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MUNKASZERVEZETI MODELLEK
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GAZDALKODAS NEHANY JELLEMZOJE

KISERLET A MUNKASZERVEZETEK NEMZETKOZI
PARADIGMATERKEPENEK ELKESZITESERE (1. RESZ)

Az EU 2005-ben elfogadott Lisszaboni Stratégidjanak foglalkoztatisi és munkaerd-piaci céljai kozé tarto-
zik a munka mingségének és termelékenységének fejlesztése a munkahelyeken, tovabba a szocialis kohézi
erositése és a munkaerdpiac bovitése. Az ilyen jellegii torekvések timogatasanak elengedhetetlen feltétele a
teljesitménynovekedést elGsegitd, innovativ és nagyfoku tanulasi kapacitassal rendelkezé munkaszervezeti
formak feltérképezése. A szerzdk erre vallalkoztak a 2005-6s Euréopai Munkafeltétel-felmérés (European
Working Condition Survey) eredményeinek elemzésével, melynek soran négy munkaszervezeti modellt
azonositottak. A tanulmany masodik része annak bemutatasara vallalkozik, hogy az egyes munkaszerve-
zeti tipusok milyen osszefiiggéseket mutatnak az emberieréforras-gazdalkodas néhany aspektusaval és a
foglalkoztatas és a munkavégzés mindségének olyan jellemzéivel, mint a munkaid§-felhasznalas rugalmas-
saga, a munka-egészségiigyi és -biztonsagi kockazatok, a munka intenzitasa, a munkavégzés és a maganélet
egyenstilya, valamint a munkafeltételekkel val6 elégedettség. Tanulmanyunk egyik legfontosabb megalla-
pitasa, hogy az EU-27 orszdgaiban rendszerszeri Osszefiiggések vannak az alkalmazott munkaszervezeti
formak, az 0sztonzési és képzési rendszerek, valamint a munkavégzés mingségének eldbbi jellemzdi kozott.
Végiil néhany, a foglalkoztataspolitikai dontéshozatal szempontjibdl relevians munkaszervezeti mutaté be-
vezetését javasoljuk, amelyek véleményiink szerint el6segithetnék mind az eurépai, mind a magyar foglal-
koztatasi stratégia jovobeli megalapozasat. !

Kulcsszavak: munkaszervezeti modellek, tanul6 szervezetek, munkafeltételek, munkavégzés mindsége

Az emberier6forras-gazddlkodas feladatainak termé-
szetével és hatdsaval foglalkoz6 szakirodalomban meg-
fogalmazott egyik alapgondolat, hogy a munkavéllal6k
aktiv kozremtikodését és problémamegoldd tevékeny-

tékonyak, ha a bérezési, képzési és munkaerS-tervezési
gyakorlatok timogatjdk mikodésiiket. Igy példaul a
diszkrecionalis tanulé munkaszervezetekre intenziv ta-
nulds a jellemzd, €s a munkavallaloktol elvarjak, hogy

mobdszereinek kidolgozasdban. A karcsusitott munka-
szervezetek esetében is fontos elvards a problémameg-

old6 képesség és a folyamatos tanulds. Ebben a szer-
vezeti modellben azonban ezek a folyamatok iradsban
rogzitett protokollokon alapulé formadlisabb szervezeti

- struktirdkba dgyazodnak (ilyen példdul a teammunka
ségét megkovetel6 munkaszervezeti formak akkor ha-

és a munkakori csere gyakorlatanak széles kor(i haszna-
lata), és gyakran kapcsolddnak szoros mennyiségi ter-
melési normdkhoz. A diszkreciondlis tanulé munkaszer-
vezetekkel Osszevetve a karcsusitott termelés esetében

- amunkavallalok 6nall6 kezdeményezésének lehetGsége
kozremikodjenek a komplex problémdk megolddsi

és aktiv kozremiikodése a problémak megoldasaban vi-
szonylag alacsony szintd, és a munkavégzés tempdjat a
hierarchidban felettiik 4ll6k hatarozzdk meg.

VEZETESTUDOMANY

36

XL. EVF. 2009. 11. SZAM / ISSN 0133-0179

Az emberierdéforras-gazdalkodas eszkozei

Minthogy a tanulds és a problémamegold6 képesség A

mindkét modellben kdzponti kérdés, nem meglepd,
hogy az e munkaszervezeti formdkat alkalmazé cé-
gek tobbet dldoznak munkavéllaléik képzésére, mint

melyeket a feladatok alacsony szintd komplexitdsa és
ismétlddd jellege hatdroz meg. S6t azt is konnyen be-
l4thatjuk, hogy a képzéssel kapcsolatos beruhdzisok

hatékonyabbak, ha tobbé-kevésbé biztos foglalkozta-
tassal parosulnak, igy segitve el§ a hosszabb foglal-

koztatast, és novelve a munkavallalok elkotelezettsé-
gét, azonosuldsukat a véllalat céljaival (Marchington
et al. 1994).

Hasonl6 6sztonzési szempontok alapjin feltehetd,
hogy a diszkrecionalis tanulé vagy a karcsusitott mun-
kaszervezetet alkalmaz6 cégek érdekében all olyan
bérezési rendszerek bevezetése, ahol a munkavéllalok
dijazdsa Osszefiigg er6feszitéseikkel és a vallalati telje-
sitménnyel. Kézenfekvének tiinik az a feltevés, hogy a
munkavallalok szivesebben kotelezik el magukat a val-
lalat problémamegoldé és termékfejleszts tevékenysé-
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- Tovdbbképzés

Az 1. tablazat adatai szerint kapcsolat van a mun-
kaszervezeti formédk és a képzési beruhdzasok kozott.>
A tabldzat az egyes munkaszervezeti csoporthoz tarto-
z6 munkavéllalok szdzalékos ardnyat mutatja a kovet-

. kez6 harom szempont szerint:
a taylori munkaszervezetet képvisel§ villalkozédsok,

(1) a munkaltato altal fizetett képzésben részesiilok,

(2) a munkafolyamat sordn megvalésulé képzésben
(on-the-job training — OJT) vesznek részt, és végiil

(3) aképzést maguk fizet6 munkavallal6k csoportja.

A diszkreciondlis tanulé szervezetekben dolgozo
munkavallalok 37,1%-a vett részt a munkaltatd al-
tal finanszirozott képzésben. A munkafolyamat sordn
megvaldsuld képzés (OJT) megkiilonboztetd jegye a

- viszonylag magas szint( villalat- €s feladatspecifikus
. tudés, melyet a munkavégzés kdzben sajatit el a dolgo-

z6. A munkdltat6 altal fizetett képzés kiils6 helyszinen
vagy munkahelyen tartott, munkaidén tdli kurzuso-
kat is jelenthet, és ezért az altaldnosabb, konnyebben

~ transzferdlhat6 tudds fejlesztésére alkalmas. A munka-
- vallal6 dltal sajat magdnak finanszirozott képzés még
- dltalanosabb jellegd.

1. tdabldzat

A tovabbképzés tipusai munkaszervezeti tipusonként (%)

Munkaszervezet-tipusok
Distireclondlis | aresisiort | Taylori | Famvominyos | Ala®
Munkdltaté altal fizetett képzés 37,1 35,7 16,6 15,7 29,2
?gi‘:;fezl-‘(yg?‘g sordn megvalGsu- 35,0 38,7 242 173 30,9
Munkavallal¢ éltal fizetett képzés 4,2 4.4 2,7 2,6 3,7

ge mellett, ha részt igérnek nekik a fokozott elkotele- :
zettségiikbé’l és erGfeszitésiikbsl szarmazd haszonbdl a]étémasztjék az emberier()’f()rrés-gazd;ﬂkodésr(’)] elmé-
(Ichiniowski et al., 1997; Freeman — Lazear, 1995; | letben mondottakat: az adatok egyértelmiien azt mutat-
jék, hogy a diszkreciondlis tanul6 €s a karcsusitott mun-
- kaszervezeti tipusba sorolt munkavillalok gyakrabban
- részesiilnek munkahelyiikon a munkaltaté 4ltal finan-
talmaznak, mint a nyereségrészesedés, s olyan egyéni = szirozott képzésben, mint a taylori vagy a hagyomanyos
- szervezetekben. Az elsé két munkaszervezeti forma
esetében a munkavallalok tovabbképzésének tipusait
- Osszevetve megéllapithatd, hogy a diszkreciondlis tanu-
- 16 szervezetekben a hangsily inkdbb a munkaltaté altal
- finanszirozott képzésen van, mig a karcsiisitott munka-
- szervezeti tipusnal a munkafolyamat soran (OJT) meg-
valésul6 tuddsszerzésen. Lehetséges magyardzata lehet
- e jelenségnek a kétfajta munkaszervezeti forma mako-

- dését biztosit6 tuddsok kiilonbsége. Példdul Lam (2008)

Levine — Tyson, 1990; Osterman, 1994).
A munkaviéllalok kdozremiikodését timogat6 bérezé-
si rendszerek olyan kollektiv 6sztonzési formdkat tar-

Osztonzdket, mint a szakértelem-alapt bérezés vagy az
otletek és javaslatok dijazdsa. Bizonyithatd, hogy ezek
a kiegészit6 kompenzacios irdnyelvek hatékonyabbak,
ha a munkavéllaléi kézremiikodésre €s konzulticidra
alapozé rendszerekbe épililnek, melyek arrdl segitik
meggydzni a dolgozdkat, hogy az & érdekeik is meg-
jelennek a bérezés tervezésében és miikodtetésében
(Eaton — Voos, 1992; Freeman — Lazear, 1995; Levine

— Tyson, 1990; Lorenz et al. 2004).
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szerint a karcsusitott termelés vagy japan munkaszerve-
zeti modell a csoportstruktirdkba kollektivan bedgya-
zott feladatspecifikus tuddson alapul. A munkavégzés
sordn megval6sulé képzés ennek a gyakorlati-tapasz-
talati tipust tuddsnak az dtaddsdra szolgdld integrald
mechanizmus. A diszkreciondlis tanulé munkaszerve-
zeti formdk a munkavallalok egyéni tuddsara épiilnek,
ahol az alkalmazottak a formdlis tuddsosszetevdket a

gyakorlati problémamegoldds gazdag tapasztalataival :
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szervezeti tipus viszonylag nagy foglalkozasi biztonsa-
got garantdl. Hasonl6 foglalkoztatdsi minta érvényesiil

- — bér kisebb mértékben — a karcsusitott munkaszerve-
- zetek munkavéllal6i esetében is. A taylori munkaszer-

vezetekben dolgozdkra jellemz&bbek a bizonytala-
nabb foglalkoztatasi viszonyok: hatdrozott ideji vagy

. ideiglenes szerzddések jellemzdk. Hasonld a helyzet,

csak kisebb mértékben, a hagyoményos vagy egyszerd
struktdrdji munkaszervezetekben.

