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1. A munka el6zményei, a kitlizott célok

Dolgozatom téméjanak a munkahelyi jutalmazast, a humdn er6forras
menedzsment egy keskeny szegmensét valasztottam. A munka
mindannyiunk életének szerves része, annak a technikai és a technologiai
fejlodése folyamatosan 11j kihivasok elé allit, amelyek nemcsak a tarsadalmi
szinteket érintik, de a munka vilagaba is folyamatosan begylriiznek. Az
¢lethosszig tartd tanulds mar nem tavolba veszd ismeretlen fogalom, hanem
az Europai Uniod altal elfogadott kompetencia. Olyan alkalmatossag, amely
képess¢ tesz benniinket arra, hogy alkalmazkodjunk a valtoz6 vilag
kihivasaihoz, és megfeleljiink a mindenkori munkaaddk elvardsainak. A
valtozasok pedig magukkal hozzdk a humdan erdforrassal foglalkozo
szakemberek szemléletmdd-valtasanak a sziikségességét.

A munkahelyi jutalmazas nem csupan javadalmazas, és nem IS egyszeriien
Osztonzéspolitika. A valtozo koriilmények, a 2008-as gazdasagi valsag hozta
megszoritasok, gazdasagi, bérpolitikai redukciok, a munkaerdpiac
atalakuldsa minden HR-szakembernek kihivast jelent. A jutalmazids egy
hatarteriilet a bérpolitika, az 0sztonzésmenedzsment, a tuddsmenedzsment,
valamint a kontrolling és a vezetéstudomany kozott. A jutalmazas nem
egyenl6 a javadalmazassal, hanem annak kiegészit6je, partnere.

A téma aktualitdsat adja, hogy valtozé vilagunkban a vallalatok torekednek a
hatékony termelésre, az elvégzett munka hatékonysdgdnak novelésére.
Mindemellett a dolgozdk a legkdltségesebb erdforras-termelési folyamatanak
részei, ezért a vallalatok szamara kulcsfontossadgu, hogy hiiségesek legyenek
a szervezethez.

Kutatési témam interdiszciplinaris jellegli, magaban foglalja a pszichologia,
a pedagdgia, de a demografia és a kozgazdasagtan tobb tarstudomanyanak is
a kapcsolatat, els6sorban a személyiigy, a kontrolling és nem utolsé sorban
az  Osztonzésmenedzsment  kutatasi  teriileteit, amely tartalmaz
vezetéstudomanyi és pedagdgiai aspektusokat is.



A Kkutatas célja

Minden generdciéra mas eszk6zok hatnak motivacios tényezdként. A
legujabb generacid tobbre képes a hirnévért, a pillanatnyi sikerért, az allando
online jelenlétért, mint a korabbi generaciok a munkavégzésért. Nemcsak a
munkaerd kivalasztasnal jelennek meg Uj szempontok, hanem a
hagyomdnyosnak mondhaté motivacids eszkozok, a klasszikus besorolasok,
példaul a Maslow-féle sziikséglet hierarchia modell és az ujabb
szemléletmodok is atszerkesztésre, tjragondoléasra szorulnak.

De akkor mégis mik azok az eszkdzok, amelyek a jelenlegi munkaerdpiacon
résztvevoket motivaljak a munkavégzeés soran a jobb munkara? Mit tartanak
most a leghatékonyabb motivacionak? Ezeken a teriileteken van-e kiilonbség
az egyes generaciok kozott Magyarorszagon? Valtozik-e a motivalo,
jutalmazé eszk6zok irant az igény? Tobbek kozott erre kerestem a
dolgozatomban ¢€s a kutatdsomban a valaszt.

Eltér6 piaci szereploket differencidlt, személyre szabott jutalmazassal lehet
nagyobb, hatékonyabb teljesitményre sarkallni. Ez a kozhelynek hangzo
mondat tényleg megvaldsul-e a mindennapi munka szintjén? Léteznek-e
munkahelyi jutalmazasi stratégidk? Ki és hogyan dont rola, és sikeriil-e
ezeket a dolgozok felé kdzvetiteni?

