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Az aldbbi beszdmolé a legfrissebb motivacids kutatdsunk
részleteit mutatja be, melyben alaposan kitériink az eredmények
elemzésére és tovabbi hasznos gondolatébresztdket is kinalunk

Onnek! Az olvasashoz kellemes id6toltést!
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Vajon mennyire fontos a munkavallaléknak egy j6 fén6k megléte, a karrier, a
munkakériilmények vagy a pénz? Ertékelik-e és mennyire, ha bevonjdk éket az
Otletelésbe, dontéshozatalba? Vajon a betdltétt pozicid szintje hatdssal van-e a
motivaciora? Milyen kiilonbségek mutatkoznak az ,X” és ,Y” generacio
motivdcidi kozt és hogyan vdltozik ez annak fiiggvényében, hogy mekkora
cégnél dolgozunk? Illyen és ehhez hasonlé kérdésekre kerestiik a valaszt a
legutdobbi, 397 f6 bevondsaval késziilt motivacidos kutatasunkban. A kit6lték
mind szellemi dllomdnyban dolgozd, diplomas munkatdrsak voltak.

A vallalat méreténél 5 kategdridban
nyilvanitottak véleményt a valaszadok.
Tobbségik, 34%-uk 1000 f8 feletti
cégeknél  dolgozik, a  masodik
legnagyobb arany a 101-500 f8s
vallalatoké 26%-al, majd ezutan jonnek
az 501-1000 f6s cégek 14%-al és végiil
az 1-30 és 31100 f6s cégek 13-13%-0s
részvételi arannyal.

beosztott
28%
felsévezetd
12% kézépvezetd

13% 1000 felett
13% 501-1000
101-500
26% 14% 31-100
1-30

Feltételezéseink szerint nem mindegy,
hogy ki milyen szinten helyezkedik el

pozicidjat tekintve, ha arrol
kérdezzik, hogy mi  motivalja
leginkdbb?  Eppen  ezért, kiilén

értékeltiik a beosztottak, kozép- és
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felsévezetdk véleményét. A legtdbben, 60%-al a beosztottak képviseltették
magukat, majd Sket kdvették a kozépvezetdk 28%-al, majd végiil a fels8vezetbk
12%-al.

Biztos ugye, hogy mas motival egy friss palyakezd6t, mint egy 15 éves szakmai
tapasztalattal bird szakembert? EbbGI az alapfeltevésbdl kiindulva a kitoltdk
szuletési éveibdl 3 kategdriat kilonitettliink el az egyes generaciokra. Mivel
azonban a Baby Boom generacié tagjai csak nagyon Kkis aranyban
képviseltették magukat, minddssze 9%-al, ezért az értéklésbe csak az ,,X” (37-51
év) és,,Y” (22-36 év) generdcidkat vontuk be 45%-46%-0s részvétellel.

Osszesen 17 féle motivacids tényezd koziil vélaszthattak a munkavallaldk,
melyet egy 1-6-ig terjedd skalan kellett értékelnitik az alapjan, hogy mi motivalja
Oket leginkdbb és legkevésbé.

A teljesség igénye nélkill par példa: j6 f6nok, megfelel6 munkakdrilmények,
elismerés, tiszta célok és jovokép, anyagiak-bér, karrierlehet6ség, hasznossag
érzése, rugalmas munkaidS, dicséret, folyamatos fejl6dés és tanulds
lehetdsége, bevonds a dontéshozatalba, stb. A kitdlt8knek arra is volt
lehet8ségiik, hogy sajat maguk irjanak még olyan tényezdket, melyek
esetlegesen nem szerepeltek a listaban.

] _ Az Osszesitett rangsor a képen lathato
’ maodon allt dssze, ami nem volt tulsagosan

2. Kihivéas meglepd szamunkra, hiszen 3  évvel
korabban nagyon hasonlé eredményeket
3. Folyamatos fejlédés kaptunk.

4. Karrier, elorelépés
5. Hasznossdgérzése
6. Jo kozosség

7. Biztonsag, stabilitas
8. Rugalmas munkaido
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Hogy lehet az, hogy a bevonas nem motivalja az embereket? Hiszen minden
vezetdi tréningen azt sulykoljdk, hogy a legfontosabb az ,,involvement of
personal”, hogy a kollégak fontosnak és hasznosnak érezhessék magukat
ezdltal, hogy tudjak, szamit a véleményuk, tudasuk és tapasztalatuk!
Ezekszerint 6k mashogy élik ezt meg? Mi az oka ennek? Elképzelhetd, hogy a
bevondas mogott nincs valddi felhatalmazas? Vagy azért nem akarnak
bevonddni a kollégdk, mert mar igy is épp elég a dolguk, a bevonast pedig
csupan ugy élik meg, mint egy plussz, feladatokkal teli ,,hatizsakot”, amit a
vallukra akasztanak? Netan a felel8sségvallalastdl tartanak? Vagy egyszerden a
bevonasnak nincs is valddi kulturdja (nem is ismerik) és ezért nem érzik azt,
hogy ez motivalna Oket? Ahhoz, hogy valddi és értékelhetd valaszokat kapjunk
ezekre a kérdésekre, érdemes tovabbgondolkodnunk és a sajat céglinknél
mélyre haté elemzéseket késziteni, hogy miként is valdsul meg jelenleg a
dolgozdk bevonasa, ha egyaltaldn megvaldsul.... és 8k ezt vajon hogy élik meg.

