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A munkabhelyi teljesitmény novelése, az ahhoz kit6do tényezok megfelelo6 mederbe terelésének kérdéskore
végig kovette a menedzsment kialakulasat és fejlodését. A munkahelyi motivacio egyértelmiien fontos a
magyar menedzsmentirodalmon beliil is, jelen tanulmanyban egy specialis helyzetben 1évé csoportot, a
frissdiplomasokat helyezte vizsgalata fokuszaba a szerz6. Az 6 esetiikkben kritikus, hogy milyen koriilmé-
nyek kozott 1épnek ki a munkaeré-piacra, igy azt a kérdést vizsgalta, hogyan jelentkezik naluk a motivaci6
manifesztacigjaként a munkaelégedettség hatasa.

A motivacios elméletek attekintése utan Herzberg kéttényezés modelljét valasztotta ki, amelyben
az elégedettséget okozo és az elégedetlenséget megsziintetd motivator- és higiénés tényezokre vezette
vissza a munkahelyi elégedettséget. A Diplomas Palyakovet6é Rendszer Frissdiplomasok 2011-2014-es
adatbazisban egyértelmiien azonositotta ezeket a faktorokat, és tovabbi kategorizalas révén MH, M, H
és DeMH-vezérelt csoportokat hozott létre. A felbontas igazolasaként a munkaval kapcsolatos ténye-
z0kon vizsgalta meg a jellemzoiket, az eredmények alapjan atfogébb képet kaphat az olvasé a belso
elvarasoknak megfelel6 munkaerd-piaci életiit megvalositasahoz sziikséges tényezokrol és a tanulma-
nyokon tuiltekint6 tevékenységekrol.!
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A munkahelyi motivacié kérdéskore vitdn feliill az
egyik legfontosabb, amikor azt vizsgdljuk, hogy mi
befolydsolja a dolgozdk teljesitményét. Az egyik legel-
fogadottabb elmélet szerint szoros Osszefiiggés van a
motivécio és a teljesitmény kodzott, amennyiben a mun-
kavégzéshez sziikséges képességek rendelkezésre all-
nak. Ma mar természetesnek vessziik, hogy a megfelel
motivélas nélkiil nem is varhatd el, hogy a szervezet
érdekében kimagaslo teljesitmény, értékteremtés valo-

suljon meg. Farkas és munkatarsai 2013-as kutatdsuk-
ban az dltaluk relevdnsnak tartott forrdsokban 49 olyan
magyarorszagi tanulmédnyt azonositottak, amelyek a
motivaciéval foglalkoznak, igy egyértelm(, hogy fon- !
tos szerepet t6lt be a magyarorszdgi menedzsmentiro-
dalomban. Ezt teljesen aldtdmasztja az is, hogy minden
gazdasdgtudomanyi képzésben a vezetés-szervezés
vagy menedzsment targyon beliil a leend6 kozgazda- !
szok képzése sordn is kiemelt hangsulyt fektetnek a mo-
- valtozdsa, az elsé gyermekvdllalas stb.). Ebbdl adédéan

tivacids elméletek bemutatdsara (pl. Farkas et al., 2015),

hogy ennek a tuddsnak a felvértezésével keriiljenek ki a
hallgaték a munkaer6-piacra, valamint, hogy az elmé-
letet tudjak alkalmazni a gyakorlatban, igy fejlesztve a
véllalkozdsokban alkalmazott médszertani eszkozoket.

E gondolatkorb6l kiindulva dontéttiink dgy, hogy
megvizsgaljuk, milyen motiviciés tényez6k azono-
sithatok a frissdiplomésok korében a munkavégzéssel
kapcsolatosan, valamint, hogy ezek milyen mértékben
meghatdrozottak a munkahely fliggvényében. Azért va-
lasztottuk a frissen végzettek korét, mint vizsgalodasi
tertiiletet, mivel ugy gondoljuk, hogy esetiikben sokkal
letisztultabban jelenik meg a munkahelyi motivacié
kérdése, jellemzben az elsé munkahelyen torténd elhe-
lyezkedési dontés elott dllnak. Az életiik késGbbi sza-
kaszaiban sokkal erGteljesebben jelennek meg egyéb
olyan tényez0k, amelyek hatdsa nagymértékben befo-
lyasolja a motivaciot és a munkahelyi elégedettséget is
(munkahelyviltas, térbeli mobilitds, csalddi hattér meg-
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az alapvetd elégedettséget jobban meg tudjuk ragadni,
ellendrizhetdbb, hogy a kivalasztott elégedettségi mo-

sithatdk a jellemz6ek e csoportoknal.

A tovabbiakban el6szor bemutatjuk a motivacio,
munkahelyi elégedettség szakirodalmi hatterét, majd a
vizsgalédasunk targyaul szolgald Diplomas Palyakove-
t6 Rendszer (DPR) adatbazist ismertetjiik. Ezt kovetéen
az eredményeket és azoknak a szakirodalomhoz kap-
csol6do tanuldsigait taglaljuk.

Motivacios elméleti alapok

A motivécié a tudomdnyos menedzsment létrejéttekor
még a racionalitdsra, a kiszdmithatdsdgra korlatozddott,
a legfontosabb tényez6nek a hatékonysagot tartottdk.
Ebbdl addéddan az ember csak egy a termelési tényezbk

koziil, a megfeleld kivalasztdssal €s a teljesitményala-
pu bérezéssel kellett jutalmazni. A weberi biirokrd-
- megdllapitotta, hogy a higiénés tényez6k nem okoznak
- munkadval kapcsolatos elégedettséget, csupdn az elége-

ciaelmélet az igazsdgos, kiszamithat6 adminisztraciot
tekintette mérvadénak, mig korabban Taylor és Fayol
a Gilbreth hdzaspar mozdulatelemzési technikdjaval to-
kéletesitette a munkavégzést, lefektette a menedzsment
alapjait (Fayol, 1908; Gilbreth — Gilbreth, 1916; Taylor,
1911; Weber, 1922). Ebben a vildgban nincs helye az em-
beri oldalnak, az egyéni sziikségleteknek. Charlie Chap-
lin szemléletesen mutatja be a Modern id6k cimdi filmjé-
ben a személytelenséget, a munkdsok kizsdkmanyoldasat,
a tervezés és a profithajszolas mindenhatdsdgat.

Az elsé paradigmaviéltast Elton Mayo és a hawt-
horne-i kisérletek hoztdk meg. Az emberi kapcsolatok
irdnyzata elemzései bebizonyitottdk, hogy a munka-
koriilményekben alkalmazott aprd javitdsok valtozast
hoznak a teljesitményben, ugyanakkor azt is tapasztal-
tdk, hogy a kontrollcsoport teljesitménye is novekedett,
csak azért, mert tudtak, hogy figyelmet forditottak rajuk
(Mayo, 1933). Ez megmagyardzhatatlan volt a korabbi
elméletek logikai keretében, ez nem szamszertsithetd,
nem racionalis, valamint nem jelenik meg mindenkinél
azonos moédon. Itt még mindig a manipulécid, a telje-
sitmény megfeleld irdnyba valo terelése volt a f6 indok.
Ebbdl a hidtusbdl eredeztethetd, hogy djabb kutatdsok
indultak, amelyek mds megkozelitést alkalmaztak és a
modern emberier6forrds-menedzsment kialakuldsiahoz
vezettek. Ezekben tobb belso, szoft tényezd hatdsaval
magyardztdk a teljesitmény alakuldsit. Példaul Mas-
low (1943) piramis elvre épiil6 motivécids elméletével
azt bizonyitotta be, hogy a magasabb szinten meglévd
motivatorok, elégedettséget befolydsolo tényezdk addig

nek az alacsonyabb, a higiénés tényezdkkel szembeni
elvarasok (fizioldgiai, alap létsziikségleti, biztonsagi).
Szamos egyéb modellt is emlithetnénk (Adams, House,
McGregor, McClelland, Skinner stb.), ugyanakkor jelen
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- tanulmdnyban e logikédra épitkez6 Herzberg kétténye-
- z6s modellt helyeztiik a fokuszba (Farkas et al., 2015).

dell milyen mértékben alkalmazhat6, mennyire azono-
- években folytatott
- amely soran 203 pittsburghi konyvel6vel és mérnokkel

Frederik Herzberg a megallapitdsait az 1950-es
mélyinterji-sorozatra alapozta,

beszélgetett el (Herzberg et al., 1959). A feldolgozas so-
ran két faktort tudott elkiiloniteni, a legfontosabb ele-
mek az egyes tényez6kon beliil:

— higiénés tényezdk: biztonsdg, beosztds, kapcsolat a
beosztottakkal, magédnélet, kapcsolat a munkatar-
sakkal, munkahelyi koriilmény, fizetés, kapcsolat
a fonokkel, munkafeliigyelet, vallalati szabalyzat
és vezetés,

— motivatortényezdk: teljesitmény, elismerés, maga
amunka, felel§sség, elorelépés, személyes fejlodés
(Herzberg, 1987).