Az egyes kistérségek, régiok kozott van-e kiilonbség a munkacsoportok
kozott? Mennyire kozismert a munkavallalok és a vezeték korében a
jutalmazasi politika? Tervezett kiadas vagy tervezett bevétel? Tényleg csak a
pénz jutalmaz? Miikodik-e visszacsatolds, és valojaban mit is jutalmazunk:
elvardsokat, kompetencidkat vagy teljesitményt?

Dolgozatomban 360 fokos Kkitekintésre torekedtem, interdiszciplinalis
alapokon. Olyan tudomanyteriileteket is bevontam a szakirodalmi kutatasba,
amelyeket hagyoméanyosan nem vizsgalunk, viszont a megjelend Uy
generacios kiilonbségek miatt mar nem lehetett mellézni ezeket a teriileteket.
Ennek megfeleléen fogalmaztam meg a célokat, és tiiztem ki a hozzajuk a
megfeleld hipotéziseket.



Cl.: Felderiteni, hogy kimutathato-e a vizsgalt régidban a generacios ¢€s
szocio-demografiai kiilonbség a jutalmazas szerinti igényben.

C2.: A régidban a jutalmazis, az Osztonzés €s a munkahelyi elégedettség
kozotti kapcsolat feltérképezése, és annak felderitése, hogy a vizsgalt
foldrajzi teriileten belill mennyire ismerik a munkavallalok a sajat
C3.: Annak megallapitdsa, hogy a régi6 egyes munkaaddi a munkavallalok
szerint mit jutalmaznak, és a munka elvégzéshez sziikséges kompetencidk
megléte milyen szerepet kap a jutalmazésban.

C4.: Annak a kimutatasa, hogy a munkaadok jutalmazasi szokasai mennyire
fiiggnek a munkavallaléi igényekkel.

H1: Az északkelet-magyarorszagi régidban a dolgozok jutalmazasi elvarasai
jelentésen fliggnek a rajuk vonatkozd szocio-demografiai valtozoktol. A
fiatal generacid elmult iddben lezajlott preferenciavaltozésa a jutalmazasi
elvarasokban is kimutathato.

H2a: Az altalam vizsgalt régidban a szervezetek mitkodése meghatarozza az
ott miikodd jutalmazasi rendszert.

H2b: Amennyiben a dolgozok ismerik a sajat munkahely jutalmazasi
rendszerét, akkor elégedettebbek a munkdjuk elismerésével ¢és a
munkaadojuk altal hasznalt 6sztonzdékkel.

H3: Az északkelet-magyarorszagi munkahelyeken a dolgozoktol elvart
kompetencidk és a munkahelyi jutalmazasi eszk6zok hasznalata kozott
kapcsolat mutathato ki.

H4: Az altalam vizsgalt régioban a munkavallalok még mindig csupan a
bérkiegészités eszkozének tartjak a jutalmazast.

2. Anyag és modszer
A felmérés foldrajzi és gazdasagi behatarolasa

A vizsgalat ala vont teriilet Eszakkelet-Magyarorszagot foglalja magaba,
amely Nograd, Heves és Borsod-Abatj-Zemplén megyét jelenti. A teriileti
korlatozas azért volt fontos a dolgozatomban, mivel az egész orszagra
kiterjed6 vizsgalat meghaladta a dolgozat céljat, és a hipotéziseket is erre a
terliletre sziikitettem le. Szlikebb régiomat azért valasztottam, mert az
orszagon beliil is specialis helyzetben 1évé megyéket tartalmaz.
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A kutatas eredményeinek értékeléséhez felhasznalt modszerek

A dolgozatomban bemutattam a kérddiv fliggd ¢€s fiiggetlen valtozoi kozott
feltart egyes Osszefiiggéseket, valamint alaposabb elemzésnek vetettem ald a
kérddiv egyes kérdéseit, az adatok pontosabb megismerés érdekében, €s az
azokbol levonhatd kovetkeztetések feltarasara. Az emlitett célok elérésének
érdekében a kutatdsom soran nyert kvalitativ és a kvantitativ adatokat
vetettem Ossze és clemzés ala a 1étez6 vagy vélt kapcsolatok feltarasnak
érdekében. Ezzel egyben a hipotézisek helyességét is teszteltem.