A bevondas mellett a tiszta célok és

jovokép is leszorult a lista aljara.
No ezt meg aztan végkép lehetetlen
megmagyarazni, gondolnank....
Tiszta célok és jovokép nélkil
ugyanis szinte elképzelhetetlen, hogy
lelkesen, motivaltan kdzdjink és
haladjunk el8re. Akkor mégis mi az
oka, hogy ez a tényezd is, akarcsak a
bevonas ilyen mértékben hatra kertilt
a munkavallaldk motivacids skalajan?
Talan itt is az lehet a gond, hogy azért nem érzik ezt valdban motivalonak, mert
nincsenek is tisztaban a céljaikkal és nem lebeg eldttik egy vilagos és motivald
jovOkép? Mert ha lenne, akkor ez szinte egészen biztos, hogy hajana dket nem?

Egy korabbi, 2013-as felmérésiink alapjan a munkavallalék csupan 18-33%-a
(eltéré mértékben a kis-, kozép- és nagyvallalatok esetén) volt tisztaban sajat
céljaival és l[atott maga eldStt egy tiszta és vonzd jovOképet. Ez az adat, tdbb
mint elgondolkodtatd, ez inkabb egy ,,vészharang”, hogy valami nagyon nincs
redben. Erre ugyan az idei felmérésiinkben kiildn nem kérdeztiink ra, de a fenti
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szamadatokat latva szinte egészen biztos, hogy itt kell keresniink a valddi
okokat! Ha valami nincs, akkor az nem is tud motivalni, ezzel taldn mindannyian
egyet értunk...

Ez a
helyezés akar érthetd is lehet, hiszen kevés rahatasa van a tényleges
munkavégzésre, motivaciora. Tehat egy feladatot nem attdl fogunk valdszin(
lelkesebben elvégezni, mert mondjuk Coca-Cola logos pdldban és tollal tessziik
mindezt vagy nem is azért, mert a mi cégilinknek van a legimozansabb
k6zOsségi profiljia és allasstandja az orszagban. Akikre azonban mégis
motivaldlag hat egy cég hirneve, brand-je, azok az allaskeresdk. Emiatt nem kell
azt gondolnia a munkaaddknak - akik mar oly sok pénz fektettek be az
»yemployer branding-be” — hogy a markaépités felesleges volt, talan inkabb azt
feltételezhetjiik csak, hogy a markaépités nagyobb erdvel hat a megszerzendd,
mint a megtartandé munkavallaldkra.

Akkor most ugorjunk vissza kicsit a rangos
els6 harom helyezettjére.

Vajon
miért? Azért, mert az emberek vagyaikat
egy munkahelyen nem tudjak mashogy,
csak a pénz nyelvén megfogalmazni? Vagy
azért, mert Ok is folyton csak a
,profitmaximalizalast” és
,,KoOltségcsokkentést” halljak nap mint nap
és emiatt sajat céljuk is azza valt, hogy még
tobb pénzt keressenek? Vagy egyszerlien csak azért, mert valdban ugy érzik,
hogy alul vannak fizetve és ha tobb pénzt kapndnak, akkor motivaltabbak
lennének?

Ennek a ténynek, hogy a pénz az els6é helyen végzett, bizonyara sem a HR
szakemberek, sem a cégvezet6k nem oriilnek tulzottan, hiszen ez az egyik
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talan legérzékenyebb pontja a cégstratégiaknak. A keretek sok helyen mint
tudjuk szlkdsek, nincs mod minden szektorban arra, hogy 10-20 vagy akar 30%-
al megemeljék a béreket. De ha meg is emelnék, mi garantdlja azt, hogy a
munkavallaldk tényleg motivaltabbak lesznek, ezaltal ndni fog a teljesitményiik
vagy hatékonysaguk? A hatvanas évek beli Frederick Herzbergnek errdl

hatdarozott véleménye volt: szerinte

(a pénzt csupan higiénids tényezdnek tekintette). Tehat,
ha valakinek pénzt adunk, elégedettebb lesz, de motivaltabb nem. Szamara a
motivaciét olyan tényez8k mozditjak el6re, mint példaul a sikerélmény, a
teljesitmény elismerése, a tartalmas munkakorok vagy példaul a fejl6édési
lehetdség.

VezetOként, ha ugy latjuk tehat, hogy a bérszint elfogadhatd mar a cégiinknél,
vagyis legalabb a régids atlagban benne van (mert azért valljuk be &szintén,
nem sok esélytink lesz hosszutdvon, ha a legrosszabbul fizetd cég hirét keltik
rélunk), akkor mindenképpen érdemes Herzberg gondolatait tovabb vinniink
és megvizsgalni, hogy milyen szinten teljesiilnek a fentiek a munkavallaldink
szamara.