Herzberg a két vdltozdcsoporttal kapcsolatosan

detlenséget sziintetik meg, mig a motivatortényezdk az
elégedettség kialakitdsahoz jarulnak hozza, viszont hi-
anyuk nem jelent feltétleniil elégedetlenséget. (Ez jelen-
t0s gondolati fejlesztés Maslow-hoz képest.)
Természetesen a munkaval vald elégedettség kér-
déskorének ez egy sziik részét képezi, mivel vildgszin-
ten tobb ezer publikaciét és definiciét, megkozelitést
alkottak. Az elégedettséget nem lehet objektiven kezel-
ni, mivel mindenki szimara mast jelent, és ebbdl ad6-
déan ugyanazon tényez$ lehet, hogy elégedetlenséget
okoz valakinél, mig mdsnal elégedettséget. A mai napig

- alapdefinicionak tekintheté Locke (1976) megfogalma-
- zasa: a munkaelégedettség olyan oromteli vagy pozi-
~ tiv érzelmi 4llapot, amely a munkdhoz vagy a munka-
- végzés sorén tapasztalt koriilményekhez kapcsoloddan

éliink meg. Ezek alapjdn a munkaban magéban, vagy a
dolgoz6 fejében, vagy a munkds és a munkakoriilmé-
nyek mentén kialakult interakciok mentén kell keresni a
munkaelégedettséget. Alapvet&en a kutatdsai sordn arra
a kovetkeztetésre jutott, hogy a munka eredményekép-
pen elért szamszerUsithetd eredmény szoros korrelacio-
ban 4ll a munkdval valé elégedettséggel.

Az érzelmek és a munkaelégedettség kapcsolatanak
tisztdzédsa fontos kérdés, mivel kapcsolatban 4ll azzal,
hogy mi az egyén elbzetes elvardsa a munkatol, illetve,
hogy mit kap meg ténylegesen. A munka nem értékel-
het6 6nmagdban, hanem az egyén dltal fizikai és szo-

. cialis kornyezetben végzett tevékenység keretein beliil
nem fejthetik ki a hatdsukat, ameddig nem teljesiil-
- egyénhez kapcsol6déan ragadhaté meg). A munkaval-
- 1al6 a szabadidejér6l mond le, ezért cserébe pénziigyi
- és mas, kézzel foghat6 és kézzel nem foghaté jutalmat
- vdr, amely magasabb elégedettségi szintre juttatja. Eb-

(hiszen nem létezik kiilon az, hogy munka, csakis az
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bdl kovetkezGen az dltaldnos munkaelégedettség az
egyes résztevékenységekkel kapcsolatos elégedettségek
osszessége. Nem egyértelm(i, hogyan mérhets (Ewen,
1967), a megfelel6 megoldés az lehet, hogy a felmérés-
ben résztvevlk értékelik egy Likert-skdldn az egyes

tényezdket, amelyeket utdna silyozni kell azok relevan-
cidja szerint. Egyértelm, hogy ez nem eredményez tor-
zitastol mentes értékelést, hiszen akar egy 4-es skalan
nem biztos, hogy minden valaszadénak ugyanazt jelen-
ti a 2-es és 3-as érték, ugyanakkor szdmos szocioldgiai
kutatds alapjan nem vonhatjuk kétségben az eljaras he-
lyességét.

Herzberg elméletével szemben megfogalmaztdk
(House — Wigdor, 1967) azt a kritikat, hogy rossz volt
a torténet formdjdban alkalmazott kritikus esemény
mddszertani eszkdz, nem volt konzisztens és pontos a
kérdezobiztosok dltal feltett kérdésekre adott valaszok

értékelése, mivel a kérdezObiztosnak is véleményeznie !
kellett (ez mdr kétszeres szubjektiv tényezd), tovabbd,
allitdsuk szerint pozitiv sszefiiggés mutathaté ki az
elégedettség és a termelékenység kozott. Tobben meg-

kisérelték megismételni a kutatdst, és aldtdmasztani
Herzberg allitdsait, de alapvet&en sikertelentil, mivel
egyéb tényezOk is szerepet jatszottak az elemzések
soran.

A mas befolydsold elemek megismerését célzé f6bb
kutatdsok kozott emlithetjiik Clark (1996) vizsgdla-
tat, aki gy taldlta, hogy a nemek kozotti kiilonbség
meghatdrozé (a nok elégedettebbek a munkajukkal).
Tovabba szamos vizsgédlatban megallapitottak, hogy
az elégedettség fiigg olyan tényezokt6l, mint az élet-
kor, a referenciabér nagysaga, a munkadrdk szama, a

munkahely méretbeli nagysdga, a szakszervezeti tag- '
sag és szervezettség vagy a képzettség szintje (példaul
Borjas, 1979; Miller, 1990; Meng, 1990; Idson, 1990;
Clark, 1996, 1997; Clark — Oswald, 1996; Leontaridi — :

Sloane, 2001; Sousa-Poza — Sousa-Poza, 2000; Sloane
— William, 2000; Veroszta, 2010). Ezek kimutatasahoz
nagymértékben hozzdjarultak az djonnan kifejlesztett
modszerek (Kahneman naplés médszere, Csikszentmi-
hélyi élményértékeld mintavételi eljarasos megkozeli-
tése) és azok a kutatdsok, amelyek a bérnagysag és az
elégedettség kozotti Osszefliggéseket vizsgaltak. Clark
(1996) megéllapitotta, hogy a relativ fizetési szint eléré-
sének fliggvénye, hogy elégedett-e valaki a munkaval,
azaz, hogy ha meghaladja, akkor n6 az elégedettség,
alatta viszont inkédbb elégedetlen. A j6lét szintje nem
magyarazhaté meg dnmagdban a jovedelem abszolit

nagysagaval, a viszonyitott jovedelem negativan korrel- !
al a munkaelégedettséggel. (Hasonl6 eredményre jutot-
tak Easterlin, 1995; Ferrer-i-Carbonell, 2005; Kahne-
man — Krueger, 2006; Judge et al., 2010.) Hackman és
Oldham (1976) a munka tulajdonsdgaival kapcsolatos
modellje pedig figyelembe veszi a munkavallalé pszi-
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cholégiai dllapotat, a munkatevékenységeknek ehhez
valé hozzdjaruldsdn kiviil az egyéni képességeket €s
aspirdcidkat, valamint a fejlédési lehetségeket is. Ugy
gondoljak, hogy az alapvetd munkakori jellemzékhoz
kapcsolédnak a pszicholdgiai allapotok, és ezek révén
kapjuk meg a munkénak az outputjat. Ezen irdnyzathoz
kapcsolodik a képességek és a betoltott pozicid egyezo-
ségének kérdése is, ahol a bérkiilonbségek vizsgalatat
a diplomdsok munkaerd-piaci illeszkedése alapjan, tul-
képzettség-alulképzettség szempontbdl vizsgéltdk (Ha-
laby, 1994; Chevalier, 2003; Garcia-Aracil — Van der
Velden, 2008).