Az adatok vizsgalatdhoz paraméteres adatokat (elemszam, atlag, szoras),
valamint diszkrét adatokat elemeztem (modusz, median, kvartilisek). A
hipotézisek  igazolasahoz = az  Osszefiiggés-vizsgalatokkor  elészor
megvizsgaltam a kozépértékeket és a szignifikanciat, majd amennyiben
sziikségesnek talaltam, alaposabb vizsgélat ala vetettem mas elemzd és
teszteld modszerekkel a kapott eredményeket.

A lekérdezéshez a kereszttabla elemzést is hasznaltam, amit kiegészitettem a
Khi-négyzet és a korrelacios vizsgalattal. A lekérdezés soran azokat a
mutatokat kerestem, amelyek arra utalnak, hogy determindlt Osszefiiggés
(szignifikancia) van az egyes adatok kozott.

Az elokutatas

2015. majus 1. és junius 1. kozott végeztem az eléfelmérés adatainak a
gyljtését, elsdsorban interneten, és ezt egészitettem ki szobeli lekérdezéssel.
Az ekkor hasznélt kérddivem inkdbb zart kérdéiv volt a lekérdezés
egyszertsitésének érdekében, de tartalmazott tobbvalasztisos és kifejtds
kérdéseket is. Osszesen 64 valaszado volt, az elemzéshez 56 valaszt tudtam
felhasznalni. A kérddiv 108 itemes volt, célja a f6 kutatas lebonyolitdsanak
ellendrzése. A lehetdségek korlatozottsaga miatt ennek eredményét itt nem
kertilnek ismertetésre.



A primer Kutatas

2016. augusztus-november kozott végeztem el a primer kutatdst. A vizsgalt
mintaban 636 kérddivet kaptam vissza, ezekbdl ki kellett zarni egyrészt a
nem adott régioban él6ket, masrészt azokat a valaszokat, amelyek nem
voltak feldolgozhatok, vagy felmeriilt a duplikalodas lehetdsége. Igy a
felmérés eredményét 585 értékelhetd valaszra redukaltam.

A kérddiv kérdéseit atalakitottam az alapozd kutatds eredményeinek
megfelelden, csokkentettem a kérdéseket, és az adhatd valaszok szamat is
tobb helyen mérsékeltem. Az eredmények feldolgozasa IBM SPSS 22-es
szamitdgépes programmal tortént. A kapott eredményeket Microsoft Excel
2010 programmal abrazoltam grafikusan.

3. Az eredmények
3.1. A szocio-demografiai mutaték osszefiiggései

Az egyes szocio-demografiai valtozokat Osszevetettem a vizsgalatba bevont
valaszokkal, és ezzel kutattam az Osszefiiggéseket a dolgozok jutalmazasi
elképzeléseire. Az egyes generaciok és nemek kozott kiilonbségeket
feltételeztem a motivacios €s a jutalmazasi rendszerben. A kérddivem
sorrendjének megfelelden vetettem Ossze a szocidlis és demografiai adatokat
a kérddiv jutalmazdsi rendszereire vonatkozd kérdésekkel, ahogy az 1.
tablazat 4brazolja a jutalmassal valdo elégedettséget a nemek
Osszefliggésében. A legmagasabb értéket mind a két nemnél az allas
bizonytalansdga mutatta és legalacsonyabbat a fizetésemelése és jutalomra
valo lehetdség.

A kovetkezOben az ¢letkorra és a munkaelégedettségre vonatkozé allitdsokat
vetettem alaposabb vizsgalat ala. Kimutathato, hogy a munkahely
bizonytalansaga vezet itt a fiatalok korében, és az az életkor elérehaladtaval
csokkend tendencidt mutat, egészen a 60 éves korig. Itt megndvekszik a
munkaelégedettségi mutatok szdma, és csokken az eldrelépésre iranyuld
érdeklodés. Ennek feltételezheté oka a sajatos helyzetiik, miszerint mar
kozel vannak a nyugdijhoz, kevésbé motivalhatdéak az eldrejutdssal vagy
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éppen az anyagi Osztonzokkel. Az Osszefiiggés-vizsgalatbol nem tiint ki
olyan munkaelégedettségi adat, amely arra utalna, hogy van a fiatalokra
jellemzd valasz a munkaelégedettséggel kapcsolatban.