Herzberg mellett masok is vizsgdltdk a pénz emberekre gyakorolt hatasat.
Tobb kisérlet is bebizonyitotta, hogy a pénz ugyan fokozhatja a teljesitményt
bizonyos munkakérékben, de hatdsat csak révidtavon képes kifejteni. Es vajon
létezik-e ma olyan cég, aki csak rovidtavon gondolkodik? Ha igen, nekik lehet
hogy jO stratégia lehet a béremelés, de azoknak, akik hosszutavra terveznek,
mas mddszerekhez is érdemes nyulni.

A munkavallalék a masodik helyre a folyamatos kihivast tették. Ez mar
reménykeltobb és talan toébb szakember gondolja ugy, hogy ha t6bb pénzt
nem is, de kihivassal teli feladatokat biztosan tud adni munkavallaldi szamara,
akarcsak olyan munkakoért, ahol lehet6ség van a folyamatos fejl6désre,
tanuldsra, arra, ami a dolgozdk szamara a harmadik legfontosabb motivacids
tényez6. Logikai sorrendben ezekre épiil 4. helyen a karrier, mint lathattuk.
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Ezekre érdemes és kell is figyelmet szenteliink, s6t nagyon sok figyelmet kell
szentelnink rajuk. Az emberek alapvetden bioldgiailag kédolva vannak arra,
hogy egyre tdbbek és tdbbek legyenek, hogy folyamatosan fejlédjenek,
tanuljanak, akdrcsak egy kisgyerek, aki épp elGsz0r teszi egyedil szajaba a
kiskanalat vagy tanul meg felmaszni a Iépcsdn. Ez a folyamat természetes, igy
ezt a vallalatoknak is természetes jelenségként érdemes kezelnie, ami annyit
tesz, hogy széles korben lehetdséget kell nyitni a munkavallaldk szamara arra,
hogy egyre értékesebbnek érezhessék magukat. A fiatalabb ,,Y”’ generacionak
meg kivaltképp Iételeme az innovacio és fejlédés, megfejelve a kdvetkezdvel:
,---amilyen gyorsan csak lehet””!

Sok cég félelme mindemellett az, hogy ha tovabbképzi a dolgozdit, nagyobb a
valészinlisége, hogy id6vel odébb dllnak, és a konkurencia céget erdsitik a
jovében. Ez nem feltétlen igy van, sét, lehet, hogy

A képzésekkel, szakmai tudas vagy
személyes kompetencidk fejlesztésével a lojalitast és elkdtelezettséget pont
hogy erdsiteni tudjuk, hisz a munkavallalé azt érezheti, hogy mi hosszu tavon
szamitunk ra, pénzt és id6t szentellink az § fejl6désére. Sokaknak mar az is
nagy dolog, ha egy szakmai konferencidra, kidllitasra, esetleg egy kilfoldi utra
elmehetnek, ahol szélesithetik ismereteiket, [atasmddjukat és d4j, innovativ
Otleteket merithetnek sajat  munkdjuk vagy cégik folyamatainak
fejlesztéséhez. S6t érdemes kiprobalni, hogy érzik magukat a kollégak akkor,
ha 6k maguk személyesen képviselhetik a céget — mint szakmai el6addk — egy
konferencian! Ha valami, ez biztosan észrevehetéen rderdsit az
elkotelezettségre!

A Kkarrier és elGrelépés tekintetében
természetesen van egy plafon, tehat van
egy hierarchiai szint, ami f6lé mar nem
tudunk [8ni, és egy id6 utdan mar nem is
lesz sziikséglink nyilvanvaléan annyi
vezetdre. De nem is kell, nem ez a [ényeg,
hisz mindenki nem vagyik magas vezetéi
poziciéra, arra viszont igen, hogy
fejlédhessen és hasznos tagja legyen a
szervezetnek. Az oldalirdanyd mozgas, rotdaciod jo eszkdz lehet és ki tudja, lehet
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hogy sok munkavallalénk az Uj munkakérében sokkal jobban fogja érezni
magat, mint a korabbiban.

Mint lathattuk, a hasznossag érzése az 6todik helyen végzett. Ezt az érzést
azonban gyorsan elsopodrhetjik a munkatarsakban az olyanokkal, mint a
»fioknak gyartott jelentés”, a ,,soha el nem birdlt vagy be nem vezetett
javaslat”, a ,pozitiv visszacsatolds totdlis hianya” vagy a ,,folyamatos
felilbiralat”, ugyhogy az ilyen és ehhez hasonldé baklévéseket ajanlott messze
elkerdlni, ha a dolgozdk valddi motivacidjara épiteni szeretnénk.