Clark kordbban idézett megéllapitdsa (a nok elége-
dettebbek a munkdjukkal) abbdl adédik, hogy a nék
alacsonyabb elvardssal rendelkeznek, és annak elérése
esetén mar megélik az elégedettséget. Erdemes ezzel
Osszehasonlitani Adams méltanyossdgelméletét (1965),
amely azt mondja ki, hogy a referenciakategéridhoz
képesti alulfizetettség elégedetlenséget okoz, hiszen
méltanytalannak érezziik, ugyanakkor a tilfizetettség
is méltanytalansagot, tehdt elégedetlenséget general.
Ugy véljiik, hogy Adams 4ltal emlitett méltdnytalansig
fenndllasa esetén keletkezett disszonancia mindenkép-
pen feloldédik hosszi tdvon vagy a tudati szinten tor-
ténd djraértelmezéssel, vagy viselkedésbeli (pl. teljesit-
mény) valtozassal kisérve. Tehat ha tul vagyunk fizetve,
akkor tobblet eréfeszitést tesziink, hogy a referenciaka-
tegoridhoz képesti teljesitményt nyujtsuk, igy megszii-
nik a méltdnytalansdg és ismét elégedettséget fogunk
érezni. Ezt tamasztja ald Greenberg (1982) elemzése is,
ahol az alulfizetett dolgozok csokkentették a teljesitmé-
nyliket, mig a tulfizetettek novelték. A tovabbiakban
igy Clark megkozelitését fogadjuk el az elégedettséggel
kapcsolatosan.

Magyarorszdgon Herzberg kéttényez&s modelljével
kapcsolatos kutatdsok koziil kiemelkedik Takdcs és
munkatdrsai 2012-es felmérése, amelyben 707 f6s tigy-
félszolgalati munkakorben dolgozét vizsgaltak meg. A
mintaban allando és bérelt munkaer6t is felmértek, ki-
emelik, hogy ez az egyik legkevesebb eldzetes tudast
igényld munkakor, ami a Herzberg-modell érvényessé-
gének specidlis vizsgélatdt jelenti. Herzberg megallapi-
tdsaival jorészt 6sszhangban vannak az eredményeik,
ugyanakkor azonositottak olyan elemeket, amelyek a
véarakozasokhoz képest ellentétes hatdssal birnak. Osz-
szességében kimutattdk, hogy a motivétori és higiénés
tényez6k megfeleld szintje Osszefliggésben van a mun-
kahelyi teljesitménnyel.

Jelen tanulmédnynak nem célja a munkaelégedettség
definicidjanak djraalkotdsa, illetve a kiilonboz6 irdny-
zatok kozotti eltérések feloldasa. F6 cél, hogy a friss-
diplomasokndl megallapitsuk, hogy Herzberg kétténye-
z6s modelljének djragondoldsa milyen sajatossagokkal
bir a munkahely jellemz&inek fiiggvényében.
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A kutatasi célok megfogalmazasan til mindenkép-
pen fontosnak tartjuk vizsgdléddsunk sordn az elméleti
részre épitkezd hipotézisrendszer feldllitasat, hogy ezek
mentén tudjuk elhelyezni a kapott eredményeket:

H : Azonosithatéak a frissdiplomas adatbazison
a Herzberg-féle motivatori és higiénés tényezo
altal vezéreltek csoportjai.

A vizsgédlat médszere: Cronbach’s Alpha teszt és
faktoranalizis végzése. Akkor fogadjuk el, amennyiben
a KMO-érték 70%-ndl magasabb (azaz jonak itélhetd
a faktoranalizis), valamint mindegyik véltozé legaldbb
0,5-6s mértékben taldlhaté meg a végso6 valtozokban. A
megbizhatdsagi tesztnél szintén legaldbb kozepes erds-
ségli értéket varunk el.

H,: A H, hipotézis teljesiilése esetén érdemes
részletesebb csoportalkotast végezni, amelyen
beliil négy elkiiloniilt réteget lehet létrehozni:
motivatortényezok altal vezéreltek (M-vezérel-
tek), higienés tenyezok altal vezéreltek (H-ve-
zéreltek), motivator- és higienés tényezok altal
vezéreltek (MH-vezéreltek), valamint egyik té-
nyezo dltal sem vezéreltek (DeMH-vezéreltek).

Vizsgdlat médszere: A faktorértékek megfelel6 pa-
ronkénti 6sszehasonlitasaval torténd kategorizalds, kvazi
klaszteranalizis. A hipotézis alatdmasztasdhoz sziikség
van a H, hipotézisek ellenSrzésére, hiszen a megfeleld
kiilonbségek megléte esetén tudjuk elfogadni.

H, A H, teljesiilése esetén az egyes csoportok
vezéreltsege alapjan a kévetkezd varakozasokat
fogalmazzuk meg:

—H,: A higiénés tényezOk dltal vezéreltek (H,
MH-vezéreltek) magasabb fizetéssel rendelkeznek.

—H,: A tisztdn higénés tényezOk dltal vezéreltek
(H-vezéreltek) alapvet6en ugyanolyan mértékben
hasznositjak a végzettségiiket a munkdjuk sordn,
mint a tisztdn motivatortényezdk altal vezéreltek
(M-vezéreltek).

-H,: A motivatortényezOk dltal vezéreltek (M,
MH-vezéreltek) korében magasabb a vezetOk aranya.

—H,: A tisztdn motivatortényez0k dltal vezéreltek
(M-vezéreltek) ugyanolyan ardnyban dolgoznak a
versenyszférdban, mint a kozszférdban.

-H,: Az egyik tényez6 dltal sem vezéreltek

(DeMH-vezéreltek) alapveten alacsonyabb fize-
téssel és szakmai illeszkedéssel rendelkeznek.

Vizsgélat mdédszere: Az egyes csoportok kozot-
ti kiilonbségek vizsgdlata kereszttablds elemzéssel és
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egyutas varianciaanalizissel, ezek teljesiilése alapjan
- dontjiik el, hogy van-e értelme a tovdbbi bontdsnak. Az
- elfogadasi szinteket a modszertanban részletezziik.

. Az elemzés modszertana, Diplomas Palyakoveto

Rendszer

Magyarorszdgon 2005-ben rogzitették torvényben
(2005. évi CXXXIX. torvény a felsboktatdsrdl) a pa-
lyakovetés bevezetését, a végzett hallgatok palyakove-
tési rendszerével kapcsolatosan kiemelten 5 paragrafus
foglalkozik (34. § (6) bekezdés, 53. § (6) bekezdés, 103.
§ ab) pont, 130. § (4) bekezdés, 156.§ (2) bekezdés) (Ma-
gyar Kozlony, 2005). A gyakorlatban 2010-t61 valdsul
meg tobb TAMOP-pélydzatnak koszonhetéen. Ez az
elsd felmérés pilot jelleglinek tekinthetd, a tapasztalato-
kat felhaszndlva 2011-t61 1ényegében azonos kérdbivvel

- keresik meg az aktiv hallgatokat, és az 1, 3 és 5 éve
- végzetteket (az utdbbi csoportot 2012-t81). A 2011. évi
- CCIV. szdmu torvény a nemzeti felsoktatasrol meg-

erdsiti — bar inkabb implicite, mint explicite — a felsGok-
tatdsi intézmények ezen iranyu kotelezettségét (Magyar
Ko6zl6ny, 2011). A kinyerhet6 informaciok hasznossaga
és hasznosithatésagdnak fontossdgat a 2015. augusz-
tus 16-t6l hatdlyos 87/2015. (IV. 9.) Korm. rendelet a
nemzeti fels6oktatdsrol szolé 2011. évi CCIV. torvény
egyes rendelkezéseinek végrehajtasardl a palyakoveté-
ses feladatokkal kapcsolatosan emeli ki, és részletezi a
feladatokat (Magyar Kozlony, 2015, 25. § (2)-4), (6),
26.§ (1)).