2. tabldzat

Munkaszerzédések tipusai munkaszervezeti tipusonként (%)

Munkaszervezet-tipusok
Diszlt(:ﬁlclil(()’)nélis Karcsusitott Taylori I‘;I:gg;’z;;ilzlg:l; Atlag
Hatérozatlan idejd szerz6dések 85,1 82,0 73,9 75,4 80,5
Hatarozott idejd szerz6dések 7,7 10,6 13,9 11,3 10,3
Munkaerd-kolcsonzés 1,2 1,3 3,9 2,2 1,9

kombinaljdk. A munkdltat6 altal biztositott kiils6 vagy
belsé kurzusok formdjdban megvalosulé folyamatos
szakképzés fontos eszkdz az egyéni munkavallaléi tu-
dés formadlis OsszetevSinek megujitasara.

Munkaszerzédések
A kiilonb6z6 munkaszervezeti formak és a munka-
szerzGdés-tipusok kozotti kapcsolatokat illusztralja a 2.

Bérezési-osztonzési rendszerek

Az emberierGforrds-gazdalkodds gyakorlatainak
fontossdgat bizonyitjadk a 3. tdbldzat adatai is. A tel-
jesitményalapi bérezés olyan kollektiv formai, mint
példaul a nyereségrészesedés, gyakoribbak az elsd
két munkaszervezeti csoportban, ahol fontos elvaras
a folyamatos tanulds és a problémamegoldd tevé-
kenység.

3. tabldzat

Bérezési rendszer és formalis munkaértékelés munkaszervezeti tipusonként (%)

Munkaszervezeti osztalyok
Diszkrecio- g
4 Atla,
nalis Karecsusitott Taylori I‘:Iaagy:mzlzlzl:; 8
tanulé gy egy
Bérezési rendszer

Rogzitett alapfizetés 95,7 94,3 94,3 92,8 94,6
Te/:ljesnmenyaranyos vagy termelékenységi 107 19.7 207 8.2 145
bénusz
A flzc?tes,nag,ysaga a vallalat altalanos 17.5 163 63 5.6 13.1
teljesitményén alapul
A fizetés csoportteljesitményen alapul 8,0 9,9 34 2,4 6,7
A Yallala,tll feszvenyek birtoklasabol 40 5.1 12 15 33
szdrmaz6 jovedelem
A munkateljesitmény formadlis értékelése 433 55,7 32,8 29.9 46,6

tablazat. Az adatok azt mutatjdk, hogy viszonylag nagy
azon diszkreciondlis tanulé munkaszervezetekben dol-
goz6k ardnya, akiknek a tovabbképzésére a munkaltatd
fizetés és a termelékenységi bonusz alkalmazasaban.
- Akarcsusitottszervezeti modellben ezek abérezési formak

sokat dldoz, és akiket hatdrozatlan ideji — azaz tartds
— munkaszerz6désben foglalkoztatnak. Ez a munka-

Adiszkreciondlis tanulé szervezet €s a karcsusitott ter-
melési modell kozott egyértelm( kiilonbség mutatkozik
az egyéni bérezés két formdjdban, a teljesitményaranyos
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4. tabldazat

A munkadhoz kapcsol6d6 megbeszélések és konzultaciok munkaszervezeti tipusonként (%)

Munkaszervezet-tipusok
q — 4 Atla
DlS'Z krec101,1a Karcsusitott Taylori Hagyomanyoi 8

lis tanulé vagy egyszerii
Kotetlen glefgbeiszele’:’s a felettessel a 542 56.0 383 343 483
munkateljesitményr6l
Megbeszélés a felf:tte}sse,l a munkdval 66.3 68.6 45.6 376 58.1
kapcsolatos problémdkrol
MegbeszElés a munkavillaldi képviselGvel a
munkdval kapcsolatos problémakrél 213 32,2 196 13,5 22,5
Konzult?C}.o a frlunkas,zeerfze§ ?s a 546 557 1.8 299 46.6
munkakoriilmények valtozasairdl

Osszekapcsolédnak a munkateljesitmény szabalyozdsara
alkalmazott mennyiségi termelési normak haszndlataval.
Az ilyen jellegli, normaalapu teljesitménykényszerek vi-
szonylag kis szerepet jatszanak a diszkreciondlis tanu-
16 munkaszervezetekben. Hozzatehetjiik tovabba, hogy
az egyéni teljesitménybérezés haszndlatdban mutatkozd
kiilonbség a diszkreciondlis tanulé formdk esetében a
teljesitményértékelés formdlis rendszereinek ritkabb els-
forduldsaval jar egyiitt. A formdlis teljesitményértékelés
gyakran dsszekapcsolddik a mennyiségi termelési nor-
mdk hasznélatdval, ugyanis haszndlatuk megalapozza a
termelékenységi bonuszok szétosztasat.

A munkdhoz kapcsolodo megbeszélések és
konzultdciok

Az Eurépai Munkafeltétel-felmérés viszonylag ke-
vés informacidval szolgdl a munkavéllalok munkahe-
lyi részvételérdl és a képviseleti formakrdl. Az egyet-
len kérdés, amely a formalis képviseleti rendszerek
meglétének vizsgalatira irdnyul az, hogy vannak-e a
munkavallalok képviselSinek részvételével tartott érte-
kezletek. A munkaszervezés és a munkakoriilmények
valtozasaival kapcsolatos konzultaciokrél szol6 kérdés
a megbeszélések formalis vagy informalis folyamatai-
rél ad képet. Az a kérdés, amely arra kérdez rd, hogy
vannak-e megbeszélések a felettessel, leginkabb a kdz-
vetlen vezetd és a beosztott kozotti informalis viszonyt
igyekszik megragadni.

A 4. tdblazat a dolgozok szdzalékos ardnydban mu-
tatja be, hogy a munkavéllalék miként vesznek részt a
munkéhoz kapcsol6dé kiilonbozé tipusi megbeszélé-
seken és konzulticidkon. A munkavéllalok sokkal ke-
vésbé vesznek részt a formdlis képviseleti rendszeren
keresztiil szervezett megbeszéléseken, mint az infor-
malis konzultacids folyamatokban. A felmérés azonban
nem alkalmas a magyardzé tényezdk feltardsara, ehhez
a munkavéllal6i képviseleti rendszereket timogatd és
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fenntarté6 EU-s és nemzeti szint{ jogi szabélyozasrdl®
kellene informacidkat gytjteni.

Az emberier6forras-gazdalkoddssal kapcsolatban, a
4. tdblazat eredményei nagymértékben aldtdmasztjdk azt
a megdllapitast, mely szerint a munkavallalék bevona-
sa a konzultacids és a képviseleti folyamatokba fontos
kiegészitGje az alapvetSen teljesitményalapti bérezésre
épiilé munkaszervezeti formaknak. A diszkreciondlis
tanulé munkaszervezeti formdk esetében — a munkaval-
lalok képviselGjével torténd megbeszElés kivételével — a
munkatevékenységhez kapcsolodé megbeszélések és
konzultacidk eléforduldsi gyakorisaga lényegesen maga-
sabb, mint a taylori vagy hagyomanyos munkaszerveze-
tekben. A karcsusitott munkaszervezetekben mind a négy
megbeszélési vagy konzultacids tipus gyakoribb, mint a
taylori vagy a hagyomanyos rendszerek esetében.

A munkavallaléi részvétel és képviselet egyértel-
miien az egyik alapvetd fontossdgu teriilete az EU fog-
lalkoztataspolitikdjanak, ugyanakkor eredményeink a
kiilonbdz6 munkaszervezeti formak esetében jelentGs
eltéréseket jeleznek. Véleményiink szerint kivdnatos
volna a jovSbeni munkafeltétel-felmérésekbe olyan
tovabbi kérdéseket szerepeltetni, melyek mélyebb
elemzést tennének lehetdvé, és betekintést engednének
a munkavdllalok formadlis és informadlis részvételi és
képviseleti rendszereinek miikodésébe.

Munkaszervezeti formak, a munkavégzés és
a foglalkoztatas mindsége

A kiemelkedd teljesitményd munkavégzési rendszerek-
kel (HPWS) foglalkozé szakirodalom nagy része egyet-
ért abban, hogy a munka és a foglalkoztatds min&sége
pozitiv kapcsolatban 4ll a munkaszervezetek 4j formdi-
val. A magas foku elkotelezettséggel (high-commitment)
foglalkozé szerz6k (Walton, 1985), illetve a magas foku
részvételrdl  (high-involvement) sz616 tanulmanyok

XL. EVF. 2009. 11. SZAM / ISSN 0133-0179

39



(Lawler et al. 1992) példaul amellett érvelnek, hogy az
olyan belsd 0sztonz8k, mint a rugalmas foglalkoztatds, a

teammunka, a problémamegoldé csoportok €s a minim4-
- kéz- vagy karmozdulatok, illetve a kéziszerszamok és
elégedettséget és a munkavallalok fokozottabb elkotele-

lis statuskiilonbségek kozvetleniil nagyobb munkahelyi

zettségét eredményezik. Ezeket a megallapitdsokat vet-
ték at olyan szerzdk, mint MacDuffie és Pil (1997), akik
a kiemelked? teljesitményd menedzsmentrendszereket a
magas fok elkotelezettség és a fokozott részvételen ala-
pulé vezetés szinonimdjaként hasznaltak.