1. tablazat. A nem és a munkahelyi elégedettség kapcsolata

Nem (6 o | R
Allitasok Atlag
A megfelel6 helyen dolgozom 3,45 3,70 3,62
A megfelelé pozicioban dolgozom 3,24 3,62 3,50
Erofeszitéseim alapjan van lehetoségem el6lépni 2,97 2,92 2,94
Elégedett vagyok a munkahelyemmel 3,12 3,39 3,31
Az allasom bizonytalan 3,84 3,67 3,72
Jelenlegi poziciom megfelel a képességeimnek 2,95 3,41 3,26
Jelenlegi poziciém megfelel a képzettségemnek 3,25 3,48 3,41
Biiszke vagyok arra, hogy itt dolgozhatom 3,25 3,57 3,47
i]jt:;g?;(:;égeim vannak a fizetésemelésre vagy 2.46 2.38 2.41
Erdekesnek tartom a munkamat 3,46 3,68 3,61
Gyakran érezem magam tulterheltnek 2,71 2,46 2,54

Forras: Sajat vizsgélatok

A szocio-demografiai vizsgalat kovetkezd 1€épésében a valaszadok nemét és
az altaluk preferalt munkahelyi 0sztonzd eszkozoket hasonlitottam Ossze.
Mind a férfiak, mind a nék egyforman a legkevésbé fontosnak a rendszeres
kisebb ajandékokat valasztottak egy otfoku skalan, a legfontosabbnak pedig
a sajat igényességiiket a jol végzett munka irant. Az eredményeket a 2.
tablazatban jelenitettem meg.

Az igényesség egyformdn a legfontosabb 0sztonzdé a ndknél és a férfiaknal
i1s. A noknél ez annyira magasan értékelt, hogy a valaszadok 70% tartja a
legfontosabbnak a sajat munka-végzésében, mig a férfiaknal ez csak 45%.



2. tablazat. A valaszadok neme és az altaluk preferalt munkahelyi
0sztonzo eszkozok

Anitisok R | N | O
Alapbér nagysaga 3,72 4,00 3,91
Tulorapétlék 3,42 3,45 3,44
Rendszeres, kiszamithaté jutalom 3,48 3,93 3,79
Cafeteria, valaszthaté utalvany 3,21 3,68 3,53
Munkahelyi k6zos programok szervezése 2,65 3,32 3,11
Csapatépités 2,83 3,42 3,23
Az iigyfeleknek valo megfelelés 2,92 3,59 3,37
Sajat igényesség a jol végzett munka irant 4,08 4,54 4,40
Eldléptetés lehetosége 3,43 3,57 3,52
Karrierépités lehetésége 3,40 3,60 3,54
Kiilfoldi tanulmanyt 2,57 2,85 2,76
Kozvetlen vezeto elismerése 3,35 3,75 3,62
Rendszeres kisebb ajandékok 2,37 2,73 2,62
A felso vezetés elismerése 3,31 3,52 3,45
Kitiintetések, dijak, elismero oklevelek 2,78 2,94 2,89
Alland6 szakmai fejlodés biztositasa 3,55 3,89 3,78
;Ztigii% tovabblépésre, munkatapasztalat 3,77 3.95 3.89
Kiszamithaté életpalya 3,75 3,99 3,91

Forras: sajat vizsgalatok

A férfiak egyetlen egy esetben sem preferaltak kiilon egy 6sztonzot sem, mig
a noknél itt is kimutathatdo volt, hogy a szocidlisabb jellegli jutalmazasi
eszkozok, mint példaul a ,,kdzds program szervezése”, az ,,iigyfeleknek valo
megfelelés” vagy a ,vezetéi elismerés” kiemelkedd szereppel bir. A
legnagyobb eltérés a két nem kozott is itt taldlhatd, a ,,koz6s programok
szervezése” és az ,lgyfeleknek vald megfelelés” esetében. A legkevésbé
megosztottak a férfiak és a nok a ,,talorapotlék™ értékelésében, itt csak 0,03 a
ndk javara a kiilonbség. Vagyis elmondhato, hogy bar a férfiak és a ndk
kozott vannak bizonyos eltérések a valasztott 0sztonzok kozott, de nem
mutathato ki kiemelkedo eltérés a két nem kozott.