1. tabldzat
Az adatbazis osszetételének jellemzoi

Alapadatok 2011 | 2012 | 2013 | 2014
Adatszolgaltato

intézmények (db) | o 32 32 33

Részt vevd

intézmények 100 785 | 163 964 | 148 548 | 176 383
alapjan

alapsokasdg (f6)

Adatbdzis = 20453 | 24890 | 24233 | 21 164
elemszama (f6)

Atlagos 203% | 152% | 163% | 12,0%
valaszadasi rata

Forrds: sajdt szerkesztés Kiss — Veroszta (2012),
Veroszta (2013a,b), (2015) alapjdn

Az els6 felmérésektdl 2015-ig az Educatio Nkft. lat-

- ta el az orszagos szinten k6zos, kozponti kérdésblok-
- kok kezelését, valamint kozvetitette az informdacickat
- az oktatéspolitikai dontéshozok felé. Kiemelt cél volt,
- hogy ne hasznéljék rangsoroldsra a felmérések eredmé-
_ nyeit, csupan egyes teriiletek javitdsat célz6 elemzése-
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ket készitettek. 2016 janudrjatdl a feladat és az irdnyitas
az Oktatdsi Hivatal Felsdoktatdsi Elemzési F6osztaly
ala keriilt, amely egyértelmiien mutat egy elmozduldst,
ugyanakkor jelenleg még nem lathaté ezek irdnya, igy
eltekintiink ennek taglalasatol.

Az orszéagos kutatdsban 2011-2014 kozott dsszesen
90.739 végzettet kérdeztek meg. Az I. tdbldzat mutatja
be az adatbdzis f6bb jellemzdbit. Mindegyik intézmény
a végzett hallgatok legalabb 90%-anak elérését vallalta,
igy a kérdoivfelvétel teljes kortinek mindsiil, f6leg, ha
figyelembe vessziik, hogy a 31-33 intézmény jellemz6-
en a magyar felsboktatdsban tanulé végzett hallgatok
tobb, mint 90%-4t fedi le.

A felmérésben szamos tényez$ hatdsét lehet vizs-
gélni, a végzettek munkaerS-piaci elhelyezkedési si-
kerességétol, a hazai és kiilfoldi tanulmanyokon, vagy
a tovabbtanuldsi szdndékon at a csaladi hattér befolya-
sol6 erejéig bezardlag. Jelen tanulmany arra fokuszal,
hogy a munkdéval kapcsolatos elégedettségek alapjan
kialakitott csoportba tartozast milyen szempontok be-
folyasoljak, illetve mi hatdrozza meg az adott csoportba
tartozast. Az adatbazisok Osszedllitasat és tisztitasit az
Educatio Nkft. végezte 2015-ig, az adatforrasok egysé-
gesitését mi végeztiik el. Az intézményi adatszolgdlta-
tas (kés6bb a FelsGoktatdsi Informaciés Rendszerbdl
kozvetleniil) alapjan az Educatio Nkft. alakitotta ki a
reprezentativ sulyozdst (végzés éve, nem, munkarend,
kar), azonban tobb sziikitést alkalmaztunk, amelybdl
kifolyolag eltekintiink a haszndlatatol. A kovetkezd
korlatozé tényezoket vettiik kiinduldsi alapként:

— 30 évesek vagy fiatalabbak maradtak bent,

— nappali tagozaton tanuldkra koncentrdltunk,

— kiszrtiik a kiilfoldi munkahellyel rendelkezdket,

— f6éllas fizetésének nagysdga, alsé szinten az adott
években érvényes legkisebb miniméalbér nettd 6sz-
szegénél (60,6 E Ft) alacsonyabbak, felsd szinten
az 4tlaghoz képest két szigma eltérésnél magasabb
értékek (329,96 E Ft) keriiltek ki.

Ezt kdvetden a mintanagysagunk homogénebb lett,
27.787 fére csokkent. Jelen tanulmdnyban Herzberg
modelljének megallapitdsait dolgoztuk tovébb, tore-
kedve arra, hogy specifikusabb elemzést tudjunk meg-
valdsitani. Természetesen egyik — a munkaelégedett-
séget befolydsolo — tényezd sem tartozik tisztdn csak
a higiénés vagy csak a motivatorcsoporthoz, hiszen
ilyen szintli egyértelmi hatdst — ahogyan a nemzet-
kozi irodalomra val6 kitekintésnél is ldthaté — nagyon
nehéz kimutatni, viszont azt meg lehet allapitani, hogy
a felsorolt elemek nagyobb mértékben jarulnak hozza
az elégedettség kialakitdsdhoz, vagy az elégedetlenség
megsziintetéséhez. Ezek alapjan mindkét csoportba
tartozé elemeket figyelembe kell venni annak érdeké-
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ben, hogy a munkaval kapcsolatos pozitiv hozzadllast
kialakitsuk.

A Diplomds Pélyakoveté Rendszeren beliil egy hat
kérdésbol allé blokkon beliil mérték fel a kitoltéknek
a munkaval kapcsolatos elégedettségi szintjét. E ténye-
z0kre végzett faktoranalizis segitségével két {6 elemet
lehetett azonositani, amelyek Herzberg elkiilonitéséhez
teljesen illeszkednek. A tényez6k faktorsilyait a 2. #db-
ldzat mutatja be. A faktoranalizis teljes magyarazdereje
68,35%, (R?), a motivatortényez0 sajat értéke 3,228, a
higiénésé 0,873, ami alapjan a mdsodik faktort el le-
hetne hagyni, viszont a konyokszabaly szerint érdemes
bevonni a valtozok kozé. (A faktoranalizis kiinduldsa-
képpen a Bartlett-teszt szignifikanciaszintje p=0,000,
valamint a KMO-érték 0,809, amelyek alapjan a fakto-
ranalizis magas megbizhatdsdgi szint mellett alkalmaz-
hat6 érvényesen.) Egyértelmiien be lehet sorolni a mo-
tivatortényez&k koz€é a munka szakmai, tartalmi részét,
a szakmai elomenetelt, a karrierépitést és a szakmai
presztizst, mig a higiénés tényezok kozé a jovedelme-
ket, a juttatdsokat, a munka személyi és targyi koriilmé-
nyeit. A két faktor létrehozdsdnak megalapozottsagat
Cronbach’s Alpha teszttel ellendriztiik. Az els6 faktor-
ba tartoz¢6 itemek esetében 0,794-es, mig a mdsodikndl
0,723-as értéket mutatott ki az elemzés, amely alétd-
masztja a faktortényezok kialakitdsat (rdaddsul jelent&s
megbizhatdsagi novelést jelentd itemtorlési tényezd sem
azonosithato).

Kisérletképpen elvégeztiink egy olyan vizsgalatot,
hogy megéllapitsuk, a jovedelem, a juttatdsok miikod-
hetnek-e motivatortényezoként (Clark megallapitdsai-
nak megfelel6en), és ugy taldltuk, hogy netté 90 E Ft
alatt egyértelmtien a motivatortényez6k kozé csopor-
tosithaté a faktoranalizis alapjan. Ettdl eltekintve a to-
vébbiakban a mar kordbbiakban ismertetett korldtozo
tényezOk altal sziikitett adatbazissal dolgoztunk.