Azonban a kiemelked? teljesitményd munkavégzési
rendszerek és a munkavdllaldi teljesitmények kozotti
kapcsolatot hirdet§ elmélet sem problémamentes. Az
emlitett szerzdk is elismerik, hogy a HPWS-ekben el-
ért teljesitménynodvekedés elsGsorban a munkavégzés
fokozott intenzitasanak koszonhetd, ami a munkavalla-
16k roml6 munkakoriilményeivel és novekvd stresszel

jar egyiitt (Askenazy, 2004; Parker — Slaughter, 1988;

Ramsay et al., 2000).

(2005) legfrissebb munkai a fent vazolt nézetek részle-
ges Osszeegyeztetésére tesz kisérletet. A munkaszerve-
zeti formak és a munkavégzés, valamint a foglalkoztatas
mindségének kapcsolatdra vonatkozd kutatdsaik soran
lényeges kiilonbségeket taldltak a magas szintd tanulds-
sal és problémamegoldé tevékenységgel jellemezhetsd
két munkaszervezeti forma, a diszkrecionalis tanul6 €s a
karcsusitott munkaszervezeti formak kozott. A diszkre-
ciondlis tanul6 szervezetekben jobbak a munkakoriilmé-
nyek, alacsonyabb a munkaintenzitds és a dolgozok elé-
gedettebbek, mint a karcsusitott munkaszervezetekben.

Tanulmanyunk kovetkez$ részében az egyes mun-
kaszervezeti formdk és a munkavégzés, valamint a fog-
lalkoztatds min&ségének OsszetevSi kozotti viszonyt

térképezziik fel. E jellemzSk kozé tartoznak a fizikai
kockazati tényezSk, a munkaid§, a munkaegészség-
tigyi és munkabiztonsagi kockdzatok, a munkavégzés
intenzitdsa, a munka és a magédnélet egyensilya, a
bels§ 0sztonzdk, az emberier6forras-gazdalkoddshoz
kothetd olyan pszicholdgiai munkafeltételek, mint a
munkafeltételekkel valé elégedettség. Osszefoglalva,
elemzésiink az egyes munkaszervezeti formdknak a
munkavégzésre és a foglalkozds mindségére gyakorolt
hatdsainak bemutatdsara iranyul.*

A munkavégzéssel kapcsolatos
[izikai kockdzati tényezok
A legfrissebb Eurépai Munkafeltétel-felmérés

elemzésére van lehet6ség a kovetkezd harom f6 di-
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lyek. Az 6t ergonémiai kockdzati tényezs a kovetkezd:
faraszté vagy fdjdalmas testhelyzetek, nehéz targyak
szallitdsa vagy mozgatdsa, 4llds vagy jards, ismétl6ds

gépek okozta rezgések.” Harom valtozé a kornyezeti
artalmakat vizsgdlja: a nagy zaj, a magas h6mérséklet
és az alacsony homérséklet hatdsai tartoznak ide. Ot
valtozé méri a vegyi, bioldgiai és a sugdrveszélyt: (1)
a fiist, a g6z, a por belégzésének kockazatat, (2) az ol-
dészerek és higitok géze belégzésének veszélyét, (3) a
vegyi anyagok kezelésébdl vagy az azokkal vald érint-
kezésbdl ered6 kockazatokat, (4) a sugarveszElyt, igy a
rontgensugdrzas, a radioaktiv sugarzas, a hegeszt6fény
vagy a lézersugér hatésait, s végiil (5) a fert6z6 anya-
gok (példaul hulladékok, testnedvek, laboratériumi
felszerelések stb.) kezelésébdl vagy az azokkal torténd
kozvetlen érintkezésbdl adédo veszélyeket. A felsorolt
valtoz6k meghatdrozadsdra valasztott érintettségi idS a

munkaidd fele, vagy annal hosszabb id§ az ergondmiai
Valeyre (2007), illetve Lorenz — Lundvall — Valeyre

és a kornyezeti artalmak esetében, legaldbb a munkaidd
negyede a vegyi kockdzatok esetében, €s mar a lehe-
t6 legrovidebb iddszak is a sugédrveszély és a fert6zési
kockazat esetében.

Az ergonémiai kockézatok elforduldsa igen gyako-
ri. Az 5. tdblazat adatai szerint a munkavallalék 30%-a
szerint legalabb a munkaid§ felében faraszté vagy faj-
dalmas testhelyzetbe kényszeriil, 21%-uk széllit vagy
mozgat nehéz targyat, 55%-uk munkéjédhoz tartozik
hozza az allas vagy a jards, 54%-uk végez ismétl6dd
kéz- vagy karmozdulatokat €s 23%-ukra hat kéziszer-
szam vagy gép rezgése. Ezek a veszélyek a munka-
szervezeti formak szerint igen kiilonboz6ek. Az ergo-
némiai kockdzati tényezSk inkabb jellemzik a taylori
munkaszervezeteket, és kisebb mértékben ugyan, de a
karcsusitott munkaszervezetek, mint a diszkrecionalis
tanul6 vagy a hagyomanyos-nem formalizalt szerveze-
teket. Azoknak a munkavallaléknak az ardnya példaul,
akik munkdjuk nagy részében faraszt6 vagy fajdalmas
testhelyzetbe kényszeriilnek, 47% a taylori munkaszer-
vezeti tipusban, 36% a karcsusitott termelési formdban,
23% a hagyomdanyos vagy egyszer( struktirdji munka-
szervezetekben és 19% a diszkreciondlis tanul6 szerve-
zetekben végezte a munkdjat.

A kornyezeti kockazati tényezdk is viszonylag gya-
koriak. A munkavallal6k 27%-a van kitéve hangos za-
joknak a munkaidé legaldbb felében. A megkérdezettek

. 18%-a dolgozik magas, 13%-uk alacsony hmérsékleti
- munkahelyen. Az ergonémiai kockizatokhoz hasonlé-
(EWCS-2005) alapjan tobb fizikai kockéazati tényezd
- kiilonbségek jellemzik a munkaszervezeti formakat.
menzié alapjan: ergonémiai kockdzatok, kornyezeti |
kockézatok, valamint vegyi, biolégiai és sugdrveszé-

an kornyezeti kockdzatok esetében is figyelemre méltd

Gyakoribb a kornyezeti artalmak el6forduldsa a taylori
és a karcsusitott munkaszervezetekben.
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A vegyi, a bioldgiai és a sugdrveszély tényezGi na-
gyon fontosak. A munkavillalok 24%-4t sdjtjak legaldbb
amunkaid6 negyedében a fiist, a g6z, a por belégzésének

Py

hatdsai, 13%-uk lélegzi be az old6szer vagy higité g6zét,
14%-uk foglalkozik vagy érintkezik vegyi anyagokkal, a
munkavallalok 15%-a van kitéve sugdrzdsnak, és 17%-
uk foglalkozik vagy érintkezik kozvetleniil esetlegesen

P

fert6z8 anyagokkal. Ezek a dolgozokat ér6 mérgezd ha-

Z.2

tdsok nagyon eltéréek a kiilonboz§ munkaszervezetek :
szerint. Sokkal gyakoribbak a taylori és a karcsusitott :
munkaszervezeti formakban, mint azok diszkrecionalis
- sabb a helyzet: szignifikdnsan alacsonyabb az el6for-

A leir6 statisztikai elemzés eredményeit dltaldno-
san aldtdmasztja a fizikai kockdzati tényezSk valto- :

tanulé vagy a hagyomanyos valtozataiban.
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z6inak logisztikus regresszidelemzése, melyet a mun-
kaszervezeti tipusokkal Osszefiiggésben a strukturdlis
tényezGk (példaul dgazat) kontrolljaval végeztiink.
Ezt mutatja a 6. tdblazat. Referencidnak a taylori szer-
vezetnél dolgozé munkavéllalkat tekintettiik. Annak
valészindsége, hogy a fizikai munkafeltételek rosz-
szak, szignifikdnsan sokkal kisebb a diszkreciondlis
tanulé munkaszervezetekben, illetve a hagyomédnyos
vagy egyszerl struktdrdjd munkaszervezetekben,
ez aldl egyediili kivételt csak a sugarveszély jelent.
A karcsusitott munkaszervezeti osztdlyban valtozato-

duléasa a faraszt6 vagy fajdalmas testhelyzetnek, illet-
ve az ismétl6dd kéz- vagy karmozdulatoknak. Nem

5. tdbldzat

Fizikai kockazatok munkaszervezeti tipusonként (%)

Munkaszervezet-tipusok
Diszkrecio- s
4 Atla
nalis Karecstisitott Taylori Hagyomanyoi &
. vagy egyszeri
tanulé
Ergonémiai kockazatok
Féraszt6 vagy fdjdalmas testhelyzet
(legalabb a munkaidé felében) 18,8 36,3 413 234 29,6
Nehéz targyak szallitdsa vagy mozgatasa
(legaldbb a munkaidd felében) 12,0 298 304 17.8 21,1
Allds vagy jaras
(legaldbb a munkaidg felében) 424 63,5 703 332 350
Ismétl6ds kéz- és karmozdulatok
(legalabb a munkaidé felében) 39,6 62,4 753 416 33,7
Kéziszerszamok, gépek okozta rezgések
(legaldbb a munkaidg felében) 11 336 43,0 10.6 23,0
Kornyezeti kockazatok
Olyan nagy zaj, hogy fel kell emelni a hangot, ha
valakihez szélunk (legalabb a munkaidé felében) 136 374 47,3 159 26,7
Magas hémérséklet, mely akkor is izzasztd, ha
nem dolgozunk (legaldbb a munkaid§ felében) 0 26,0 31,9 11,6 18,3
Alacsony homérséklet (épiiletben vagy szabadban)
(legaldabb a munkaidg felében) 74 190 16,2 11,2 12,7
Vegyi, biologiai és sugarveszély

Fiist, g6z, por belégzése
(legaldbb a munkaid6 negyedében) 13,6 35.4 34.9 154 23,6
Olddszer vagy higité g6zének belégzése
(legalabb a munkaid6 negyedében) 70 20.6 193 87 13.2
Foglalkozds vagy érintkezés vegyi anyagokkal
(legaldabb a munkaid6 negyedében) 8.4 224 198 o1 14,3
Sugarzaf,,pl. ro,ntgensu,garza},s, radioaktiv sugdrzds, 124 2.6 147 8.8 154
hegeszt6fény, 1é€zersugar (el6fordul)
Fog)l,alfozas vagy kozv:etlen érintkezés esetlegesen 127 247 19.5 132 17.2
fert6z6 anyagokkal (el&fordul)
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szignifikdns a kiilonbség az dllds és a jards, valaminta

kéziszerszamok és gépek okozta rezgések, a nagy za-

jok és a magas hdmérséklet esetében. Szignifikdnsan

rosszabb a helyzet az 6sszes vegyi, bioldgiai és sugar-

vesz€ly viszonylatdban, a nehéz targyak szallitdsdval

és mozgatdsaval, valamint az alacsony hémérséklettel
kapcsolatban.
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reciondlis tanulé munkaszervezeti formak esetében a
kockdzatok alacsonyabbak, mint azok taylori véltoza-
taiban, ugyanez azonban nem mondhaté el a karcsusi-
tott munkaszervezeti formarél, ahol a munkavégzéssel
jar6 kockézatok gyakran jelentGsebbek, mint a taylori
munkaszervezetekben, kiilonds tekintettel a vegyi, bio-
l6giai és sugdrveszélyekre.