Az,Y” és,X” generacids rangsor

Milyen mértékben befolydsolja az életkor azt, hogy ki mit tekint &
motivacidjanak egy munkahelyen? Az ,,Y” és ,,X” generacidoknal egyértelmlen
megfigyelheté a rangsor vdltozasa, az elsd helyezett kivételével. Tehat gy
tlinik a pénz az egyetlen, ami mindkét generacié szamara ugyanolyan fontos.

Y (22-36 év) X" (37-51 év)
I - IS
2. Karrier el6relépés 2. Kihivas
3. Fejlédés, tanulas 3. Hasznossag érzése
s i 2 wlowsi
5.  Hasznossag érzése 5. Rugalmas munkaidé

6_| 6. Fejlédés, tanulas
o —
7_| 7. Karrier |

6. Dicséret |
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A Kkarrier és eldrelépés lehet8sége nyilvanvaléan vonzébb még az Y-osoknak,
ahogyan a folyamatos fejl6dés és tanulas is ndluk harom szinttel el6rébb kertdilt.
A dicséret nem jelent meg az X-esek els6 7 legfontosabb helyezettjei k6z6tt,
ugyanakkor ez az Y-osoknal a 6. helyre kertilt, talan azért is mert szamukra még
fontosabb a visszajelzés, hogy j6 iranyba haladnak-e, jobban igénylik a
megerdsitést, mint id6sebb X-es tarsaik. A rugalmas munkaidé viszont az Y-
osoknal nem keriilt be az els6 hétbe, ellenben az X-esek ezt az 5. helyre tették.
Az 8 esetlikben mar nyilvanvaléan nagyobb az esély arra, hogy kisebb vagy
nagyobb csalddban, egy vagy tobb gyermekkel élnek egyiitt, akiket reggel
iskolaba, 6vodaba, délutan pedig edzésekre kell vinni, a folyamatos orvosi
rendeld latogatasokrdl pedig mar ne is beszéljlink, igy 6k nagyra értékelik, ha
munkaidejiket munkaaddjuk kellden rugalmasan kezeli.

Beosztottak, kdzép- vagy felsévezetok?

Akdrcsak az életkor az egyes poziciok szintje ugyanugy hatassal van arra, ki
hogy rangsorolja az egyes motivacios tényezdket. A kovetkez6 d&bran
szembet(ind rogton, hogy az eddig minden esetben els6 helyen 3ll6 pénz, a
felsGvezetOknél most elmozdult a 3. helyre, a beosztottak és kozépvezetdk
esetén viszont maradt az elsd helyen.

BEOSZTOTTAK KOZEPVEZETOK FELSOVEZETOK
e R
2. Kihivas | 2. Karrier, elérelépés | 1. Hasznossag érzése |
3. Hasznossdag érzése | 3. Kihivas | 2. Onéllésag |
4. Karrier, elérelépés | 3. Fejlédés, tanulas |} 3. _l
4. Fejlsdés,tanulas } 4, _| 4. Fejlgdés, tanulds

- I - - I
- - - B
7. Rugalmas munkaidé | 7. Hasznossag érzése | i _|
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(mindkett6t egyformdn a legfontosabb szempontnak tartjak)

A kihivas mindharom esetben bekeriilt az els6 harom legfontosabb tényezé
kézé. A beosztottaknak ugy tlinik fontosabb a rugalmas munkaid, mint
vezetdtdarsaiknak és naluk a j6 f6nok megléte nem kertlt be az elsdé hétbe,
ellenben a kozépvezetdknél, akik ezt a 4. helyre tették.

(Azonos sorszdmmal jel6ltiik azon tényez6ket, ahol nem volt egyértelmiien és
megbizatéan megdllapithaté a rangsor a szavazatok szamdnak egyez8sége vagy a
nagyon elenyészé eltérése miatt.)

A lenti abrak viszonylag hilen visszatiikrozik azt a tényt is, hogy mi befolyasol
egy munkavallalot abban, hogy munkahelyet valtson. Amennyiben az elsd 4
tényezd séril, azaz a dolgozé hianyt szenved bennik, akkor valdszin(ileg
hamarosan uj allas utan fog nézni.

Beosztott munkatdrsak esetén fontos még megemliteni egy masik eshetdséget
is, ami hozzdjarulhat a felmondashoz, ez pedig a tul sok vdltozas és a
bizonytalansag érzése. Lathatjuk, hogy a biztonsag érzése nagyon fontos
szamukra is, akarcsak a vezet6knek. Amennyiben a valtozas nincs kell6képpen
el6készitve, kommunikdlva, mégha az egy pozitiv valtozas is a cég életében, a
munkatdrsakban az Shatatlanul is, de a bizonytalansag érzését keltheti. Mi lesz
akkor most az én szerepkérom? Hogy valtozik meg a munkakdérom? Kinek
fogok ezutdn riportalni? Mik lesznek mostantdl a fontos mutatdszamok? Melyik
projektnek ugorjak neki el8szor? Ilyen és ehhez hasonld kérdések tomkelege
merilhet fel a kollégdkban, és ha nem biztositjdk Sket arrdl, hogy bar lesz
vdltozds, de Oket ez nem fogja kellemetlenil érinteni, illetve ha pontosan
elmondjuk, hogy mi varhatd, mire kell szamitani, akkor sokkal inkabb negativ
érzésektdl mentesen tudjdk atvészelni ezt az id6szakot és remélhetdleg nem a
menekdilésen, hanem a problémamegoldason fognak gondolkodni.

