét, annak
elemzése, hogy a megkérdezettek véleményében van-e eltérés, és ha van miben és
mennyire térnek el egymastol a munkatarsaikkal kapcsolatos elvarasaikban.

Vizsgalatainkat kérddives felmérésre épitettiik, ahol az elvaras tényezdire kér-
deztiink ra, zart kérdésekkel, amelyeket mélyinterjukkal is kiegészitettiink. A kér-
doivek elkészitésénél figyelembe vettiik az elvaras elméleteket. A felméréseinkhez
készitett kérd6iv els6 részében, amelyet ezen dolgozat kereteiben mutatunk be — a
hierarchidval kapcsolatos (sajat, vezetdi, egyenrangi munkatarsi) elvarasok, az
anyagi és az egyéb (szakmai, munkaidds, technolégiai/médszertani) elvarasok is
szerepeltek.

A vezetdknek a fent emlitett lehetoségeket kellett egy otfokozatu skalan érté-
kelni, sorrendet azonban nem kellett felallitaniuk. Az értékelésnél az egyes jelen-
tette a legkevésbé, az 6tos pedig a legfontosabb lehetdséget.

3. Eredmények
3.1. Elvaras vizsgalatok ipari szektorban

Az elvarasokat ipari szervezetek beosztottai kozott vizsgalva az alabbi eredmé-
nyeket kaptuk. Fontossagi vizsgalatokban a 4,00 feletti értékeket fogadtuk el fon-
tosnak, az ennél kisebb értékkel rendelkez6 tényezoket kevésbé fontosnak mindsi-
tettiik, az alabbi 1. tablazat szerint.

1. tiblazat: Az elvarasok fontossaganak értékelése ipari szervezetben
Table 1. Analyses importance of expectancy in industrial organisation

Elvarasok Atlag érték Fontossag
Fizetési 447

Szakmai 430 Fontos
Sajatjai 426

Vezetoké 4,10

Munkaidds 3,75

Egyenrangli munkatarsaké 3,71 Kevésbé fontos
Technolégiai 3,56

Forras: sajat vizsgalatok
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Ahogy az a tablazatbdl is leolvashatd, a megkérdezettek magasra értékelték az
altalunk megadott elvarasi formakat, tehat az elvarasok altalaban fontosak sza-
mukra. Meghatdrozonak értékelték a fizetési, szakmai, sajat, egyenrangli munka-
tarsi, vezetOi €s munkaidds elvarasokat.

Legnagyobbra értékelt elvaras a fizetési, mely atlaga 4,47, ezt kdveti a szakmai
elvéaras, mely 4,3-as értékkel jellemezhetd. Ebbdl az a kovetkeztetés vonhato le,
hogy az anyagiak jelenthetik a munkavégzés alapjat. A szakmai elvéras pedig a
szaktudas kifejezddése, ami kiemelést jelenthet a tobbiek koziil.

3.2. Elvaras vizsgalatok a kozoktatasban

Kozoktatasi szervezetben az ipari szervezetekhez hasonldan elvégeztiik ugyan-
azokat a vizsgalatokat. E18szor a kiilonboz6 elvarasok fontossagara kérdeztiink ra,
majd sajat maguktol elvart tényezoket kellett értékelniiik a vizsgalt személyeknek.
Ahogy az a 2. tdblazat adataibol lathato a megkérdezetteknek a legfontosabb a
sajat elvarasaiknak val6 megfelelés. A sajat elvarasokat a szakmai elvarasok kéve-
tik. Ami meglepd volt, hogy minddssze ez a két tényezd rendelkezik 4,0 feletti
atlaggal.