2. tdbldzat
Herzberg-tényez6k az adatbazison beliil

MUNKAELEGEDETTSEGI FAKTOR-
TENYEZOK SULYOK
§ " A munka szakmai, tartalmi része 0,823
-\é g, Szakmai elomenetel, karrierépités 0,846
== Szakmai presztizs 0,717
8 Jovedelmek, juttatdsok 0,596
gn \é, A munka személyi koriilményei | 0,800
== A munka targyi koriilményei 0,870

Forrds: sajdt szerkesztés
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A Herzberg kéttényez6s modellel valé egyezOség
meggy6z06, ugyanakkor az eredményeket korlatozottan
lehet figyelembe venni, hiszen 6sszesen hat kérdés-
re épitve alakult ki a két faktor, tovdbba az eddigi ta-
pasztalatok alapjdn a jovedelemmel vald elégedettséget
rendre alacsony pontszamokkal értékelik a kitoltok.
Mindezek figyelembevételével a H, hipotézist elfoga-
dottnak tekintjiik, azaz azonosithaték a Herzberg két-
tényezbs modelljének motivétori €s higiénés tényezoi.

A munkaval kapcsolatos kérdésekbdl végzett fakto-
ranalizis eredményét hasznaltuk fel a tovdbbiakban a H,
hipotézis tesztelésére. Négy csoportot alakitottunk ki a
faktorértékek egymdshoz valé 6sszehasonlitdsa segitsé-
gével (Sipos, 2012; Sipos — Kurath, 2012). A faktorana-
lizis matematikai értelmezése alapjan mindkét faktor
atlaga 0, ami alapjan az eltérés nagysaga esetiinkben
lényegtelen, csak az irdnyat kell figyelembe venniink,
méghozza ugy, hogy a két faktornak a pozitiv, illetve
negativ tartomanyat egyiitt kell értékelni. (Ez azért is
valdsithatd meg, mivel a Varimax rotdciéval végzett
faktoranalizisnek koszonhet6en a két véltoz6 egymads-
tél fliggetlen.) Az MH-vezérelt azt jelenti, hogy mind-
két Herzberg-tényezd erGsen befolydsolja a csoportba
tartozo valaszadot, tehat mind a motivator-, mind a hi-
giénés faktor pozitiv értékd. (A O értéket a negativ tar-
tomdnyban vettiik figyelembe.) Az M-vezéreltek inkdbb
a motivatortényezok altal vezéreltek, tehat pozitiv mo-
tivator €s 0 vagy negativ higiénés tényezdértékkel ren-
delkeznek. A H-vezéreltek inkdbb a higiénés tényezdk
altal vezéreltek, azaz pozitiv higiénés és 0 vagy negativ
motivatortényezdk jellemzdek rajuk. Az utolsé csoport-
ba, a DeMH-vezéreltekbe, azok a végzettek tartoznak,
akiknek sem a higiénés, sem a motivatortényezojiik ér-
téke nem pozitiv.

1.dbra
A médositott Herzberg-modell
@
en an
g 3
2 =
~§ M-vezérelt MH-vezérelt
4
o
0 O
D)
2
8
5
3§ %‘ DeMH-vezérelt H-vezérelt
g 2
= ':t' »
>
Alacsony 0 Magas

Higiénés tényezdk vezéreltség

Forrds: sajdt szerkesztés

Az MH-vezéreltség Herzberg elgondoldsdba teljesen
beilleszthetd, hiszen kiegyensulyozott kategériaként
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- mindkét tényezd altali vezéreltség fontos az ebbe a cso-
- portba tartozoknal. Herzberg is megemliti, nem tisztan
- azonosithaté az egyik vagy masik tényez6 altali vezé-
- reltség, egyértelmiien tnyilnak az egyes szempontok
- értékei a madsik dimenzidba, azaz vannak olyanok,

akiknél a fizetés megfeleld nagysidga dnmagiaban az
elégedettség noveléséhez jarul hozza (kis mértékben),
mig a vezetOi visszajelzések hidnya pedig dnmagaban
elégedetlenséget jelent. E kontextus keretein beliil van
értelme 1étrehozni azt a csoportot, akiknél mindkét té-
nyezd erGteljesen megjelenik. Ugyanez igaz a DeMH-
csoportra is, hiszen lehetnek olyanok is, akik alapvet6-
en mds (jelen kutatdsban nem érintett) tényezdk dltal
vezéreltek. (1. dbra)

A kialakitott modell érvényességének vizsgdlata-
hoz a tovabbiakban kiilonbozd kereszttablas és egyutas

- varianciaanalizis-elemzéseken keresztiil mutatjuk be
. a négy kategoria kozotti kiilonbségeket. A kereszttdb-
- ldknal akkor tekintjiik szignifikdnsnak az eltérést, ha
- p=0,05 vagy kisebb, az 5-nél kevesebb elemet tartalma-
- 26 celldk ardnya 20% vagy anndl kisebb, és a varhat6

érték 1, vagy anndl nagyobb. A kapcsolat erejének be-
mutatdsdra a Cramer’s V értéket kozoljik. Az egyutas
varianciaanalizis esetén, amennyiben a Levene-teszt
p értéke 0,05 vagy anndl nagyobb, akkor elfogadjuk a
szignifikans kiilonbséget az ANOVA p 0,05 vagy an-
nal kisebb értékeknél, illetve a Levene-teszt nem tel-
jestilésekor a Welch-teszt 0,05 vagy kisebb értékekor
vizsgaljuk meg az ANOVA p értékét. A bemutatott vél-
tozék mindegyikénél azonosithatd szignifikdns eltérés.
Alapvetden a munkavégzéshez kapcsoldd, rendelkezés-
re all6 kérdések koziil nem ez alapjan dontottiink az

. elemzésbe val6 bevonas mellett, hanem szakmai szem-
- pontbdl ezekre épitkezve tartottuk megalapozottnak a
- hipotézisekben megfogalmazott kérdések vizsgalatat.

A médositott Herzberg-modell csoportok
eredményei

A 3. tdbldzatban a munka sordn a tanult képességek
hasznositdsanak mértékét itélhették meg (1-5-0s Li-
kert-skdldn) a vdlaszaddk onbevalldsos alapon. JOI lat-
hatd, hogy az elézetes varakozasainknak megfeleléen az
M-vezéreltek esetében latjuk a legnagyobb értéket, ezen
kiviil a legjellemzbb értékként 5-6st adtak, mig maso-
dik helyen az MH-vezéreltek taldlhatdak. E két csoport
esetében igaz az, hogy a védlaszok megoszlasdnak koze-
pe a négyes értéknél helyezkedik el. A tovdbbiakban a

- hipotéziseinknél megfogalmazott varakozassal ellenté-
. tesen nem a H-vezéreltek kovetkeznek, hanem a mind-
- két szempontra negativ értékkel birék, ami arra enged
- kovetkeztetni, hogy a higiénés tényezdk dltal vezéreltek
- esetében nagyobb hangsillyal jelenik meg az elérhetd
- fizetés nagysdga, valamint az elégedetlenséget mérsék-
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16 tényezOk szerepe, mint a végzettséghez ténylegesen E

kapcsolédé munkahelyen torténd elhelyezkedés.

3. tdbldzat

A munka soran a megszerzett képesség,
tudas hasznositasanak mértéke
(pLevene=O’000 pANOVA=0’000 pWelch=0’000)

Modositott ’
Herzberg/Hasznalt | Atlag | Median | Médusz | Széras
képesség
MH-vezérelt 3,46 4 3 1,20
M-vezérelt 3,70 4 5 1,18
H-vezérelt 2,86 3 3 1,21
DeMH-vezérelt 3,11 3 3 1,32
Osszesen 3,30 3 3 1,27

Forrds: sajdt szerkesztés

Ehhez a kérdéskorhoz szorosan kapcsolddik a mun-
kavégzéshez sziikséges végzettség, valamint a pozicid

elldtasaval Osszefliggd szaktertilet értékelése. A fels6-

foku tanulmdnyok hasznosithatdsdgdnak szintje alapjan
azt vérjuk, hogy ugyanaz lesz a sorrend a munkéhoz
sziikséges szakteriilet meghatdrozdsa esetében is, azaz

az el6bb ismertetetteknek megfeleléen erdsebbnek fog-

jak itélni az M-vezérteltek a csak sajét szakteriilet hasz-
nosithatésdgét az adott munkakorben.