A felmérésben tobb allitas is volt még a motivacids rangsoron felil, amit a
kitoltéknek a szerint kellett értékelnitk, hogy teljes mértékben igaz, részben
vagy egyaltalan nem igaz rajuk. Lassuk most ezeket az allitasokat és a hozzajuk
tartozo értékeléseket részletesebben:
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»A cégnél nagy figyelmet forditanak a dolgozdék motivaciéjara.”

A munkatarsak csupan 11%-a ért ezzel maximalisan egyet, 47%-uk csak részben
és 42%-uk egyaltaldn nem érzi gy, hogy a cég nagy hangsulyt forditana a
motivacidjukra. Tehat a munkavallalék 89%-a ugy gondolja, hogy a cége
tehetne tébbet is azért, hogy jobban érezzék magukat, hogy motivaltabbak
legyenek. Ez az arany tul magas ahhoz, hogy ne foglalkozzunk a témaval és ne
probaljuk felszinre hozni az emberek valéd motivacidjanak mozgatorugait.

»yMinden tamogatast megkapok, hogy rendben elvégezhessem a
munkam.”

Ezzel a kijelentéssel a kérddbivet kitdltok 24%-a teljes mértékben egyetért, 53%-
uk csak részben és 23%-uk gondolja tgy, hogy nincs elég tdmogatas az adott
munka elvégzésének segitése érdekében. Vajon ez az oka annak, hogy sok
dolog befejezetlen marad, vagy nem képesek a munkatarsak az elvardsoknak
maradéktalanul megfelelni? Varat kell épitentink, harcba kell mennink, pénz,
paripa és fegyver nélkul?

,Fontosnak érzem magam.”

A munkatarsak csupan 31%-a érzi magat fontosnak a jelenlegi munkahelyén,
42%-uk csak részben és 27%-uk sajnos nem. De vajon mitdl érzi magat valaki
fontosnak? Valdszin(i attdl, ha fontos feladatot teljesit, ha sok hasznos
informdacidval tudja ellatni kollégdit, vezetdit, ha szamitanak r3a, ha
folyamatosan elismerik a munkajat, teljesitményét, de legféképpen talan attdl,
ha konkrétan meg is mondjak neki, hogy: ,,Fontos vagy szdmunkra”! Ha ennyi
elég ahhoz, hogy valaki tényleg fontosnak érezze magat, akkor belathatjuk,
hogy bizony ez nem pénz kérdése, csupan kommunikacié és egy Kkis
odafigyelés, amit konny szerrel minden vezetd bevethet, ha akar.

»A fizetésemmel elégedett vagyok.”

A kitolt6k mindbssze 27%-a elégedett a bérével és ugyanennyien nem, a
maradék 46% pedig csak részben. A pénz kérdése érzékeny téma, mar csak a
fentebb leirt tényez8k miatt is, vagyis nem tudhatjuk el6re, hogy ha
esetlegesen emeljiik is a béreket, vajon meddig fogjadk a munkatarsak ettdl
motivaltabbnak érezni magukat. Egy hétig, egy hdnapig, fél évig? Aztan mi jon
utana? Lehet, hogy ismét motivalatlanok lesznek és ujbdl béremelésre
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vagynak? Ha adunk mondjuk 10%-0s emelést, valdszinl elégedettebbek lesznek,
de mi van akkor, ha meghalljak, hogy a szomszéd cég munkatarsai 20%-ot
kaptak, akkor is motivalni fogja 6ket a 10%? A pénznek van sajnos egy, a
drogokhoz hasonlé mellékhatdsa, vagyis ha kapunk, kdénnyen és gyorsan
hozzaszokunk, és még tobb kell belSle, eldbbit ,,hedonikus adaptdcidonak” is
hivjuk a pszicholdgia nyelvén. Az emberek pénzhez vald viszonyat sok tényezd
befolyasolhatja még, de a legérdekesebb kovetkeztetéseket talan abbdl lehet
levonni, hogy kik azok, akik a pénzt célnak és kik azok, akik eszkdznek tekintik.
Ezen két felfogas mogott alapvetd kilonbségek vannak, de lehet, hogy ez az,
ami meghatarozza, kik tartoznak az elégedettek és kik az 6rok elégedetlenek
taboraba?

Az elégedettség, a motivaltsag és a pénz szentharomsagrdl Herzberget
fentebb idéztem mar. Itt ismételten arra buzditom a kedves olvasét, hogy
mérlegelje az 6 elméletét!

A legmegdobbentdbb adat most jon:

,,Ugy érzem, a helyemen vagyok.”