2. tablazat: Az elvarasok fontossiganak értékelése kozoktatasban
Table 2. Judgement of importance of expectancy in public education

Elvarasok Atlag érték Fontossag
Sajatjai 4,28

Szik:nai 4,09 S
Vezetiké 3,84

Egyenrangi munkatarsaké 3,71

Fizetési 3,69 Kevésbé fontos
Moédszertani 3,50

Munkaidds 3,21

Forras: sajat vizsgalatok

Ennél alacsonyabb értékeket kaptak, de még joval az 6t6s skala kdzepe felettit,
a vezetdi, a munkatérsi és a fizetési elvarasok is. A vizsgélat alanyai nem tart-
Jak fontosnak a médszertani és munkaidos elvarasokat sem. Az elvarasok kozott
jelentds kiilonbségeket tapasztaltam korosztalyonként, beosztasonként és oktatasi
teriiletenként is. Nemenként viszont elhanyagolhat6 az eltérés.

3.3. Elvaras vizsgalatok energia szolgaltaté szervezetben

A 2. 4bran tanulméanyozhaté be az energia szolgaltatd szektorban végzett az
elvarasok fontossdgara vonatkozo vizsgalatok eredménye. Ahogy az jol latszik a
megkérdezettek altalaban is magasra értékelték a tényezoket, azokhoz legalabb
4,0-es atlagot rendelhettiik.
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A megadott elvarasok koziil a legfontosabb elvarasként a fizetési elvarast jeloltek
meg(4,7),miglegkevésbé fontosnak atechnoldgiaielvarasokat, illetveazegyenrangu
munkatarsak elvarasait (4) itélték. Az elvaras elméletek szerint azembernek alapvetd
elvarasa, hogy viselkedését, munkajat meghatarozott eredmény, jutalom kovesse.
A hierarchidhoz kapcsolhaté elvarasi szintek koziil fontos a vizsgéalatba vontak
szamara a vezetOk elvarasai, majd a sajat elvarasaik is. Erdekes, hogy csak a sajat
elvarasokat kovetik az egyenrangi munkatarsak elvarasai, ami igy is 4,0-es érték-
kel jellemezhetd.

Azt tikkr6zheti, hogy a szervezetben a megkérdezettek leginkabb maguknak és
a vezetoknek tartoznak beszamolassal, elszamolassal. Ezen elvarasok teljesitése,
illetve nem teljesitése nem jar kovetkezményekkel.

Az ,egyéb” elvarasok koziil elhanyagolhatobbak a technologiai, illetve a
kényelmiiket szolgalé munkaidos elvarasok. (Bar ezek is 4,0 feletti értékkel jel-
lemzettek.) Magyarazatként azt hozhatd, hogy annyira rutinszeriien mikodik a
technoldgia, hogy nem érzik a megkérdezettek meghatarozo jelentdségiinek, eset-
legesen automatikusan, problémamentesen hasznaljak.

2. abra Elvirasok fontossiga az energia szektorban
Figure 2. Importance of expectancy in energy sector

sajat

vezetdké

munkatarsaké

szakmai

fizetési

munkaidés
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35 4 45 5

Forras: sajat vizsgalatok

A munkaidével sem lehet fennakadasuk, igy annak sincs kiilonosen nagy jelen-
tosége. Az viszont jelentds, hogy a szakmaisagot a sajat és a vezetdi elvarasok
kozé tehetjiik. Ezek alapjan a megkérdezettek 4ltal fontos a megfeleld szakmaisag-
gal végzett munka, az ezzel elért teljesitmény.
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3.4. Elvaras vizsgalatok a rendvédelmi szféraban

Rendvédelmi szervezetnél végzett vizsgalatainkban a megkérdezettek kozott a
vezetOk elvarasai bizonyultak a legfontosabbnak ezt kicsivel lemaradva koveti a
sajatjaik. A munkajuk soran a vezet6ktdl parancsokat, feladatokat kapnak, amelye-
ket végre kell hajtani. Ahhoz, hogy ezeket maximalisan teljesiteni tudjak a sajat
elvarasoknak is meg kell felelni. (3. tablazat)

3. tablazat Az elvarasok fontossagi sorrendje a rendvédelemben
Table 3. Importance of expectancy in armed force

Elvarasok Atlag érték Fontosség
vezetoké 4.8 Fofitos
sajatjai 4,6

fizetési 3,8 .y

= 34 Kevésbé fontos
| egyenrangi munkatérsaié 2,6 Nem fontos

Forras: sajat vizsgalatok

A rangsor harmadik és negyedik szintjén a fizetési és a szakmai elvarasok sze-
repelnek. Ebbdl arra lehet kovetkeztetni, hogy a fizetések nem tiikrozik a szakmai
elvarasokat. Az egyenrangu munkatarsak elvarasa szerepelt az utolsé helyen.