6. tabldzat

Fizikai kockdzatok a munkaszervezeti tipusok szerint (logisztikus becslések)

Munkaszervezet-tipusok
Diszkrecionalis . . Hagyomanyos
tanulé Karcsuisitott Taylori vagy egyszer(i
Ergondmiai kockazatok
Féraszt6 vagy fdjdalmas testhelyzet e oo s
(legaldbb a munkaids felében) 0.8 .17 ref. 0,90
Nehéz targyak szallitdsa vagy mozgatdsa - . .
(legaldbb a munkaids felében) 0,57 0,29 ref. 053
Alls vagy jards - sk o
(legaldbb a munkaids felében) 0,63 0,03 ref. 0,57
Ismétl6ds kéz- és karmozdulatok
— sfekosk — sekok _ skesksk
(legaldbb a munkaidé felében) 1,06 0.23 ref. 1,06
Kéziszerszdmok, gépek okozta rezgések sk skt
(legaldbb a munkaid§ felében) -1,20 —0.09 ref. —1,40
Kornyezeti kockazatok
Olyan nagy zaj, hogy fel kell emelni a hangot, ha s s
valakihez szélunk (legaldbb a munkaid§ felében) -L13 —0.12 ref. 1,08
Magas hémérséklet, mely akkor is izzasztd, ha s .
nem dolgozunk (legaldbb a munkaid§ felében) 0.93 0,06 ref. 0.92
Alacsony hdmérséklet (épliletben vagy szabadban) st s s
(legaldbb a munkaidd felében) 0,44 0,38 ref. —0.27
Vegyi, biologiai és sugarveszély
Fiist, g6z, por belégzése s s .
(legaldbb a munkaid6 negyedében) —0.74 0.23 ref. 0,60
Oldészer vagy higité g6zének belégzése sk sk .
(legalabb a munkaid6 negyedében) 0,61 0,30 ref. 0,34
Foglal’kozas vagy ?rl/I’ltkeZBS V/egyl anyagokkal 0,56 0,325 ref. 0,46+
(legaldbb a munkaid6 negyedében)
Sugdrzas, pl. rontgensugdrzas, radioaktiv sugdrzds, 0.01 0,705 ref ~020
hegeszt6fény, lézersugar (el6fordul) ’ ’ ’ ’
Fo%lalkozas vagy kozxetlen érintkezés esetlegesen 036 0,435 ref. _0.25%
fert6z6 anyagokkal (elGfordul)

Megjegyzés: logisztikus regresszidelemzés a strukturdlis véltozok (az dgazat, a vdllalkozdsi méret, a foglalkozdsi kategdria, az orszag, az
életkor és a nem) kontrolljaval. Referencia: a taylori munkaszervezeti tipus.

*#% gzignifikdns 1%-os szinten; ** szignifikdns 5%-os szinten; * szignifikdns 10%-os szinten.

Végiil, ha a két innovativ tipusi munkaszervezetben
hasonlitjuk 6ssze a fizikai munkafeltételeket, megdlla- -
pithatjuk, hogy a diszkreciondlis tanuld szervezetben
az 0sszes kockazati tényez6 elGfordulésa ritkdbb, mint
a karcsusitott termelési formdkndl. Rdadésul a diszk-

Munkaidé-felhaszndldsi rendszerek

A munkaidét harom {6 dimenzi6 alapjan elemeztiik.
Ezek a kovetkezdk: a hosszi munkaid$, a nem stan-
dard munkaid§ és a rugalmas munkaids. Két valtozo
méri a hosszi munkaidét: az egyik a tobb mint heti 48
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6rds munkaidd, a masik pedig a hosszi napi munkaidé
(tobb mint napi 10 6ra, havonta tobb mint 6t napon ke-
resztiil). Ot véltozéval vizsgaltuk a nem standard mun-
kaid6t: ezek az éjszakai munkavégzés (havonta tobb
mint dtszor); az esti munka (havonta tobb mint 6tszor); :
a szombati munkavégzés (legalabb havonta egyszer);
a vasarnapi munkavégzés (legalabb havonta egyszer)
és a tobb miiszakos munkarend. Végiil hdrom véltozé
méri a rugalmas munkaid6t: a rugalmas napi munka-
id6 (naponta eltérd szamd munkadra); a rugalmas heti
munkaidd (hetente eltérd szamd munkanap), valamint a
rugalmas munkarend (nincs rogzitett id6pontja a mun-
kakezdésnek és a munka befejezésének).

Annak ellenére, hogy az Eurépai Unid orszdgaira
a kilencvenes években a munkadrdk csokkenésének
trendje volt jellemzd (Boisard et al., 2003), még min-
dig jelentSs szami munkavéllalénak hosszid a mun-
kaideje (azaz rendszeresen tulorazik). A felmérésben :
szerepl6k 10%-a hetente tobb mint 48 6rat dolgo-
zik, 12%-uk pedig havonta tobb mint 6tszor napi tiz
oranal tobbet tolt munkaval (ldsd a 7. tdbldzatot). A
hosszi munkaidd egyértelmien fiigg a munkaszerve-
zeti formaktoél. Leggyakoribb a karcsdsitott munka-
szervezetekben, dtlagos szintd a diszkreciondlis tanu-
16 szervezetekben és ritka a taylori és a hagyoményos
munkaszervezetekben.
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éjjel és 26%-uk este (tobb mint 6t alkalommal havon-
ta) és 22% dolgozik tobb miiszakos munkarendben. Az
éjszakai, esti munka €s a tobb miszakos munkarend
elterjedtebb a taylori munkaszervezetek esetében, és
kisebb mértékben jellemz§ a karcsusitott munkaszer-
vezeti formdkra. Sokkal ritkdbbak viszont a diszkreci-
ondlis tanulé6 munkaszervezetekben. Mds a helyzet a
szombati és a vasarnapi munkavégzéssel. Itt a munka-
szervezeti formdk kozotti ardnytalansdgok kevésbé je-
lentkeznek, a hétvégi munkavégzés némileg gyakoribb
a karcsusitott munkaszervezeti forma esetében.

Szintén széles korben elterjedt a rugalmas munka-
1d6 gyakorlata (ldsd a 7. tdbldzatot). A munkavéllalok
32%-a rugalmas munkarend szerint dolgozik, 35%-uk-
nak rugalmas a napi munkadraszdma, 22%-uk esetében
pedig a heti munkanapok szdma véaltoz6. A rugalmas
munkarend €s a valtoz6 napi munkadraszam az Gij mun-
kaszervezeti formdkra a legjellemzbb, kiilonds tekin-
tettel a diszkreciondlis tanulé szervezetre. Nem meg-
lepd, hogy messze a legalacsonyabb az el6forduldsuk
a taylori formakndl. A rugalmas heti munkanapokra
vonatkozéan — hasonléan a hétvégi munkahoz — mini-
malis a szervezeti formdk kozotti eltérés.

A leir¢ statisztikai elemzés eredményeit aldtdimaszt-
jaamunkaid§-valtozok logisztikus regresszidelemzése,

© melyet a munkaszervezeti tipusokkal Osszefiiggésben

7. tdbldzat

Munkaid6 munkaszervezeti tipusonként (%)

Munkaszervezet-tipusok
Tats | Kusison | Toton | Hemvominys | Adagos
tanuld
Hosszi munkaidé
Hosszi heti munkaidd (heti 48 6ranal tobb) 10,9 12,6 5,6 6,8 9,6
Hosszi napi munkaid§ (tobb mint havi 6tszor) 13,5 16,4 8,1 9,3 12,5
Nem sztenderd munkaidé
Ej szakai munka (tobb mint havi 6t alkalom) 5,7 12,6 18,5 11,3 10,9
Esti munka (tobb mint havi 6t alkalom) 22,0 27,7 33,2 21,7 25,6
Szombati munka (legalabb havonta egyszer) 37,6 53,0 48,1 48,3 45,3
Vasarnapi munka (legaldbb havonta egyszer) 20,2 25,0 22,7 23,4 22,4
Tobb miiszakos munkarend 12,4 27,5 35,2 18,7 21,8
Rugalmas munkaidé
Viltoz6 napi munkadraszdm 40,7 35,6 26,3 30,0 34,8
Viltoz6 a heti munkanapok szdma 20,6 23,2 20,3 23,2 21,6
Rugalmas munkarend 38,3 33,3 20,8 294 32,2

A nem standard munkaid§ meglehetSsen gyakori
(ldsd a 7. tdbldzatot). Amunkavillal6k 45%-a dolgozik
szombaton, 22%-uk pedig vasdrnap. 11%-uk dolgozik :
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a strukturalis tényezSk kontrolljaval végeztiink. Ezt
mutatja a 8. tdblazat. Referenciakategéridnak a taylori
szervezetnél dolgozé munkavallalokat tekintettiik.
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8. tdbldzat

A munkaidé kapcsolata a munkaszervezeti tipusokkal
(logisztikus becslések)