A vizsgalatom soran khi-négyzet elemzéssel kerestem az 9sszefiiggéseket a
nemek €s a munkahelyi elégedettség kozott. A kapott valaszok alapjan két
esetben talaltam jelentdsebbnek értékelhetd Osszefiiggést, ,,az eréfeszitéseim
alapjan lehetdségem van eldrelépni” és a ,,jO lehetéségeim vannak a
fizetésemelésre vagy jutalomra” kérdésekben. Az elsd esetben a legerdsebb
az Osszefliggés, itt a khi-négyzet vizsgalat alapjan 5% szignifikancia szint
mellett 0,402 (p=0,05) eredményt kaptam.

A ,jutalomra vagy eldlépésre vald lehetdség” szignifikancia mutatdja
alacsonyabb 0,244 (p=0,05). Egyes kérdéseknél egyaltalan nem taldltam
Osszefliggést a nemek ¢€s az allitdsok kozott, mint példaul a ,,munkahellyel
valo elégedettség”, a ,,jelenlegi poziciom megfelel képességeinek”, vagy a
.jelenlegi pozicid megfelel a képzettségeinek”. Mas allitasokndl nagyon
alacsony, nem jelentés kapcsolatot sikeriilt kimutatni, mint példaul az
»erdekesnek tartja, a munk4jat” vagy éppen ,gyakran érzi magat
tulterheltnek magat™ kérdésekben.

Az 0sztonzé eszk6zok dolgozoi értékelését megvizsgdlva a nemek
vizsgalataval csak két esetben taldltam kapcsolatot, ez az ,,alapbér nagysaga”
(t=0,217, p=0,05) és a ,Kkitiintetések, a jutalmak, a dijak és az elismerd
oklevelek™ allitasoknal (t=0,105, p=0,05), de mind a két esetben nagyon
gyenge a kapcsolat.

Megvizsgaltam, hogy kimutathat6-e valamilyen kapcsolat az életkor és a
valasztott 0sztonzOk kozott. Eldszor kozépérték-vizsgalattal kezdtem az
elemzést. Itt is a ,,sajat igényesség” a legfontosabb minden korosztalyban,
majd hasonléan az el6z6 vizsgalatomhoz, a 65 év felettieknél csokken ez az
érték. A fiatalok kozott a legalacsonyabb a ,kitiintetések és oklevelek”
jutalmazési szerepe, de ez minden korosztdly szdmara a legkevésbé
motivalo, hasonloan a ,.kiilf6ldi tanulmanyat” és a ,,rendszeres ajandékok”
allitasokhoz.

A kozépértékek alapjan elmondhato, hogy a 30 évnél fiatalabbak korében
végzett kutatds nem igazolta azt a feltevést, hogy van eltérés az Osztonzo
eszk6zok és az életkor kozott a valaszadok véleménye szerint. A 60 évnél
idésebb korosztaly az, ahol jelentdsebb eltérés van az 6sztonzdeszkdzok
megitélésében.



A trend 56-60 éves korig egyértelmiien illeszkedik a fiataloknal kapott
eredményekhez, bar az fokozatosan csokkend tendenciat mutat mindenhol.
Az 55-60 év feletticknél kiegyenlitédik, és az utana kovetkezd életkorban
jelentdsen lecsokken az 6sztonzok motivacids értékelésének szintje.