3.5. Elvaras vizsgalatok kézérdekii szolgaltaté szektorban

Elvaras vizsgalatainkat egy kozérdekii szolgaltatast végzo szervezetben is elvé-
geztiik. Az Osszes megkérdezett véleményét tiikkrozi az 1. bra.

Eredményeink alapjan a dolgozdk szamara az a legfontosabb, hogy sajat elva-
rasaiknak megfeleljenek, végiil is minden ember arra torekszik, hogy jol érezze
magat. Ezt koveti a szakmai és a technoldgiai elvarasoknak valo megfelelés. Ez
azért fontos a dolgozok szdmara, mert a jol végzett munkéjukkal tudjak bebizo-
nyitani, hogy szakmailag alkalmasak az adott munkakor betoltésére és képesek a
technologia fejlodésével egyiitt fejlodni.

Avezet6k elvarasa szintén fontos, ugyanis a vezetd értékeli a munkat, és a jé ered-
mények esetén 0 adhat jutalmat és t6le varhato a dicséret és erkolcsi elismerés is.
Az utolso helyen a munkatarsak elvérasai allnak, de még ez is igen magas pontsza-
mot kapott, tehat az is igen fontos a dolgozonak, hogy be tudjanak illeszkedni, és
tarsaik is elismerjék Oket.
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1. 4bra: Az elvarasoknak valé megfelelés értékelése kozszolgaltaté szervezetben
Figure 1. Judgement of expectancy analysation in public
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Forras: sajat vizsgalatok
3.6. Osszehasonlité elvaras vizsgalatok

Az elvaras vizsgalatok eredményei egyértelmiien mutatjak, hogy a vizsgalt szer-
vezetek jellege, tevékenysége hatassal van azokra a normakra, kovetelményekre,
amelyeket a kutatds soran elemeztiink. Az eltérések bemutatasara elvégeztiik a
vizsgalati eredmények szektoronkénti Gsszehasonlito elemzését is.

A szektorok koziil az energia szolgaltatonal megkérdezettek valaszoltak a leg-
nagyobb értékekkel, minden valaszra 4,0 vagy a feletti értéket adva (a szoras
0,25), ezt koveti a kozérdekii szolgaltatasi szektorbeliek, amely csoport 3,66 és
4,47 kozott jellemezte az elvarasi tényezoket 0,24-es szoras értékkel. Az ipari és a
kozoktatasi vizsgalatok ennél szinesebb képet mutatnak (szoérasuk 0,35), Az ipari
vizsgalatban picivel nagyobb a minimum 3,56 és a maximum is, ami 4,47. A koz-
oktatasi vizsgalatban a minimalis érték 3,21, a maximum 4,28. A legkisebb és a
legnagyobb értéket is a rendvédelemben dolgozok adtak. A szoras itt a legnagyobb
(0,898).

A hierarchiaval kapcsolatos (sajat, vezetdi, egyenrangu munkatérsi) elvarasok
vizsgalatanal a rendvédelemben megkérdezettek vélaszai adnak nagy eltéréseket
és szorast, mert az egyenrangii munkatarsak elvarasait minddssze atlag koriilinek
valasztottak, ellenben a vezetdi elvarassal, ami a megkérdezett csoportok koziil a
legmeghatarozobb, a maga 4,8-as értékével.
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Az anyagi elvarasok az energia szolgaltato esetében jellemezhetd a legnagyobb
értékkel és a kdzoktatasban a legkisebbel. Talan a kézoktatasi dolgozdk mas elva-
rasai nagyobb er6t képviselnek, vagy azok, akik ezt az agazatot valasztjadk mar
eleve lemondanak vagy tudomasul veszik azt, hogy itt nem lesz jelentds az anyagi
juttatas hiaba lenne az ezzel kapcsolatos elvaras magasra értékelt. Az energia szol-
galtatasban dolgozoknak eme sziikséglete pedig kevésbé kielégitett, naluk nem
potoljak mas sikerélmények az anyagiakat.