CIKKEK, TANULMANYOK

A munkavégzés és a maganélet egyensiilya munkaszervezeti tipusonként (%)

9. tdbldzat

Munkaszervezet-tipus
Drrkeecnd® | arestsone | Taplori | Moominyos | A0S
Nagyon jonak tartja 36,0 30,2 21,7 31,8 31,0
J6nak tartja 48,5 45,6 51,3 51,5 48,8
Joénak vagy nagyon jonak tartja 84.5 75,8 73,0 83,3 79.8

A munkavégzés és a maganélet egyensiilya munkaszervezeti tipusok szerint
(logisztikus becslések)

10. tabldzat

Munkaszervezet-tipusok

Munkaszervezet-tipusok
Diszkrecio'nélis Karesisitott Taylori Hagyoményoi
tanulé vagy egyszerii
Hosszi munkaidé
Hosszu heti munkaidé (heti 48 6ranal tobb) 0,78%%** 0,65%** ref. 0,23
Hosszui napi munkaid§ (t6bb mint havi 6tszor) 0,37%%* 0,57%%% ref. 0,00
Nem sztenderd munkaidd
Ejszakai munka (tobb mint havi 6t alkalom) —0,97#%%* —0,36%*%* ref. —0,50%#%*
Esti munka (t6bb mint havi 6t alkalom) —(0,32%%* -0,14* ref. —0,59%***
Szombati munka (legaldbb havonta egyszer) —0,28%** ) koo ref. —0,18%*
Vasdrnapi munka (legalabb havonta egyszer) 0,07 0,14* ref. —0,17*
Tobb miiszakos munkarend —0,95%*:* -0,08 ref. —0,74%%%
Rugalmas munkaidd
Viltoz6 napi munkadraszdm 0,35%%* 0,27%3%* ref. -0,01
Viltozé a heti munkanapok szdma 0,01 0,18%%* ref. 0,08
Rugalmas munkarend 0,55%%* 0,45%3%%* ref. 0,33%#:%3%

Megjegyzés: logisztikus regresszidelemzés a strukturdlis véltozok (az dgazat, a vdllalkozdsi méret, a foglalkozdsi kategdria, az orszag, az
életkor és a nem) kontrolljaval. Referencia: a taylori munkaszervezeti tipus.

**% szignifikdans 1%-os szinten; ** szignifikdns 5%-os szinten; * szignifikdns 10%-os szinten.

A heti vagy napi hosszi munkaid§ el6forduldsanak
valészintisége szignifikdnsan magasabb az 4j tipusu
munkaszervezetekben, azaz a karcsusitott és diszkre-
ciondlis tanul6 munkaszervezeti formdkndl. Majdnem
ugyanezt az eredményt lathatjuk a rugalmas mun-
kaid6re vonatkozé harom valtozé koziil ketts, a napi
munkadraszam rugalmassdga és a munkarend rugal-
massiga esetében. Ezek el6forduldsanak valdszintisége
szignifikdnsan magasabb a diszkreciondlis tanul6 és a
karcsusitott munkaszervezeti formdk esetében. Nem

ez a helyzet azonban a heti munkanapok szdménak ru-
galmassdgara vonatkozéan. E mutaté vonatkozasdban
nincsenek kiugré kiilonbségek az egyes munkaszer-

vezeti tipusok kozott, szignifikdns kiilonbséget csak
a karcsusitott munkaszervezetek esetében taldltunk.
A nem standard munkaid&vel kapcsolatos eredmények
nagyon eltér§ képet mutatnak. A taylori formét refe-
rencidnak tekintve az éjszakai és az esti munkavégzés
valészintisége szignifikdnsan alacsonyabb az Osszes
tobbi munkaszervezetnél. A tobb miiszakos munkarend
el6forduldsdnak valdszindsége a diszkreciondlis tanuld
formanal és a hagyomdanyos vagy egyszerd struktirdju
szervezetek esetében alacsonyabb mértékid. A hétvégi
munkdra vonatkozé eredmények kiegyenstulyozottab-

bak. A szombati €s vasdrnapi munka elterjedtségének
val6szinlisége szignifikdnsan magasabb a karcsusitott

termelési formdkban és alacsonyabb a diszkreciondlis
tanulé és a hagyomdnyos vagy egyszer( struktirija
szervezeteknél.

A munkavégzés és a magdnélet egyensiilya

A munkavégzésnek és a magdnéletnek a munka-
véllalo dltal érzékelt egyensilya szintén kiilonbozik
munkaszervezeti formanként. Nagyon magas azoknak
a munkavéllaléknak az ardnya, akik azt nyilatkoztak,
hogy dltaldban a munkaidejiik j6l vagy nagyon jol il-
leszkedik a csalddi és mds tdrsadalmi kotelezettségeik-
hez a diszkreciondlis tanuld szervezetek esetében, és ki-
sebb mértékben, de szintén magas a hagyomanyos vagy
egyszer( struktirdju szervezetekben. Az atlagnél egyér-
telmien alacsonyabb ez a vélemény a karcsusitott és a
taylori munkaszervezetekben (ldsd a 9. tdbldzatot).

A munkavégzés és a magédnélet egyensulydra vonat-
koz6 logisztikus regresszidanalizis is ezeket az eredmé-
nyeket tdmasztja ald (ldsd a 10. tdbldzatot). A taylori
munkaszervezetben dolgoz6 munkavallaldkat tekintve
referencidnak, annak valdszintisége, hogy a munkavég-
z€s és a magéanélet egyensulyat a munkavéllalé jonak
tartja, magasabb a diszkreciondlis tanul6 szervezetben
és a hagyomanyos vagy egyszer(i munkaszervezeti for-
mak esetében, nem szignifikdns azonban a kiilonbség a
karcsusitott munkaszervezetekben (10. tdbldzat).
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Diszkrecionalis L . Hagyomanyos
R Karcsusitott Taylori .
tanulé vagy egyszeri
Nagyon jonak vagy jonak tartja a
Eyon jone vagy jonax sar o 0,52+ 0,08 ref. 0,67#%%
munkavégzés és a maganélet egyensulyat

Megjegyzés: logisztikus regresszidelemzés a strukturdlis valtozok (az dgazat, a véllalkozdsi méret, a foglalkozasi kategéria, az orszag, az
életkor és a nem) kontrolljadval. Referencia: a taylori munkaszervezeti tipus.

k¥ szignifikdns 1%-os szinten; ** szignifikdns 5%-os szinten; * szignifikdns 10%-os szinten.

Belsd motivdcio

Tanulmédnyunk kovetkezd részében a munkaszer-

vezeti formdk kapcsolatdt vizsgaljuk a munkavégzés
olyan mindségi jellemzGivel, mint a ,,belsé motivéci-
6k (intrinsic motivation). Az alapvet6 kiilonbségeket

a belsd és a kiilsd motivacio kozott Deci (1975) fogal-
. ered, mint amilyen a rugalmas foglalkoztatds gyakor-

mazta meg. A kiilsé motivacié lényege, hogy magitol a
tevékenységtdl fiiggetlen jutalom jar a munkavégzésért,
példaul jovedelem vagy hatalom. A bels§ motivicid
ezzel szemben azt jelenti, hogy a tevékenységet sajat
belsd megelégedésére végzi az egyén. A Deci (1975),
illetve a Deci-Ryan (1985) 4ltal kidolgozott megkdo-
zelités szerint, ha belsé motivacid jellemez egy tevé-
kenységet, akkor n§ a kompetencia és az autonémia.
Szadmos pszicholdgiai empirikus kutatds vizsgdlta az

autonémia €s a kontroll Osszefliggését a motivacioval.
Alapvet§ kiillonbségeket tart fel Lindenberg (2001), il-

letve a szervezetelmélet kontextusdban Gottschalg-
Zollo (2005), megkiilonboztetve a feladathoz kapcso-
16d6 OsszetevOket, az an. ,,hedonista belsG motivaciot”
(hedonistic intrinsic motivation) és a tarsadalmi 0ssze-
tevOket, az un. ,,normativ belsé motivaciét” (normative
intrinsic motivation). Ez utébbi azokra a tevékenysé-
gekre vonatkozik, amelyek azért bels6 6sztonzdk, mert
kialakult viselkedési normdkhoz és hagyomanyokhoz
illeszkednek.°

Az Gj munkaszervezeti formak elterjedését vizsgald
szervezeti kutatdsokban a bels§ motivacié és a mun-

kaszervezeti formak kapcsolata a munkafeltételekkel

VEZETESTUDOMANY

- val6 elégedettség kontextusdban jelent meg. Példdul

a magas foka elkotelezettségrdl (high-commitment)
(Walton, 1985), illetve a magas foku részvételérdl
(high-involvement) sz016 szakirodalom szerint a na-
gyobb munkahelyi elégedettség és a munkavéllal6i
elkotelezettség az olyan bels6 Osztonz8k meglétébdl

lata, a teammunka, a problémamegoldd csoportok és
a munkahelyen beliili minimdlis statusdifferencia.
Appelbaum és szerzStarsai (2000) az acél- és a kon-

- fekcidipari kiemelkedS teljesitményd munkavégzési
. rendszereket vizsgdlé tanulmdnyukban bizonyitjdk,

hogy a munkavdllaldi részvétel novekvs lehetSségei
és az elkotelezettség, valamint az elégedettség kozotti
kapcsolatot a magas fokd bizalom és HPWS-ek dltal
megteremtett belsd dsztonzdk biztositjak.