A vizsgalataimat a jutalmazasi rendszer preferencidinak elemzésével
folytattam, amit Osszevetettem &és varianciaanalizissel elemeztem a nem, az
¢letkor és az iskolai végzettség Osszefiiggéseiben. A legtobb esetben nem
taldltam semmilyen kimutathatd kapcsolatot a valtozok kozott, illetve
egymasra vald hatdsuk kapcsan. A szignifikancia értékek a nulldhoz
konvergaltak. Kimutathatd kapcsolatot talaltam a ,kidolgozott jutalmazési
rendszer”’, az ,esetenként valaszthatdo jutalom” ¢és a nemek kozott. Az
ANOVA-vizsgélat eredménye azt mutatta, hogy kis eltérés mutathatd ki a
valaszadok kozott, a férfiak a ,,kidolgozott jutalmazasi rendszert” preferaltak
a nokkel szemben, akik viszont ha nem is jelentdsen, de az ,esetenként
valaszthatd jutalmat” preferaltak, ahol a szignifikancia szint értéke 0,468
(p=0,05).

A kompenzacioés rendszer vizsgalatakor viszont tobb esetben is igazolt
kapcsolat volt kimutathaté a nemek és a valaszok kozott. A ,,mozgobér-
kiegészités teljesitmény alapjan” (t=0,245, p=0,05), a ,soron Kkiviili
eloreléptetés” esetében, (1=0,387, p=0,05), az ,,linnepekhez kotott egyszeri
jutalom”-nal  (t=0,259, p=0,05) ¢és az ,ingyenes  részvény,
részvényadomany”-nal (t=0,272, p=0,05). Ezzel szemben a ,kiemelt
feladatvégzés teljesitmény alapjan” (t=0,778, p=0,05) és a ,,szébeli dicséret”
(t=0,698, p=0,05) kérdésében pedig kifejezetten jelentds a kapcsolat a nem
¢és az kérddivet kitoltdk valaszai kozott. Mind a két esetben a ndk valasza
szerint a jutalmazasi rendszert jobban ismerték és részesiiltek beldle, mint a
férfiak.

A kovetkezd vizsgalatban a legmagasabb iskolai végzettséggel valo
Osszefliggést értelmezte. Itt két esetben talaltam kapcsolatot. Egyszer a
munka-clégedettség kérdésnél, hogy ,clégedett-e a munkahelyével”
(t=0,764, p=0,05), és itt a kapcsolat erds vagy szoros volt. Masodszor a
Jjutalmazasi rendszer esetében, ahol az ,,id6aranyos eldreléptetésnél” talaltam
alacsony (t=0,202, p=0,05), de kimutat6 kapcsolat a fels6- és kozépfoku
végzettségliek esetében.
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Az Osszefliiggés vizsgalat bebizonyitottam, hogy a szocio-demografiai
hattéradatok a varakozassal nem egyeztek.

3.2. A munkahelyi elégedettség, a vallalat tevékenységi kore és
jutalmazasi rendszer osszefiiggései

A kovetkezdben azt elemeztem, hogy milyen az altalam vizsgalt valaszadok
az adott régidban mikodo vallalatainak tevékenységi kore, majd azt
kutattam, hogy milyen kapcsolatban allnak a kérddivben vizsgalt jutalmazési
¢s kompetencia elemekkel.

El6szor megvizsgaltam, hogy az egyes vallalatok milyen tevékenységi korrel
rendelkeznek. Kimutattam, hogy a vizsgalt 20 kompetencia esetében vannak
Osszefliggés a vallalat tevékenységi korével, amelyhez a Pearson-rho ¢és a
Spearman  korrelacidés  egyiitthatokat hasznadltam. A, motivacios
kompetencia” esetében nem taldltam semmilyen Osszefiiggést a vallalat
tevékenységi korével. A legszorosabb kapcsolatot a ,kitartas” esetében
mértem, ahol a szignifikancia szintje 0,971, (p=0,05) vagyis nagyon szoros a
kapcsolat a vallalati tevékenységi kor és a , kitartas” kozott. A szignifikancia
szint 0,5 felett volt a ,tarsadalmi ismeretek” (t=0,734, p=0,05), a ,,szocialis
érzékenység” (t=0,520, p=0,05), a ,kommunikacioés készsé¢g” (1=0,614,
p=0,05), a ,rugalmassag” (t=0,610, p=0,05), a ,stressztiirdé képesség”
(t=0,543, p=0,05) kompetenciak és a munkahely tevékenységi kor
kapcsolatanak elemzése soran.