3. abra: Az elvirasok agazatonkénti megitélésének dsszehasonlitiasa
Figure 3.: Contrasting of expectational judgement in different sectors

munkatarsaké [

szakmai

Quizzzzzz7gcgzz"z2

munkaidés

technolégiai
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Henergia szolgaltaté [kézoktatas Olipar Ekozérdeki szolgaltatais Erendvédelem

Forras: sajat vizsgéalatok

Az egyéb (szakmai, munkaidés, technoldgiai/modszertani) elvarasok nem sze-
repeltek az elézéekhez képest ennyire el6l. Az energia szektorban a legalacso-
nyabb értékeket kaptak a tényezOk, a kdzoktatasi vizsgalatokban is a legkevésbé
fontos pozicidkat foglalhattak el a tényezOk. Szintigy az ipari vizsgalatoknal. A
kozérdeki szolgaltatd szektorban értékelték a vizsgalat alanyai a tobbiek koziil
atlagosan a legmagasabbra a fentebb megnevezett egyéb elvarasokat.

A hierarchiaval kapcsolatos elvarasi tényezOk vizsgalatanal megfigyelhetd,
hogy a sajat elvarasok esetében a vélemények kozotti szoras 0,167, ami megle-
het6sen kevés, tehat ebben az esetben a megkérdezettek agazattdl fiiggetleniil azt
valljak, hogy az egyén a sajat elvarasainak feleljen meg. A 3. abran megfigyelhetd,
hogy a rendvédelemben és az energia szolgaltaté szektorban dolgozokat kivéve a
sajat elvarasainal a vezetd elvarasai fontosabbak.



236 ~ Human eréforras menedzsment

A vezetbi elvarasok, ahogy azt mar emlitettem a rendvédelemben a legfonto-
sabb (4,8) és a kozoktatasban a legalacsonyabb (3,84). A szoras 0,38. A rendvé-
delemre jellemz0 az autokratikus szervezeti felépités, a kozoktatas ezzel szemben
demokratikus szervezet a legtbb esetben, ami magyarazza az eredményeinket

A munkatérsak elvarasai adtdk a legnagyobb szoérast (0,54), ennél a tényezonél
2,6 és 4,0 kozott értékeléseket adtak. Az energia szektorbeli vizsgalatok adtdk a
legnagyobb, a rendvédelmi vizsgalatok a legkisebb értéket.

Az anyagi elvarasok az energia szolgaltatonal megkérdezetteket izgatta a leg-
inkébb a 4,7-es értékkel, mig a rendvédelmi megkérdezetteket legkevésbé (3,8).

4. Kovetkeztetések, javaslatok

Osszességében megallapithatd, hogy az egyes szektorokban végzett vizs-
galatok eredményei nem mutatnak egységes megitélést. Vannak olyan elva-
rasi tényezOk, amelyek egyes agazatokban kiemelkedden fontosak, mig masok
nem. Ilyen példaul a rendvédelmiek vezet6i elvarasnak vald megfelelése, de
akar az egyenrangu munkatdrs elvarasainak val6 nem megfelelés is. Két esetet
kivéve (energiaszolgaltatas és rendvédelem) a sajat elvarasok a legfontosabbak
a hierarchiaval kapcsolatos elvarasok koziil megelézve a vezetdi elvarasokat.
Az egyéb elvarasoknal az ipari vizsgalatok adtak azt az eredményt, hogy a techno-
l6gia fontos. A munkaidds elvarasok a kozoktatasban a legkevésbé fontosak.
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