A 2005-6s Eurépai Munkafeltétel-felmérés szamos
olyan 4j kérdést tartalmazott, melyek a munkavégzés
bels§ 0sztonzdit probaltak megragadni. A 11. tablazat
ezeket foglalja Ossze, az egyes szervezeti klaszterek

- munkavdllaléinak szdzalékdban mutatva az egyes jel-
- lemz&kre adott ,,majdnem mindig” vagy ,.gyakran”

vélaszokat.” FelvetGdhet azonban némi kétség azzal
kapcsolatban, hogy az ,intellektudlisan megerGltetd
munka” mutatéja belsé motivéciot jelent-e. Ha a mun-

- ka tulsagosan is megerdltetd intellektudlisan — példdul
- a nem megfelels végzettség vagy képzettség miatt —,

akkor annak fokozott stressz és alacsony onértékelés
lehet a kovetkezménye.
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11. tdabldzat

Bels6 0sztonzdk, munkaszervezeti tipusok (%)

Munkaszervezet-tipusok
. . Hagyoma-
Diszkrecio- R
Atla
nalis Karecsiisitott Taylori HuE &
tanul6 vaey egy-
szeru
Lehet&sége van arra, hogy a munkahelyén azzal foglalkozzon, 73.1 64.7 402 528 612
amihez leginkabb ért (majdnem mindig vagy gyakran) ’ ’ ’ ’ ’
Ugy érzi munka kozben, hogy j6l dolgozik (majdnem mindig 35.8 33.0 61.5 66.4 772
vagy gyakran) ’ ’ ’ ’ ’
Sajat otleteit is alkalmazni tudja a munkajdban (majdnem
mindig vagy gyakran) 66,1 574 21,8 339 50,0
Ugy érzi, hogy hasznos munkat végez (majdnem mindig vagy 85.6 325 60.3 63.2 762
gyakran) ’ ’ ? ’ ’
In.tell.ektuahsan megerGltetének tartja munkdjat (majdnem 597 578 2.6 262 465
mindig vagy gyakran)
Lehetf)sege van a m}mkahelyen tanulni és fejl6dni (nagyon 633 592 28.4 33.0 50.5
egyetért vagy egyetért)

Az eredmények azt mutatjak, hogy a belsSleg 6sz-
tonz6 munkardl nyilatkozé munkavdéllalok részardnya
minden esetben magasabb a diszkreciondlis tanuld

vezeti tipusban.
Az eredményeket logisztikus regresszidanalizissel

is igazolni kell, mivel lehetséges, hogy a klaszterek :

kozotti kiillonbségek, legaldbbis részben, olyan ténye-
76k eltéréseivel magyardzhatok, mint a foglalkozasi
kiilonbségek (occupational break-down) vagy a foglal-

koztatottak €letkor szerinti Osszetétele. A 12. tablazat a
belsé motivacidk mutatdinak logisztikus regresszidjat

. mutatja, az dgazat, az orszdg, a foglalkozdsi katego-
munkaszervezetekben, mint a karcsusitott munkaszer- :

ria, a kor, a nem és a vdllalkozdsi méret kontrolljaval.
A taylori munkaszervezeti tipust tekintve referencidnak
az eredmények aldtdmasztjak az egyszerd leird statisz-
tikai elemzés konkluzidit, az intellektudlisan megerdl-
tetd munka kategoridjanak kivételével, ahol a karcsusi-
tott munkaszervezeti tipus esetében a pozitiv egyiitthatd
magasabb, mint a diszkreciondlis tanulé szervezetnél.

12. tdbldzat

Belsd 6sztonzdk kapcsolata a munkaszervezeti tipusokkal (logisztikus becslések)

Munkaszervezet-tipusok
DlSZkl‘QCl(tnallS Karestisitott Taylori Hagyomanyoi
tanulé vagy egyszerii

Lehet&sége van arra, hogy a munkahelyen azzal fog-
lalkozzon, amihez leginkdbb ért 1,37%%* 0,84 %% ref. 0,54 %%*
(majdnem mindig vagy gyakran)
Ugy. érzi mulllka. kozben, hogy jol dolgozik 1,145 1,01 ref. 0,27+
(majdnem mindig vagy gyakran)
Sa]a_t otletelt.ls z.ﬂkalmazm tudja a munkdjaban 1,675 1,365+ ref. 0,51 %%
(majdnem mindig vagy gyakran)
Ugy. érzi, hogy l'lasznos munkat végez 135 0,96+ ref. 0.10
(majdnem mindig vagy gyakran)
Inte?lektuahs.an megeroltetonek tartja munk4jat 1,175 13455 ref. 0,03
(majdnem mindig vagy gyakran)
Lehet&sége VaI,I a munkahely}en tanulni és fejlédni R 1,08 ref. 0.07
(nagyon egyetért vagy egyetért)

Megjegyzés: logisztikus regresszidelemzés a strukturdlis valtozok (az dgazat, a vallalkozdsi méret, a foglalkozdsi kategdria, az orszag, az
életkor és a nem) kontrolljdval. Referencia: a taylori munkaszervezeti tipus.

k% szignifikdns 1%-os szinten; ** szignifikdns 5%-os szinten; * szignifikdns 10%-os szinten.
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A bels§ 6sztonz6k mutatéival mért pszicholdgiai |
munkafeltételek tehdt dltaldnosan jobbak a diszkrecio-

nalis tanulé munkaszervezetekben, mint a karcsusitott
munkaszervezetben, s dsszességében jobbak e két ta-
nulési lehet&ségeket biztositd, innovativ munkaszerve-
zetben, mint a munkaszervezetek taylori és hagyoma-
nyos véaltozataiban.

Elégedettség a munkafeltételekkel
A munkaszervezeteknek a munkavéllal6i elége-
dettségre gyakorolt hatdsit gyakran vitatjak az iizleti

Amint azt a bels6 0sztonzSkkel kapcsolatban korab-
ban megjegyeztiik, a kiemelked§ teljesitmény(i mun-
kavégzési rendszerekkel (HPWS) foglalkoz6 szamos
kutat6 megerdsitette, hogy a kiemelkedd teljesitmé-

bels§ 0sztonzSk a munkdval valé elégedettség ma-
gasabb szinvonaldt eredményezik. Persze ennek az
allaspontnak is vannak ellenzdi. Parker és Slaughter
(1988) példaul arra a megdllapitdsra jutott, hogy
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munkabiztonségi jellemzdket, a munkaid&t, a munka-
végzés €s a maganélet egyensulydt, valamint a bels6
motivaciok mellett a tobbi pszicholdgiai munkafeltételt.
Az elégedettséget befolydsoljak emellett a tanulmany e
madsodik részének elején bemutatott emberier&forras-

- gazddlkodasi gyakorlatok, illetve a bérek abszolit és
~ relativ szintje.

Jo6llehet a munkavéllal6i elégedettséget meghata-
roz6 sokféle tényezd lehetséges hatdsainak azonosi-
tdsa meghaladja e tanulmdny kereteit, arra azonban

- felhivhatjuk a figyelmet, hogy szignifikdns kiilonb-
tudomdnyok és a kdzgazdasdgtudomany képviseldi.

ségek jellemzik a munkaszervezeti formak és a mun-
kaval valé elégedettség kapcsolatat. A 13. tdblazat
azoknak a munkavdllaléknak a szdzalékos ardnyat
mutatja, akik elégedettek vagy nagyon elégedettek

- féallasuk munkafeltételeivel. Az elégedettség mér-
ny( iizleti gyakorlatok alkalmazdsdval Osszefiiggs

téke munkaszervezetenként valtozd: legmagasabb a
diszkrecionalis tanuld szervezetekben, és a karcsu-
sitott munkaszervezeti tipusban is magasabb, mint a
taylori klaszterben. A hagyomdnyos vagy egyszerd

- struktdrdjd munkaszervezetek a diszkreciondlis tanu-
HPWS-re jellemz§ teljesitményndvekedés forrdsa
els6sorban az intenzivebb munkavégzés, és ennek

16 és a karcsusitott szervezetek elégedettségi jellem-
761 kozott helyezkednek el.

13. tdbldzat

Elégedettség a munkafeltételekkel munkaszervezeti tipusonként (%)

Munkaszervezet-tipus

Diszk: i ali H 4 Atla
5 rec“ina " | Karesisitott Taylori agyomanyof 8
tanul6 vagy egyszerii
Elégedett \:agy.nagyon elégedett fGéllasa $8.7 792 70.1 834 818
munkafeltételeivel

legf6bb hatdsa a munkavallalokra a novekvé bizony-

talansdg és a stressz.
A munkaval val6 elégedettség raaddsul sokdimenzi-

targyalt 6sszes munkafeltétel-valtozotol is, beleértve a

A 14. tabléazat a logisztikus regresszidelemzés ered-

ményeit mutatja, annak valészintiségét, hogy mennyire
- elégedett vagy nagyon elégedett egy munkavallal6 f6-
6s jelenség, nemcsak a belsd 6sztonzoktSl és az inten-
zivebb munkavégzéstdl fiigg, hanem az elemzésiinkben

allasa munkafeltételeivel a négy munkaszervezeti for-
maban, kontrollvaltozokkal. Az adatok a 13. tablazat-

ban ismertetett leird statisztikai elemzés eredményeit
fizikai kockézati tényezdket, a munka-egészségiigyi és

tdmasztjak ala.

14. tdbldzat

A munkafeltételekkel valé elégedettség munkaszervezeti tipusonként
(logisztikus becslések)

Munkaszervezet-tipus

Diszkrecionali H -
15z recm,na s Karcstisitott Taylori agyomanyoi
tanulé vagy egyszeri
Elé 1é
égedett Vafgy nagyon elégedett 0.85% %% 0,24 rof. 0,65%#*
a munkafeltételekkel

Megjegyzés: logisztikus regresszidelemzés a strukturdlis valtozok (az dgazat, a véllalkozési méret, a foglalkozasi kategoria, az orszag, az
életkor és a nem) kontrolljdval. Referencia: a taylori munkaszervezeti tipus.

*H% - szignifikdans 1%-o0s szinten; ** szignifikdns 5%-os szinten; * szignifikdns 10%-os szinten.
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A munkavégzés és foglalkoztatds jobb minésége
Jellemzd' a diszkreciondlis tanulo szervezetekre
Osszegezve tehat elmondhatd, hogy a legtobb vizs-

a munka intenzitdsa, a munkavégzés és a maganélet
egyensilya, a bels§ 0sztonzdk, az emberierGforras-
gazdélkoddssal, valamint a munkdval val6 elégedettség
szambavétele alapjan a diszkreciondlis tanul6 munka-
szervezetekben egyértelmien jobb a munkavégzés és a
foglalkoztatds minGsége, mint az elemzésben szerepld
mas tipust munkaszervezeti formédkban.