A munkaelégedettség ¢és a munkahely tevékenységi korének vizsgalata soran
tobb esetben is taladltam gyenge, nem szoros kapcsolatot, de csak egy esetben
mutathat6 ki szoros kapcsolat, az ,,érdekesnek tartom a munkamat™ (t=0,718,
p=0,05), amelyet egyformdn a bank ¢és pénziigyi szektorban, az
egészségligyi- és szocidlis-, valamint az oktatds szektorban mindsitették
magasra.

Kapcsolat mutathato ki a ,,megfeleld helyen dolgozom™ (1=0,484, p=0,05) és
az ,,allasom bizonytalan” (t=0,498 p=0,05) szignifikancia vizsgélat alapjan,
¢s a munkahely tevékenységi kore kozott.

Az 0sztonoket vizsgdlva tobb esetben is kapcsolatot taldltam a vallalat
tevékenységi kore és a kérddivet kitoltd valaszadokat 6sztonzd eszkdzok
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Osszefliggésében. Szinte mindegyik teriileten kimutathaté valamilyen
kapcsolat, de a legjelentdsebb az a ,tulérapotlek” (t=0,754, p=0,05) és a
,cafeteria” (1=0,799, p=0,05) esetében volt. A ,talorapotliékot™ az iparban, a
vendéglato és kereskedelemi, és a miiszaki informatikai teriileten végzok
¢rezték 6sztonzonek, mig a ,,cafeteriat” inkabb a tisztviselok, az oktatas és az
egészségligy €s szocialis téren dolgozok. Viszonylag szoros kapcsolatot
talaltam még az alapbér nagysaga (t=0,525, p=0,05) és a kozvetlen vezetod
elismerése esetében (1=0,560 p=0,05).

Az értékelés preferenciavizsgalataban a ,,plusz egy szabadnap” itélték meg
fontosabbnak az egyes munkahelyek tevékenységi korében (1=0,448,
p=0,05), a kapcsolat a koztisztviselok kivételével szorosabbnak bizonyult,
mint az ,,1 nap plusz fizetés”. A ,munkatdrsak eldtti dicséret” a tobbi
elismeréshez képest is magasabb prioritast eredményezett, de itt csak laza
kapcsolat mérhetiink (t=0,357, p=0,05), és itt a vendéglatds és az ipar
esetében a ,.fizetésemelés”-t valasztottadk tobben, de a , munkatarsak elotti
dicséretet” valasztottdk mindenhol, kivéve a jogi és pénziigyi teriileten
dolgozok.

Az 0Osztonzoék ¢és a munkahely tevékenységi kore kozott kimutathato
kapcsolatot taldltam, a ,rendszeres kiszamithatdo jutalom” esetében a
szignifikancia szint 0,424 (p=0,05) és a ,sajat igényességem az elvégzett
munka irant” t=0,434 mértéki (p=0,05) pozitiv kapcsolatot kaptam. Az
igyfeleknek valdo megfelelés és az dllanddo szakmai fejlédés szintén
kapcsolatot feltételez, de ez a kapcsolat gyenge (t=0,161 és t=0,132, p=0,05).

A kérdéskorre vonatkozo Osszefliggés-vizsgalatot a jutalmazasi rendszer és a
munkahely tevékenységi korének elemzésével fejeztem be. Tobb esetben
kimutathaté a gyenge kapcsolat, de egyediil az ,,idéaranyos eldreléptetés”
esetében volt 0,504-es korrelacios egylitthatd (p=0,05) és elsdsorban a
koztisztviseloknél, ami abbdl ered, hogy ez egy kifejezetten koztisztviselok
szamara adhat6 jutalmazasi mod.