CIKKEK, TANULMANYOK

7 s

zarolagossagrdl nyilatkoztak, viszont a kibdvitett
vdlaszadds terén mar markdnsabban jelennek meg a
kiilonbségek. A sajat és kapcsolddé teriileteknek vald
megfeleltetésnél az M-vezéreltek az MH-vezéreltek-
kel nagysdgrendileg megegyez6 ardnyban (89,22% és
84.,44%) nyilatkoztak, mig a DeMH és a H-vezéreltek

. esetében mdr joval kisebb ardnyt lathatunk (76,40%

és 70,18%). Ha tovabb vizsgéljuk, és a fels6foku tanul-
manyok sikeressége szempontjabdl negativ tényezék

. aranyait hasonlitjuk Ossze, akkor a varakozasoknak

megfeleléen mind az egészen mds, mind a barmilyen
szakteriiletnek val6 megfeleltetés az M-vezéreltek ese-

. tében a legalacsonyabb. Az egészen mas szakteriilet

kiugréan magas (18,51%) a H-vezérelteknél, mig nem
sokkal marad le a DeMH-vezéreltek csoport. A bar-

. milyen szakteriilet értékelésnél ugyanezt lathatjuk,

azaz mintegy 7-8 szdzalékponttal magasabb a csak
higiénés tényezdk dltal vezéreltek és a mindkét szem-

. pont szerint negativan befolyasoltak csoport esetében

az ezt az opcidt bejelolok ardnya.

A forditott irdnyu elemzés is aldtdmasztja ezeket,
azaz a csak a sajit szakteriilet sziikségességen beliil
azonos ardnyban, dsszesen 61,08%-ban vannak az M
és az MH vezéreltek, mig legkevesebben a H-vezérel-
tek taldlhatéak meg (15,87%). A barmilyen szakterii-
letnél éppen ellenkezd eredményt taldltunk, azaz az M
és MH-vezéreltek 24,15%-os ardnyt tesznek ki ebbol a

- csoportbol, mig a H-vezéreltek 44,28%-ot.

4. tdabldzat

A munkahoz sziikséges szakteriilet értékelése (p=0,000 Cramer’s V=0,120 n=27 653)

Modositott Herzberg/ Milyen szakteriilet | Csak a sajat kA sa‘]at’es, Egy egeszen Barmilyen Osszesen
apcsolodo mas
MH-vezérelt 23,41% 61,03% 12,29% 3,27% 100%
M-vezérelt 29,10% 60,12% 8,80% 1,97% 100%
H-vezérelt 15,45% 54,73% 18,51% 11,31% 100%
DeMH-vezérelt 22.,30% 54,10% 15,58% 8,02% 100%
Osszesen 22,65% 57,73% 13,68% 5,95% 100%
MH-vezérelt 30,48% 31,18% 26,49% 16,24% 29,49 %
M-vezérelt 30,60% 24,81% 15,34% 7.91% 23,82%
H-vezérelt 15,87% 22,06% 31,49% 44.28% 23,27%
DeMH-vezérelt 23,05% 21,94% 26,68% 31,57% 23,42%
Osszesen 100% 100% 100% 100% 100%

A 4. tdbldzat alapjan megdllapithatjuk, hogy kon-
zisztensek a valaszadok, hiszen az M-vezéreltek ese-
tében a legnagyobb a csak sajit szakteriiletnek vald
megfeleltetés mértéke, mig a legkisebb a higiénés té-
nyezSk 4ltal vezérelteknél. Erdemes kiemelni, hogy
az MH és a DeMH-vezéreltek hasonlé mérték@ ki-

Forrds: sajdt szerkesztés

Ezek alapjan arra szdmithatunk, hogy a munkaerd-
piac éltal magasabbra értékelt végzettség sziikséges
azon munkakdrok betoltéséhez, amelyet az M és az
MH-vezéreltek esetében lathatunk, valamint bizonyo-
san kisebb lesz kozottiik azon végzettek ardnya, akinek
a munkakore nem igényel fels6foku végzettségli szak-
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5. tabldzat

A munkahoz sziikséges képzési szint értékelése (p=0,000 Cramer’s V=0,149 n=27 705)

M()dosl’tott errzberg / PhD és p}ogt- Egyetemi/ Foiskolai/ BA/ | Nem igényel Osszesen

Munkahoz végzettség gradualis MA/MSc BSc felsofokut
MH-vezérelt 4,15% 46,25% 41,46% 8,14% 100%
M-vezérelt 7,11% 44.77% 40,80% 7.32% 100%
H-vezérelt 2,40% 28.12% 45,55% 23,92% 100%
DeMH-vezérelt 4,08% 30,92% 41,34% 23,66% 100%
Osszesen 4,43% 38,09% 42,23% 15,25% 100%
MH-vezérelt 27,61% 35,81% 28.96% 15,74% 29,49 %
M-vezérelt 38,19% 27,99% 23,00% 11,43% 23,81%
H-vezérelt 12,62% 17,19% 25,11% 36,51% 23,28%
DeMH-vezérelt 21,58% 19,01% 22.93% 36,32% 23,42%
Osszesen 100% 100% 100% 100% 100%

7z

embert. A kérd6ivben szerepel egy olyan kérdés, amely
ennek igazoldsara hasznalhatd, mivel a kitolték nyilat-

koztak a munkakor betoltés€hez sziikséges végzettségi
- tényezd is. A felsd €s a kozépvezetdk ardnya magasabb
: mind az M, mind az MH-vezérelteknél, mig a beosztott,

szintrdl is.

Az 5. tdbldzat mutatja meg az eldzetes varakoza-
saink helyességének mértékét. A motivacids tényezdk
altal vezéreltek esetében lényegesen nagyobb ardnyu
a magasabb végzettséget igényld6 munkakor betolté-
se. Az MH-vezérelteknél az egyetemi, fGiskolai szin-
tl végzettséget igényld munka 87,71%-os ardnyt tesz
ki, mig a legfeljebb kézépfoku szint csupan 8,14%. A
PhD és posztgradudlis szint a DeMH-vezéreltekhez
hasonl6 ardnyd. A motivacids tényezdk altal vezérelt
két csoport, valamint a higiénés tényezok altal vezérelt
és a mindkett6 szerinti demotivélt csoportok hasonlo
jellemzokkel rendelkeznek. Az utdbbiak esetében a
kiilonbség annyi, hogy a nem felséfoku végzettséget
igényl6 munkakor ardnya 23-24% koriili, mig 1ényege-
sen kevesebb az egyetemi és a doktori szint.

A PhD és posztgradudlis végzettséget igénylé mun-
kakorben kiemelkedGen magas az M-vezéreltek ardnya

(38,19%), az MH és a DeMH-vezéreltek az atlagosndl
kevésbé jelennek meg a kategéridban, mig a tisztan
H-vezéreltek jellemzden alacsonyabb aranyban képvi-
seltetik magukat (12,62%). Az egyetemi, féiskolai dip-
lomét igényl6 munkakor-kategdridk kiegyenlitettebbek
(hiszen remélhetdleg ilyen pozicidt taldlnak a frissdip-
lomésok), ugyanakkor érdemes még a fels6foku vég-
zettséget nem igénylS kategoridt is megvizsgalni. Az M
és az MH-vezéreltek ardnya alacsony, mig a motivacio
nélkiili vezéreltek 72,83%-ban szerepelnek a kategori-
aban.

Mindezek alapjan a H3, hipotézisben megfogalma-
zott kérdést elutasitjuk, tehat a higiénés tényezok éltal

Forrds: sajdt szerkesztés

sz 7

torténd vezéreltség alacsonyabb szakmai illeszkedést
jelent.
Ehhez nagyon hasonlé eredményt mutat a beosztas

nem diplomas foglalkoztatds alacsonyabb. A higiénés
tényezOk altal vezérelteknél, illetve a demotivaltaknal
sokkal magasabb (18-19% koriili) a nem diplomads be-
osztasuak ardnya.