Nem meglepd, hogy a munkavégzés és a foglalkoz-
tatds mindségének majdnem minden mutatéja sokkal
kedvez6bb a diszkreciondlis tanuld szervezetekben,
mint azok taylori valtozataiban. Egyetlen kivételt a
munkaidSre vonatkozé néhany jellemzd jelent (hosszu
munkaidd és rugalmas napi munkadraszam).

Masfeldl, a munkavégzés és a foglalkoztatds mi-
ndségére vonatkozé jellemzlk eltér6 eredményeket
mutatnak, ha a karcsusitott munkaszervezeteket hason-
litjuk Ossze a taylori munkaszervezettel. A karcsusitott
munkaszervezetekben kedvez&bbek a munkafeltételek
bizonyos ergonémiai kockazatok esetében (fajdal-
mas testhelyzetek, ismétl6dd mozdulatok), egyes nem
standard munkaideji munkavégzési gyakorlatokkal
kapcsolatban (€jszakai és esti munkavégzés), tovabba
szamos pszichol6giai munkafeltétel esetében (pl. belsd
0sztonzdk), valamint a munkavallaléi elégedettséggel
Osszefiiggésben. Egyértelmtien kedvezGtlenebbiil hat-
nak azonban a kovetkez6 tényezdk: vegyi, bioldgiai és

sugarveszély, kornyezeti kockdzatok (munkavégzés hi-
degben), hosszi munkaidd, rugalmas napi munkadra-
szdm €s néhdny nem standard munkaidejii munkavég-
- niil alkalmasak arra, hogy az uniés tagorszdgok koves-

z¢€s (hétvégi munka).

A két 1j tipusd munkaszervezeti forma kozotti 0sz-
szehasonlitds azt mutatja, hogy a munkavégzés és a
foglalkoztatds mindsége egyértelmiien jobb a diszkreci-
ondlis tanulo szervezetekben a karcsusitott munkaszer-
vezeti formdkkal osszehasonlitva. Kiillonosen igaz ez a
fizikai kockazatok teriiletére, a munka-egészségiigyi és
munkabiztonsdgi kockdzatok mutatéira, a munka in-
tenzitdsara, a munkavégzés és a magdnélet egyensilya-
ra, valamint ezek eredményeképpen a munkaval vald
elégedettségre. Csak néhany jellemz$ esetében nem
mutatkoztak szignifikdns eltérések a két munkaszer-

vezeti forma kozott, ezek a kovetkez8k: a munkaid§
néhény mutatdja (hosszi munkaid§ és rugalmas napi
munkadraszdm), valamint egyes pszicholégiai munka-
feltételek (pl. belss 6sztonzdk). Ezek alapjan elmond-
hat6 teht, hogy az tj tipusi munkaszervezeti formdk
- megval6sitdsanak értékelését. Mindez kiilonds jelen-

fejlesztésében megkiilonboztetett figyelmet kellene
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- szentelni a diszkreciondlis tanul6 szervezetek elterjesz-
- tésének, ezzel javitva a munkavégzés és a foglalkozta-
tds minGségét.

galt tényezs, azaz a fizikai kockdzatok, a munka-egész-

ségiigyi és munkabiztonsdgi kockdzatok, a munkaidd, Osszegzés helyett: foglalkoztataspolitikai

tanulsagok és az innovativ munkaszervezeti
formak alkalmazasanak monitorozasara
javasolt mutatok

A nemzetkodzi kutatds legf6bb foglalkoztataspolitikai
tanulsdga, hogy nagyobb figyelmet kellene szentelni a
munkaszervezetek miikodésének gazdasagi és tarsadal-
mi hatdsaira. Az ismertetett eredmények azt tiikrozik,
hogy az EU-27 orszdgaiban rendszerszerd dsszefiiggé-
sek vannak az alkalmazott munkaszervezeti formék és
a munkavégzés mindsége kozott, ideértve a munkavég-
z€s tagabb feltételeit, az egészséget és a biztonsagot is.

. Pontosabban, az elemzések szerint, ha a diszkrecionélis
- tanulé munkaszervezeti formak alkalmazasat dsszevet-
- jik a karcsusitott és a taylori munkaszervezetekkel,

akkor a tanul6 szervezetekben a munkafeltételekre vo-
natkozéan jobb eredményeket kapunk®: alacsonyabb a
munkavégzés intenzitdsa, a dolgozdk kevesebb fizikai
kockézatot érzékelnek a munkavégzés sordn, ritkdbb a
nem standard munkaidd, elfogadhatébb a munkavégzés
és a maganélet egyenstlya, tovdabba nem olyan gyako-
riak a munkdhoz kapcsol6dé egészségiigyi problémak.
A vizsgalat azt is feltarta, hogy a diszkrecionélis tanu-
16 szervezetekben nagyobb szerepet jatszanak a belsd
0sztonzdk, jobbak az emberierdforras-gazddlkodashoz
és a munkahelyi szocidlis integraci6hoz kapcsolddd
pszicholégiai munkafeltételek, és altaldban magasabb
a munkavallalok elégedettségi szintje.

Véleményiink szerint ezek az eredmények kozvetle-

sék a 2000-es és a 2005-ben feliilvizsgalt Lisszaboni
Stratégia céljainak megvaldsitasdhoz vezetd tudésala-
pu gazdasag létrehozdsdra irdnyul6 elveket.

A Lisszaboni Stratégia célkitlizéseinek teljesitését
dont&en befolydsoljak azok az informacidk, amelyek
a célok megval6sitdsdnak folyamatait elemzd relevans
mutatdk kidolgozdséan alapulnak. Az Eurépai Unidban,
ahol sok kulcsfontossdgu teriilet tartozik a tagallamok
egyéni kompetencidjiba, a kozosen kialakitott mérési
eszkozok alapvetd szerepet jatszanak a nemzeti poli-
tikdk Osszehangoldsiaban dgy, hogy kozben tisztelet-
ben tartjdk a szubszidiaritds elvét. Az eurdpai ,,nyitott
koordinéciés médszer” (open-method of coordination,
OMC) alapja az 0sszehangolt adatok és mutatok meg-
1éte, melyek segitik a tagdllamok fejlédésének 6sszeha-
sonlitdsét, az eurdpai irdnyelvek nemzeti és regiondlis
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tGséggel bir azoknak az erdfeszitéseknek a jegyében,
amelyeket az EU tesz az adatharmonizéci6 és az indi-
kétorfejlesztés terén, melyek szamos teriiletre kiterjed-
nek, mint példdul a munkaerdpiacok, az életkoriilmé-
nyek és a j6lét, az informdcids tarsadalom statisztikdja,

a tudomdny és technoldgia.

Annak ellenére, hogy a Lisszaboni Stratégia célki-
tlizéseinek megvaldsitasaban felismerték a munkaszer-
vezetek szerepét, nem torténtek erdfeszitések explicit
munkaszervezeti mutatok kidolgozdasara, illetve a val-
lalati szervezet és a valtozdsok kapcsolatdnak altala-
nosabb bemutatasiara. A Laeken-indikatorok (Laeken
indicators) a munkavégzés mindségének szervezeti
dimenzi6i koziil meglepd médon csak a munkavégzés
és a maganélet egyensilydnak mutat6jat tartalmazzak.
Az Eur6pai Foglalkoztatasi Stratégia és az atdolgozott
Integralt dtmutatok kontextusdban a 21. irdnyvonal

céljainak megvaldsitdsi folyamatanak figyelemmel ki- | négy mutaté a kovetkez6:

sérésére javasolt mutatok elsGsorban a munkaerGpiac
rugalmassagdra, az egészségre, a biztonsigra vonat- :

koznak, a munkaszervezet szerepével valtozatlanul
nem szdmolnak.

Az uni6s irdnyelvek meghatdrozdsihoz alapul szol-
gal6 6sszehangolt indikatorok létrehozdsanak jelentd-
ségét hangsilyozva, a kovetkezGkben néhany el6ze-
tes elgondoldst ismertetiink azzal kapcsolatban, hogy
elemzésiink eredményei miképpen hasznalhaték a mar
meglévd indikdtorok korlatainak meghaladdsara. Az
innovativ munkaszervezeti formdk mutatéira vonat-
koz6 javaslatainkat abban a szellemben tessziik kozé,

hogy azok 6sztonozzék az eszmecseréket és vitakat ar-

rol, hogy az Eurépai Munkafeltétel-felmérés negyedik :
hulldmanak eredményei miként vezethetnek az Integ-
ralt dtmutatok (2005-2008) jelenleg is zajlo feliilvizs-
- nagyon magasan Korreldlnak a diszkreciondlis tanulé

galatdhoz.

A tanulmdnyban bemutatott eredmények egyrészt
azt mutatjak, hogy pozitiv kapcsolat 4ll fenn a diszk-
reciondlis tanulé munkaszervezeti formdk alkalma-
zdsdnak gyakorisdga és a munkavégzés mindségének
szamos mutatdja kozott. Masrészt az eredmények azt
is igazoljak, hogy a tanul6 szervezeti formdk elGfor-
duldsa jelent6sen kiilonboz§ az egyes EU-s tagor-
szdgokban.” Az eltérd tipusd munkaszervezeti formak
alkalmazdsdnak klaszterelemzésen alapulé mér6sza-
mai azonban nem alkalmasak a nyitott koordinacids
moédszer kontextusdban hasznalhat6 indikatorok meg-

alkotdsdra, mivel ezek a mér§szamok nem rendelkez-
nek a transzparencia és az egyszer( értelmezhetSség
alapvet§ jellemzdivel. A tanulmény els6 fejezetében
bemutatott tobbvéltozés korrespondencian alizis és a
klaszterelemzés eredményei alapjén hatdroztuk meg
az aldbbi négy mutatét, mely leirja a diszkreciond-
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lis tanulé munkaszervezeti format jellemz$ tanuldsi,
problémamegoldasi és egylittmikodési viszonyokat.
Hangsilyozzuk, hogy ezek az indikatorok a tagdl-
lamok fejl6dési folyamatainak megfigyelésére hasz-
ndlhatok. Az elemzési céllal megalkotott mutatékhoz
Osszehangolt intézményszintli adatgydjtésekre volna
sziikség, melyekkel vizsgdlni lehetne a kapcsolatot a
kiilonboz4 tipusi munkaszervezeti formak alkalmaza-
sa és az intézmények felépitése és stratégidjanak jel-
lemz6i kozott, beleértve az Uj termékek és a technol6-
giai innovaciok stratégiailag fontos teriileteit. Az ilyen
elemzési céli adatok megalkotdsa egy 1j kiegészitd
szervezeti felmérést kovetelne meg, melyet EU-szerte
kellene munkaadéi szinten elvégezni, illetve a meglé-
v§ felmérést lehetne kiterjeszteni a munkavallal6i és
munkaadoéi adatok egyiittes felhaszndldsdval.