47%-uk ugy latja, hogy részben teljesil csak ez az 3llitds, de lehetne jobb is és
27%-uk egyértelmlen kifejezte, nem olyan munkat végez, ami illik hozz3, és
amit szeret. Gondoljunk csak bele, ezek szerint

(legaldbbis a felmérésben részt vett 400 f& véleménye
tikrében) Ez egy elképeszt§ szdmadat! Ennél a pontndl mindenképpen
érdemes a HR-eseknek elgondolkodni és feltérképezni azt, hogy milyen
valtoztatasokra lenne lehetdség az egyes munkakdrokben, hogy ez az érzés
pozitiv irdnyba valtozzon a munkatdrsakban. Erdemes végiggondolni az
alabbiakat: Vannak-e olyan munkakdrdk, amiket esetlegesen 6ssze lehet vonni?
Tudunk-e a fokuszpontokon dllitani vagy az eredeti munkatartalmat mas, Uj
tartalommal feltdlteni? Van-e arra igény és lehet8ség, hogy akar teljesen uj
munkakoroket is 1étrehozzunk, amik korabban még nem voltak? Kik azok a
munkatarsak, akiket at tudnank mozgatni mas munkakoérokbe, olyanokba, ahol
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a képességeiket sokkal jobban ki tudndk haszndlni? Ha ilyen vagy ehhez
hasonlé stratégiakban gondolkodunk, kompetenciavizsgalatokat is célszerti
végezniink és egyéb mds olyan diagnosztikai eszkozt (pl. személyiség- vagy
motivacids teszteket) is bevethetiink, ami objektiv képet ad szdmunkra az
egyén er@sségeirdl, gyengeségeirdl, motivacidirdl.

Az egyes munkakdrok felulvizsgalata mellett van még egy terilet, amit nem art
azonban szemuigyre vennink. Ez pedig a felvételi rendszeriink, a kivalasztasi
stratégiank és mddszereink. A kompetencia alapu kivalasztas egy lehetséges
ut, hogy valéban az adott munkakor elvarasainak megfelel6 kollégdkat
valasszuk ki a hozzijuk lehetd legjobban illd munkakoérdkre. Ha nincs elég
jelentkezdnk és olyan emberek is bekeriilnek a szervezetbe, akik nem felelnek
meg maradéktalanul az elvarasoknak - merthogy mostansag ez az 3ltaldnos -
akkor még mindig van egy lehet8séglink, ez pedig a képzés. Megfeleld és
célzott képzési stratégidval ma mar szinte minden készség és alaptudas
fejleszthet6. Amit képzésekkel viszont nem igen lehet fejleszteni, az a
munkamoradl, a motivacidé és az alapvetd személyiségjegyek, igy ezekre
megfelel8en nagy fokuszt érdemes helyezni mar a kivalasztasnal.

,,Osszességében motivalt vagyok.”

y 43%-
uk csak részben és sajnos 35%uk egydltalan nem. Motivaltnak lenni
mindenkinek mast jelent. Valaki mar attdél motivaltnak érzi magat, ha a kollégai
reggel megkdszontik névnapja alkalmabdl vagy felettese megdicséri 6t
valamiért a csoport elStt. Ugyanakkor mas attdl szarnyal jobban, ha eldléptetik
vagy egy nagy kihivast tartogatd projekt vezetdje lehet. A motivaltsag érzése
kicsit olyan, mint a boldogsagé, azaz kénnyen elillan és nem tart 6rokké.

Folyton nem érezhetjiik magunkat pozitivan motivaltnak, még abban az atlag 8
oraban sem, amit a munkahelylinkén toéltink. Van, hogy olyan dolgokkal is
foglalkoznunk kell, amiben nem vagyunk tdlzottan érdekeltek, van, hogy
kényszer(iségbdl tesziink meg dolgokat, mert meg szeretnénk felelni
valakinek. Vajon az a 22%, akik azt allitjdk, hogy motivaltak, mit6l azok és
mennyire élik ezt meg egy ,pozitiv dllanddsult allapotként”? A kilsd
megerdsitk hatdsdra éreznek-e igy (fizetés, bdnuszok, elismerés, stitusz)
vagy olyan belsd erdk hatasara, amit példaul a ,,flow allapotban” valaki képes
atélni (kompetencia, haladas, autonémia)? A kérdésre j6 lenne tudni a valaszt,
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és mivel ebbdl a felmérésb8l ez most nem deril ki, érdemes a sajat
munkatarsainktdl ezt személyesen is megkérdezni: ,,Mit érzel egészen pontosan
akkor, amikor motivalt vagy, mitél vagy az, és mitél sziinik meg esetlegesen ez
az érzés benned?”