6. tdbldzat
A munkahely szektoranak jellege és a modell kap-
csolata (p=0,000 Cramer’s V=0,202 n=27 651)

Médositott Herzberg/ Kézszfé Verseny- o
Munka jellege OZSTICT | o féra SSZEsen
MH-vezérelt 31,15% 68.,85% 100%
M-vezérelt 53,14% 46,86% 100%
H-vezérelt 31,71% 68,29% 100%
DeMH-vezérelt 48.,89% 51,11% 100%
Osszesen 40,67 % 59,33% 100%
MH-vezérelt 22.59% 3423% | 29,50%
M-vezérelt 31,10% 18,81% 23,81%
H-vezérelt 18,15% 26,79% | 23,28%
DeMH-vezérelt 28,15% 20,18% 23,42%
Osszesen 100% 100% 100%

Forrds: sajdt szerkesztés

A forditott vizsgdlatndl kideriil, hogy vezet6i pozi-
ci6 betoltéséhez leginkabb a motivatortényezd jelenléte
segit hozzd, rendre nagyobb ardnyban vannak a felsd,
kozép- és alsd vezetd szintjén az M és az MH-vezé-

7 2

- reltek. A beosztott, diploméds mintdra jellemzd altala-
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nos aranyoknak megfelel6 mértéki minden csoportnal,
ugyanakkor a beosztott, nem diplomds munkakorben

7 7 7.z

az el6z6 tényezdnél tapasztaltakhoz hasonléan szintén
a higiénés tényezd altali motivaltsag és a teljes demoti-
valtsdg domindl (H-vezéreltek 33,88%-ban, DeMH-ve-

zéreltek 36,40%-ban taldlhatéak). Ezek alapjan a H,
hipotézisiinket elfogadjuk, azaz a motivatori tényezdk
altali vezéreltek korében nagyobb a valdszinilisége ve-
zetbi pozicid betoltésének.

A 6. tdbldzatban lathat6 az elhelyezkedés szektora.
Az M-vezérelteknél a legnagyobb a kozszféraban dol-
gozOk ardnya, utdna a DeMH-vezéreltek kovetkeznek,
végiil a H-vezéreltek és az MH-vezéreltek. Az M-vezé-
reltek esetében tapasztalhaté magas ardnyu kozszféra
felé torténd orientalddds azt jelenti, hogy szamukra az
elégedettség az dllami szektorban konnyebben elérhe-
t6. Ennek ellentmond az, hogy a DeMH-vezérelteknél

sz 27

is magas a kozszféraban torténé munkavégzés, ami vi-
szont inkdbb a konnyebb munkavégzést jelentheti. Ez
a kettGsség jellemz6 az dllami szektorra, azaz megta-
laljak szamitdsukat azok is, akik motivdtor tényezOk

altal vezéreltek, €s azok is, akiknél egyik tényez6 sem
szamit a munkavégzés sordn. Az MH-vezérelteknél és
a H-vezérelteknél l14that6 nagyobb ardanyu versenyszek-
torbeli elhelyezkedés arra utal, hogy azok, akiknél a
higiénés tényez8k szadmitanak, a magasabb jovedelmet
és juttatdst nem az allami szektorban kapjak meg. Ezek
alapjan elutasitjuk a H, hipotézisiinket.

A kozszféra kategoriat tekintve megerdsiti az ered-
ményt, hogy az M és a DeMH-vezéreltek vannak legna-
gyobb ardnyban a csoportban (sszesen 59,25%), mig a
versenyszférdban a H-vezéreltség domindl.

Netto keresetek (ezer forintban) a médositott
Herzberg-modellben (ezer Ft) (p, . =0,000p,
va=0,000 p_  =0,000

Modositott 5 Medi-
Herzberg/ Nett6 | Atlag 4n Médusz | Szoras
kereset
MH-vezérelt 165,64 | 150 200 63,53
M-vezérelt 140,44 125 100 55,67
H-vezérelt 149,90 140 150 58,84
DeMH-vezérelt 129,31 115 100 51,48
Osszesen 147,47 | 131 100 | 59,52

Forrds: sajdt szerkesztés

CIKKEK, TANULMANYOK

H-vezéreltek, az M-vezéreltek és a DeMH-vezéreltek.
A tendencia egyértelmiien azt mutatja, hogy mind a
belsé motivacios tényezSk, mind a kiilsé higiénés ele-
mek egyiittes jelenléte maga utdn vonja azt, hogy olyan
munkdt végeznek, amelyhez magasabb jovedelem pa-
rosul. A mésodik helyen a higiénés tényezdk éltal ve-
zéreltek allnak, ami természetszeri, hiszen a fizetés €s
a kapcsol6do egyéb juttatdsok magasabb szintje meg-
hatdrozza a csoportba keriilést. Pozitiv tényez6, hogy
az MH-vezéreltek keresete a legmagasabb, ami azt mu-
tatja, hogy a kompetencidknak megfelel6 munkakort
betoltok elénnyel rendelkeznek azokkal szemben, akik
szamdra a pénz az egyetlen hajterd. Ez az elény akkor
is megnyilvanul, ha az M-vezérelteket hasonlitjuk 6ssze
a DeMH-vezéreltekkel, hiszen az M-vezéreltek mintegy
11 eFt-tal keresnek tobbet. A higiénés tényezok altal ve-
zéreltekhez képest hatranyban vannak, azonban a kom-
petencidk fejlesztése és az ennek megfelel6 elhelyez-
kedés fontos elégedettséget noveld tényezbt jelent. Ez
ellensilyozhatja a magasabb jovedelem iranti végyat,
valamint hosszi tdvon fenntarthatébb. Ezek alapjan a
H, és H, hipotéziseinket elfogadjuk, azaz beigazolo-
dott az a varakozasunk, hogy a H-vezéreltek tobbet ke-
resnek, valamint, hogy a DeMH-vezéreltek alapvetSen
alacsonyabb szinti fizetést tudnak elérni.

Osszefoglalas

Az Educatio Nkft. Frissdiplomdsok 2011-2014 adatai
képezik jelen tanulmany alapjat. Herzberg kéttényezds
modellje arra vildgit ra, hogy a motivator- és higiénés
tényezdk eltér6 modon befolydsoljak az emberek elé-

. gedettségi és elégedetlenségi szintjét. Egyértelmiien
7. tdbldzat
nyez8csoport jelenlétét (H, hipotézist elfogadtuk). Az
. elmélet kiilon kezeli a két faktort, ennek tovdbbfejlesz-

tudtuk azonositani a Herzberg 4ltal azonositott két té-

tése valosult meg a médositott Herzberg-modell kiala-
kitasa sordn, amikor faktoranalizis segitségével négy
csoport bontakozott ki. Az MH-, M-, H- és DeMH-ve-
zéreltek sajatossagait tobb tényezd mentén vizsgaltuk a
tanulményban, amelyek révén megalapozottnak tekint-
jiik a négy csoportot képez6 felosztdst (H, hipotézist
elfogadtuk). A bemutatott modell a munkaelégedett-
ség szakirodalmi vizsgélatdhoz jarul hozzd, kimutat-
va, hogy a motivator- €s higiénés tényezSk valdban
egyszerre fejtik ki hatdsukat, ahogyan arra Herzberg
is hivatkozott. Ugyanakkor a tobb csoport kialakitdsa
szofisztikaltabb elemzésre ad lehetdséget. (A vonatkozo

- hipotézisek koziil elfogadtuk a H, ,a H, aH, hipotézi-

A 7. tdbldzatban az lathatd, hogy milyen jovedel-
met érhetnek el az egyes csoportba tartozé végzettek. |
Atlagosan netté 148 eFt-ot keresnek, a medidn 131
eFt. Amennyiben a csoportok szerinti jellemz6 érté-
keket vizsgaljuk, akkor a sorrend az MH-vezéreltek, a

seket, mig elutasitottuk a H,, és a H__hipotéziseket.) Az
egyes csoportok fobb jellemzéi:

— MH-vezéreltek: erbteljes a tanulmdnyok munka-
ban hasznositdsa, nagy ardnyban vannak jelen a
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csak sajat szakteriiletnek a munkdhoz val6 sziik-
ségességének megitélésében. Az egyetemi/MA/
MSc szintli végzettséget igényl6 munkakorben
domindlnak, és jellemz&en magasabb szintet elva-
r6 helyen dolgoznak. A vezet6k kozott magasabb
aranyban vannak jelen. Egyértelm a versenyszfé-
ra felé torténd eltolodds, annak preferdlasa. Az 6
fizetésiik a legmagasabb.