A tanulé munkaszervezetek azonositdsdra javasolt

— a munkavégzés kozben 1) dolgokat tanulé mun-
kavallalék aranya,

— amunkavégzéssel kapcsolatos problémdk megol-
dasaban részt vevé munkavallalok ardnya,

— a munkahelyi autonémia mérésére szolgald Osz-
szetett mutatd, amely a munkamdédszerek, a mun-
katemp¢ és a feladatok sorrendje felett ellendr-
z€st gyakorlé munkavéllal6k ardnyédnak atlaga,

— autoném munkacsoportokban dolgozé munka-
véllalok szdma (a team tagjai maguk dontenek a
feladatok megosztasardl) az 6sszes, teamben dol-
goz6 munkavallalé ardnydban.

A négy mutaté alapjan alkottuk meg az Osszetett
Innovativ Munkaszervezeti Indexet (Innovative Work
Organisation Index).'° Az 1. dbrdan bemutatott indexek

munkaszervezeti formdkkal, ami azt jelzi, hogy az index
megfelel6 kozelitd mutatdja (proxy indicator) a diszk-
reciondlis tanuld munkaszervezeti formédknak."! Az
innovativ munkaszervezeti indexet a skandindv orsza-
gok vezetik, 6ket kdveti Hollandia a negyedik helyen.
Ausztria, Németorszdg és az Egyesiilt Kiralysdg némi-
leg az EU étlaga felett 4ll, Spanyolorszdg és Gorogor-
szag a skdla als6 értékeihez 4ll kozelebb. Az innovativ
tipust munkaszervezeti formdk alkalmazdsdnak gyako-
risdga meglehetGsen eltérd az dj tagorszagokban: Malta
és Esztorszég az 6tddik, illetve a hetedik helyen allnak,
mig Szlovékia, Litvdnia és Bulgéria a sereghajtok. Ma-
gyarorszag a posztszocialista orszdgok kozott a hatodik
helyen 4ll, az eurdpai atlag alatt, nem sokkal lemarad-
va Lengyelorszdg és Csehorszdg mogott, ugyanakkor
megel&zve — tobbek kozott — Olaszorszagot, Romdéniat,
Spanyolorszagot, Gorogorszagot és Szlovakiat.
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1. dbra  a (pozitiv vagy negativ) kapcsolatok azonosi-
tdsdra alkalmasak. Eppen ezért a logisztikus
regresszidelemzés esetében a legmegfeleldbb,

SE DK FI NL MT BE EE LU FR IE AT UK DE LV 8l PL CZ HU PT IT RO CY ES EL SK LT BG

ha az emberierSforrds-gazddlkodds fiiggetlen
véltoz6i és a munkaszervezeti véltozok kozotti
kapcsolatot nem determinisztikusnak, hanem va-
16szintségi jellegtinek tekintjiik.

3 A szabélyozdsrdl, az informdcids gyakorlatrdl,
a konzultdciérél és a munkavdllaléi részvétel
egyéb formdirdl (az EU-15 orszdgokban és Nor-
végidban) sz016 rovid 4dttekintést lasd a European
Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions jelentésében (Carley et al.,
2005). Az Eurépai Munkafeltétel Felmérés belsd
munkadlatairél 6t unids tagorszdgban (Francia-
orszdg, Németorszdg, Olaszorszdg, Svédorszdg,
Egyesiilt Kirdlysag) 1dsd az Alapitvany mdsik
jelentését (Weiler, 2004).

4 Tanulmédnyunkban a logisztikus regresszio-

Végkovetkeztetésként fontos kiemelni azt, hogy az
Eurépai Munkafeltétel Felmérések a nyitott koordina-
ci6s médszer és az Integralt irdnyelvek kontextusdban
pozitivan jarulhatnak hozzd a munkavégzés mindségét
tiikroz6 mutatdk kidolgozasahoz, ami egyértelmten til-
mutat az innovativ tipusi munkaszervezeti formak mu-
tatdinak megalkotdsan. A felmérés gazdag tapasztalatai
koziil valogatva, tanulmdnyunkban bemutattuk a mun-
kavégzés olyan jellemz§it, mint a fizikai kockazatok, a
munkdval kapcsolatos egészségiigyi €s biztonsagi koc-
kazatok, a munkaidd, a munkavégzés és a magéinélet
egyensulya és a munkafeltételekkel valo elégedettség
alakulasat. Ezek a témak kivétel nélkiil az EU foglalkoz-
tataspolitikdjanak kozponti kérdései. Fontos jov&beni
feladat lehet megteremteni a lehetdségét olyan mutatok
kidolgozdsdnak, melyek a munkavégzés minGségének
véltozatos dimenzidit mérik, és alkalmasak a foglalkoz-
tatdspolitika tdjékoztatdsdra az innovativ tipusi munka-
szervezeti formak mutatdinak kiegészitésével.

Labjegyzet

' A kutatdst a ,European Foundation for the Improvement of
Living and Working Condtions” (Dublin) tdmogatta (06-3030-
65. sz.). A nemzetkozi konzorciumban részt vevs intézetek:
ERIS-CMH-CNRS — Centre d’Etudes de I’Emplois, Paris, Nice
Sophia-Antipolis Université — GREDEG, CREST-INSEE - Pa-
ris School of Economics, MTA Szociolégiai Kutatéintézetének
Szervezet- és Munkaszociolégiai Mdhelye, Budapest,valamint a
Debreceni Egyetem kihelyezett Munkatudomdnyi Tanszéke. Az
angol nyelvi kutatdsi beszdmolé magyarra nyelvre torténd fordi-
tdsdnak tdmogatdsaért eziton szeretnénk koszonetet mondani a
Szent Istvdn Egyetem Agroman Oktatdsi Alapitvanydnak.

Fontos kiemelni, hogy az elemzéshez felhaszndlt tobb dgazatra
kiterjed§ vizsgdlatok nem érintik az emberier&forrds-gazdélko-
désra vonatkoz6 véltozok és a munkaszervezeti valtozék kozot-
ti oksdgi Osszefliggések kérdését. Ezek a vizsgdlati adatok csak

2

N

elemzés sordn a szervezeti hatdsokat nem az
okonometriai modellekben megszokott kauzalitds szempontjdbol
mutatjuk be, hanem csak arra hasznéljuk, hogy a munkavégzés-
minGségi véltozok és a munkaszervezeti formak kozotti kapcso-
latot megvizsgaljuk.

A nagyon alacsony esetszdm miatt az emberek szallitdsdbdol/moz-
gatdsabdl eredd hatasokat nem vizsgaltuk.

6 Ezzel Osszefliggésben szeretnénk felhivni a figyelmet Lam

(2008) fontos megéllapitdsdra, amely szerint a motiviciok ro-
viden jelzett formdi nemcsak kiegészitik egymast, hanem 0sz-
szetett interakciok érvényesiilnek kozottiik. Ezzel kapcsolatban
utal a szocidlpszicholégusok dltal haszndlt ,,motivacids sziner-
gia” fogalmara, amely a motivdcidk interaktiv természetének
(Henessey-Amabile, 1998) jelzésére szolgdl, valamint a kdzgaz-
daszok munkaira, akik a ,.kiils§” €és ,,belsG” 0sztonz8k kozotti
kapcsolatok vizsgdlata sordn az un. ,,crowding out” hatdssal vagy
a szinergia hidnydval foglalkoznak (Bénabou-Tirole, 2003).
7 A fejlédési lehetGségre vonatkozd kérdés esetében a tabldzat a
Lhagyon egyetért” vagy ,.egyetért” vilaszokat mutatja.
8 Bdr — mint a tanulmény elején mér tisztaztuk — a kauzalis viszo-
nyokat nem vizsgaltuk.
Ezzel 0sszefiiggésben fontos megemliteniink, hogy az eredmé-
nyek elemzésének alapjdul szolgdld, azonos kérdésekre adott
vélaszok inkédbb tiikrozhetnek nemzeti kulturélis kiilonbségeket,
mint valéban 1étezé eltéréseket.
Az Osszetett Innovativ Munkaszervezeti Index a négy javasolt
indikdtor alapjan definidlt négy standardizalt mutaté kozépér-
téke. A standardizdlt mutat6t ugy kaptuk, hogy a mér§szambol
kivontuk az atlagot, majd a kapott kiilonbséget elosztottuk a mé-
r8szdm normdl szérdsdval.
A Pearson-féle korreldcids egyiitthaté az Osszetett index és a
diszkrecionalis tanulé munkaszervezeti klaszterbe csoportositott
munkavallalok ardnyszdma kozott .92, és szignifikdns .00001
szinten vagy magasabban. A Spearman-féle rangkorreldcids
egyiitthat6 .91, és szignifikdns .00001 szinten vagy magasabban.
Az dbraban hasznadlt roviditések a kovetkezSk: SE: Svédorszdg,
DK: Dénia, FI: Finnorszdg, NL: Hollandia, MT: Mélta, BE: Bel-
gium, EE: Esztorszég, LU: Luxemburg, FR: Franciaorszdg, IE:
Irorszdg, AT: Ausztria, UK: Egyesiilt Kirdlysdg, DE: Német-
orszag, LV: Lettorszdg, SI: Szlovénia, PL: Lengyelorszdg, CZ:
Csehorszdg, HU: Magyarorszag, PT: Portugilia, IT: Olaszorszag,
RO: Romdnia, CY: Ciprus, ES: Spanyolorszdg, EL: Gorogorszag,
SK: Szlovikia, LT: Litvania, BG: Bulgéria.
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