A felmérésbdl ugy tlinik, hogy a vezetbk:

% Kevésbé tartjdk fontosnak a pénzt és a munkakorilményeket
Fontosabbnak érzik magukat

Elégedettebbek a fizetésiikkel

Inkabb érzik ugy, hogy a helylikén vannak

Osszességében motivéltabbak

* K/ K/ X/
0’0 0‘0 0‘0 0’0

Mindegyik allitds mogott logikus magyarazatokat taldlhatunk. Egy vezetd, mint
azt a rangsorndl is lathattuk, mar mas dolgok meglétét részesiti eldnyben, mint
a pénzt. Szamara sokkal fontosabb, a kihivas, a hasznossag érzése és az
6nallésag. A munkakdrilmények mar vajmi keveset foglalkoztatjak. Ez a
tényez6 egy fizikai munkakdrben dolgozd esetén bizonydra sokkal eldrébb
lenne, ahogy ez mar az alkalmazottaknal is a 8. helyre kidszott, a felsGvezetdi
17. szintrol.

Felel8s vezetdi beosztasban az ember joggal érezheti magat fontosnak, hiszen
valdszindleg nem a puszta szerencse juttatta 6t a jelenlegi pozicidjaba, hanem
a szakmai és személyes képességei, legalabbis bizzunk ebben.

FelsGvezetdi szinten a bérrel val6 elégedetlenség nagyon ritka jelenség, sokkal
altaldanosabb, hogy inkabb az er8forrasok vagy az 6nallésag hidnya okoz naluk
diszkomfort érzést. Azaltal, hogy feltehet8en az 6ndllésag adott, lehetdségiik
van a pozicidjukat, munkabeosztasukat részben ugy alakitani, melyben
otthonosan érezhetik magukat, ezért is lehet az, hogy 6k inkdbb allitjak, hogy a
,helyikon vannak” és ,,6sszességében motivaltabbak”, mint a beosztottak.
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A kutatasi eredmények alapjan az ,,Y” generacio:

X3

%

Fontosabbra értékeli az el6relépést €s karriert
Inkabb érzi ugy, hogy minden sziikséges eszkdzt, tamogatast megkap a
munkajahoz

K/
0’0

K/
0’0

Inkabb érzi ugy, hogy barmikor fordulhat feletteseihez, mint X-es tarsai

Ezen dllitasok mogott is, akdrcsak a felsévezetéknél taldlhatunk logikat. A
fiatalabb Y-os korosztdly, aki még a palya elején jar, nyilvanvaléan jobban
torekszik eldre és vagyik ujabb, érdekesebb, magasabb szintl pozicidkba, mint
az X-esek.

A tdmogatottsag érzése is Ugy tlnik naluk erGsebb, ami valdszinli abbdl adddik,
hogy nekik, mivel a tapasztalataik még hianyosak, tébb tamogatasra van
szlikséglik, mint a mar rutinos X-es kollégaiknak. Bar természetesen az X-esek
is elakadhatnak és nekik is fontos, hogy a vezetdi tamogatas, az er6forrasok és
eszkdzok meglegyenek, de tolik mar inkabb elvarjak, hogy képesek legyenek a
problémakat a sajat szintjukon megoldani és csak akkor forduljanak magasabb
szintre, ha a sajat hazuk tajékan mar minden kévet megmozgattak.

Vagy lehetséges, hogy ez az érzés egyszerlen csak matematikai-logikai
kovetkeztetések levonasanak hatdsa? Tegyik fel, hogy egy ,,Y”-0s, egy nap
atlagosan 6-szor fordul segitségért, mig egy ,,X”-es, mivel 6 mar tapasztaltabb,
csak 3-szor. Ha mindkét generacio a vezet8ségtdl atlagosan 1 alkalommal nem
kap tamogatast, akkor az ,,Y”-os ugy érzi, hogy 6 az esetek 16%-ban marad
segitség nélkil, mig az , X"-es az esetek 33%-ban. Lehet, hogy pusztan a
kezdeményezések szamaban kell keresniink a magyarazatokat a fenti
eredményekre?
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Megvizsgalva az egyes vdlaszokat, dsszefliggésbe hozva azokat a vallalat
méretével, az alabbi érdekességeket talaltuk:

% Akisebb vallalatndl dolgozdék nagyobbra értékelik az 6nallésagot, a
biztonsagot, a kihivasokat, a megfelel6 munkakorilményeket, és a jo
kozdsség meglétét.

% A vallalat mérete azonban nem befolyasolta az altalanos
elégedettséget, és azt sem, hogy az emberek mennyire tartjak
fontosnak a pénzt.