— M-vezéreltek: a legnagyobb mértékben haszno-
sitjdk a tanultakat, erés a csak sajt szaktertilet
sziikségessége a munkdhoz. A munka feltételeként
megfogalmazott végzettség szintjei koziil a PhD
és posztgradudlisban 6k képezik a legnagyobb
csoportot. Magas ardnyban vannak a vezetdk ko-
zott. Inkabb a kozszférat preferaljak, az itt dolgo-
z6k koziil 6k vannak a legtobben (bar a DeMH-ve-
z€reltek alig maradnak el t6liik). Nem erdteljes a
fizetésorientacigjuk, de a DeMH-vezérelteknél
tobbet keresnek.

— H-vezéreltek: a legkevésbé alkalmazzdk a tanul-

len munkahely ndluk a legmagasabb aranyu. A
DeMH-vezéreltekkel azonos ardnyd a munka-
korhoz felsdfoku végzettség sziikségtelensége. A
beosztott, nem diplomds munkakdrben dominal-
nak. Egyértelm@ien azonosithaté a versenyszféra
védlasztdsa az MH-vezéreltekhez hasonléan. A
masodik legtobbet keresik, megelézve az M-vezé-
relteket.

— DeMH-vezéreltek: a H-vezéreltekhez képest ma-
gasabb a tanulmanyok hasznositdsa, és hasonld
mértéki a szakteriilet és a munka ,,nem illeszke-
dése”. Magas a fels6foku végzettséget nem igényld
munkakdrben az aranyuk. Nagyobb az ardnyuk a
beosztott diplomds, valamint a nem diplomds po-
ziciéban. Nagyjabol azonos mértékben dolgoznak
versenyszféraban és kozszféraban, ugyanakkor a
kozszféran beliili ardnyuk magasabb. Ok keresnek
a legkevesebbet.

A bemutatott modell és elemzés nem értékelhe-
t6 nemzetkozi kontextusban, valamint a nemzetkozi
szakirodalom dltal bemutatott kiilonb6z6 — munkaelé-
gedettséget vizsgald — tényezOk hatdsat sem vizsgdlja.
Az adatfelvétel jellegéb6l adoddan objektiv elemzés
alkalmazhat6 rajta, de a hattérvaltozok befolydsanak
kérdését regresszidelemzeEs segitségével kell ellendrizni
a tovabbiakban. (J6 kiindulasi pont ehhez Kiss 2013-
as elemzése.) Bindris regresszio-, korrespondencia- és
diszkriminanciaanalizissel azonosithatdak azok a té-

meg a jelen tanulmdnyban ismertetett tényezok tényle-
ges hatdsair6l, mivel a mddszerek révén egy tisztitott

CIKKEK, TANULMANYOK

- befolyésol6 erdt lehet kimutatni. A hat tényezd kevés-
- nek mondhatd, viszont megvaldsithaté az orszdgos
~ minta alapjdn kategorizalt valaszaddk visszavezetése
- az egyes intézményi adatfelvételekhez. Ennek révén —
- ahol erre rdkérdeztek — tovabbi kutatést lehet végezni

a munkahoz sziikséges kompetencidknak az egyes cso-
portokon beliil val6 megjelenésének kimutatdsdra.
Felmeriil az a kérdés is, hogy vajon a motivato-
ri tényez$ altali vezéreltség miatt keriil valaki allami
szférdba, vagy pedig az dllami szférdban torténd el-
helyezkedés maga utdn vonja azt, hogy a disszonancia
csokkentésének érdekébe motivatori tényezo dltali ve-
zéreltség fog kialakulni. Ennek ellen6rzését longitu-
dindlis kutatas keretén beliil lehet megvalésitani, ahol
azt vizsgaljuk meg, hogy adott intervallumban milyen
véltasok torténtek a munkahelyben, azaz milyen karri-
erutat jartak be a végzettek. Erre jé lehet6séget ad az

- Allami Adminisztrativ Adatbézisok Integracicja, ahol,
~ anonimen, tobb éven keresztiil végig lehet kovetni a
~ frissen végzettek pélydjat.

takat, ezzel parhuzamosan a szakteriilet-fiigget-

Jelen tanulmany arra fékuszdl, hogy milyen kii-
16nbségek azonosithatéak a frissen végzettek korében,
fontos kérdés, hogyan hasznosithatdéak az eredmények
a szervezetek szdmdra. A vdllalati/szervezeti keretbe
bekeriil6 fiataloknal érdemes a képességek, kompeten-
ciak felmérése mellett azt is megvizsgalni, hogy milyen
tényez6k kapcsolddnak a munkahelyi elégedettség el-
éréséhez, azaz mi altal vezéreltek. Ezt akar a bemuta-
tott 6 kérdésre épitd felmérés keretén beliil is meg lehet
valésitani. Ennek tudatidban egyértelmiibb karrierme-
nedzsment-tevékenységet lehet végezni, sokkal haté-
konyabbad, egyedibbre szabhatévd valnak a munkaadd

- rendelkezésére 4116 6sztonz6, menedzseld eszkozok. Ez
- fontos a munkaadodnak, hiszen a magasabb elégedettség
- Clark és Adams megéllapitésai alapjan is magasabb tel-
- jesitményt eredményez. Az MH-vezérelteknél latjuk a

legmagasabb fizetést, a nagyobb ardnyu vezetdi pozici-
6t, tehat mindkét tényez6 altali vezéreltség fontos a ve-
zet6i utdnpétlas kialakitasanal. Erdemes elgondolkodni
azon, hogy mennyire predesztindl egy ilyen informacié
megléte, azaz hogy a DeMH-vezéreltek azonositésa, és
igy az ehhez illeszked6 higiénés és motivatori tényezd
rendszer kialakitdsa vajon mennyire ,,betonozza be” az
adott dolgozé elégedettséget befolydsolé motivécidit.
A masik oldalrél megfogalmazva, érdemes-e energidt
fektetni az egyes tényezok dltali vezéreltség megvaltoz-
tatdsra, vagy pedig egyszerlibb, koltségmentesebb az
annak megfeleld, Uj alkalmazottak felvétele. A varako-

. zasaink szerint ezekre is valaszt kapunk egy longitudi-
- nalis adatbazison végzett vizsgalat keretein beliil.

nyez6k, amelyek az egyes csoportokba tartozast befo-
lydsoljdk. Ennek révén tovébbi informéciét tudhatunk
- munkaaddknak és a végzetteknek, hogy miben kell to-
- vdbbfejlédniiik a sikeres és egyben elégedettséget jelen-

Minden elemzés aldtdmasztotta a csoportok 1étezé-
sét, a tovabbi kutatasok révén utmutatot tudunk adni a
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t6 munkavdlasztds érdekében, illetve milyen lehet6sé-
geket kell biztositani a végzetteknek a magasabb szintl
- Gilbreth, F. B. - Gilbreth, L. M. (1916): Fatigue Study:

munkahelyi elégedettség érdekében.
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