Egy kisebb, csalddiasabb légkorl cégnél a munkavallaldkra 3ltaldban tobb
feladat és felel6sség harul, mint egy nagy multinacionalis vallalatnal, ahol
sokkal inkabb testre szabottabb és specifikusabb feladatok elvégzését varjak el
a munkatarsaktol. Utébbi esetben a vallalat hierarchidjabdl adéddan, kevesebb
lehet8sége van a kollégaknak az onallésagra, mert altaldban fentebbi
szintektdl érkezd eldirdasok, szabdlyok szerint kell, hogy dolgozzanak. Egy
kisebb cégnél a munkavégzés keretei ezzel szemben koétetlenebbek, kevésbé
szabalyozottak, rovidebbek és egyszerlibbek az engedélyezési procedurak, igy
a munkatarsaknak tobb lehetdségiik van a szabadsagra, ©nallésagra,
Ujdonsagok bevezetésére. Ezt az 6nalldsagot ugy tlinik, 8k nagyra is értékelik,
viszont multinacionadlis tarsaik szamara ez vajon miért kevésbé fontos? Talan
pusztan azért, mert 8k viszonylag ritkan élik csak at az 6nallésag adta pozitiv
elénydket, vagyis egészen egyszerlen nem ilyen kdrnyezetben
,,Szocializalédtak’?

Vajon nagyobb biztonsagban érzik-e magukat azok, akik kisebb cégeknél
dolgoznak? Lehet, hogy nem, és ezért fontosabb nekik, hogy ez meglegyen?
Vagy éppen igen, és emiatt ragaszkodnak hozza ennyire? Ugyanez a kérdés
érvényes a kihivasokra, a munkakorilményekre és a jo k6zdsségre is. Mi az,
amitd8l a kisebb cégeknél dolgozok ezeket nagyobbra értékelik, azért mert
adottak a tényezdk és mindenképpen meg akarjak tartani azokat,
ragaszkodnak hozzajuk, vagy éppen forditva, nincsenek meg és ezért vagynak
ra jobban? Nem véletlen a sok kérdés, gondolkodjuk el a valaszokon!
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A felmérésbdl ugy tinik, hogy a vallalat mérete nincs hatassal arra, hogy
az emberek mennyire tartjak fontosnak a pénzt és az altalanos

elégedettségiiket sem befolyasolja. Altalanos elégedettségiik alatt most
azt érjuk, hogy elégedettek a bériikkel, ugy érzik, a helyikdon vannak, minden
tamogatas megkapnak, fontosnak érzik magukat, 6sszességében motivaltak. A
pénz is ezek alapjan tehat ugyanolyan fontos tényezd egy kis cég, mint egy
multinacionalis nagyvallalat munkatarsai szamara.

Osszefoglalas

Osszességében lathattuk, hogy a munkavéllalékat a pénz, a kihivas és a
folyamatos fejlédés-tanulas motivalja leginkabb. HR-esként vagy vezetdként
akkor most elkezdhetiink azon gondolkodni, hogy:

X/
0’0

/
%

Hogyan épitsiik ra erre az informaciora a HR politikankat, stratégiankat,
mivel kezdjliink el8sz6r?

Valéban szikség van-e a cégnél a bérkorrekcidora? Ha igen, milyen
szintekhez, pozicidkhoz és milyen mértékben nydljunk hozza?
Rendelkezésiinkre allnak-e valddi benchmark adatok a kérnyezetiinkben
lévs cégeknél alkalmazott bérszintekrdl? Biztosak vagyunk-e egyaltalan
abban, hogy a béremelés a megfelel6 megtarto stratégia?

Mitdl lesz egy feladat igazan kihivé a munkatarsak szamara? Hogyan kell
atalakitanunk a munkaszervezési folyamatokat, munkakoroket, hogy a
dolgozdk valdéban kihivasnak és ne kizdelemnek éljék meg a
mindennapokat?
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¢ Hogyan biztositsuk a folyamatos fejl6dést és tanulasi lehet8ségeket?
Mivel és hogyan mérjik majd a fejl6dést? Képezziink-e tovabb olyan
munkatdarsakat is, akik mar minden sziikséges kompetencidval és
tuddssal rendelkeznek a pozicidjuk betdltéséhez? Egyadltalan mire
képezzik Sket tovabb vagy at? Mik a kritikus kompetenciak a vallalatnal?
Mi az a tudas, amit ha elvisznek télink a dolgozdk, a legjobban f3j és a
legkoltségesebb annak pdtlasa? Melyik munkatars elvesztése okoznad a
legnagyobb veszteséget?

» Kik azok, akikre valoban épithetiink a karriertervezésnél? Tudjuk-e hogy

8k mit szeretnének, ismerjik-e valddi személyiségiiket, tudjuk-e hogy

L)

hosszu tavon mi az, amit motivalni fogja 6ket?

Elsé olvasatra bizonyara tudl soknak tlinik ez a kérdés, pedig ez még csak a
toredéke annak, amit fel kell tenniink magunknak, ha at szeretnénk alakitani a
jelenlegi HR stratégiankat és azon akarunk dolgozni, hogy emeljiik a kollégaink
motivacidjat, elégedettségét, teljesitményét, elkdtelezettségét és valddi
lojalitasat.

Mert ki ne szeretne olyan kollégakkal dolgozni, akikre mindig szamithat, akik
mindig a tudasuk legjavat adjak, akik mindig 110%-on ,,pérognek” és akiknek
meg sem fordul a fejében, hogy mas cégnél prdbaljanak szerencsét?

Egyed Ildiké

Szervezetfejlesztési tanacsado
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