3.3.A kompetenciak és a jutalmazasi eszkozok osszefiiggései

A kovetkezd Osszefiiggésvizsgalat a dolgozoktol elvart kompetenciak és a
munkahelyi jutalmazasi eszkdzok kozotti kapcsolat megismerésére iranyult.
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Ehhez a kompetencidkat és az egyes jutalmazési eszkozok kozotti
Osszefliggéseket vizsgaltam meg. Analizaltam, hogy a kompetencidk kozott
milyen kapcsolatot tudok felmutatni, és ennek megismeréséhez
klaszteranalizist hasznaltam. Megvizsgaltam, hogy az egyes kompetencidk
hogyan kapcsoldédnak egymdshoz, és mik azok a kompetenciaigények,
amelyeket a munkavallalok szerint értékesebbek a sajat munkavégzésiik
jutalmazésa soran. A hisz kompetenciat dendrogrammal &brazoltam, illetve
kiegészitettem ezt a hieratikus klaszteranalizist egy gyors iteracio
elemzéssel, amely 2 klaszterra osztotta a kiilonb6z6 kompetenciakat.

Az els6 klaszterbe a ,,miiszaki ismeretek™, a ,,gazdasagi ismeretek” ¢€s az
,»EU-s 1smeretek” kompetenciai keriiltek. Szoros kapcsolatot taldltam a
,pontossag”, a ,,problémamegoldas” és a ,,megbizhatosag” kompetencidk
esetében. Bizonyos kompetencidk egyiitt mozogtak a dendroram
Osszerendezés soran, mint példaul a tarsadalmi ismeretek €és a szocidlis
érzékenység.

3. tablazat. A 10 legerdsebb szignifikancia szinttel rendelkezé
kompetencia és 6sztonzé rangsora

) Szignifikancia
Kompetencia Osztonzé szintje
(p=0,05)
Gazdasagi Lehetdség az eloreléptetésre vagy 0986
ismeretek munkatapasztalat szerzése '
Rugalmassag Alapbér nagysaga 0,883
qumahs , A vezeto kozetlen elismerése 0,879
érzékenység
Kulturalis Lehetdség az eldreléptetésre vagy
. \ 0,853
ismeretek munkatapasztalat szerzése
Eu-s ismeretek Cafeteria vagy valaszthat6 utalvany 0,834
Kitartas Cafeteria vagy valaszthat6 utalvany 0,797
Megbizhatosag Az tigyfeleknek valo megfelelés 0,796
Onismeret Eloreléptetés lehetdsége 0,795
Stresszitirg LRI s 0,779
képesség
E,O munlka01os Eloreléptetés lehetdsége 0,768
észség

Forras: sajat vizsgalatok

A kompetenciaelemzéseket kiegészitettem eldszor kereszttabla elemzéssel,
amelyben azt vizsgaltam, hogy kimutathat6-e a kompetencidk és az egyéni

0sztonzok kozott kapcsolatot. A 20 kompetencia és a 18 6szténzd eszkoz
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vizsgalata soran kapcsolatot taldltam egyes kompetencidk és az Osztonzok
kozott, amelyek koziil két 6sztonzést emelnék ki. A | kiilfoldi tanulmanyat”
lehetdségét, ahol két kompetencianal is szoros kapcsolatot taldltam, ezek a
,pontossag” és a ,,megbizhatdsdg”. Szignifikdns kapcsolatot taldltam az
mugyfeleknek valo megfelelés” és harom kompetencia Osszefiiggésében,
amelyek az ,egyiittmikodés”, a ,kitartds” ¢és a ,,problémamegoldés”.
Kimutattam a 10 legszorosabb kapcsolatot az 6sztonzék és kompetenciak
kozott. A kompetencidk és a hozzajuk kapcsolodd 06sztonzd eszkozok
rangsorat a 3. tabldzat mutatja be.

Az Osszes kompetencia és jutalmazasi eszk6zok kozotti kapcsolat szerint az
elvart kompetencidk és a valaszadok szerint fontosnak tartott jutalmazasi
eszk6zok Osszefliggéseit vizsgaltam meg a szignifikancia eréssége alapjan,
95% valoszinliségi szint mellett. A kapott eredmények legmagasabb 10%-a
mindenhol magasabb volt, mint 0,5. Ez azt jelzi, hogy szoros a kapcsolat a
jutalmazési eszk6zok és a kompetencidk kozott, ahogy a 4. tablazatban is
lathato.

4. tablazat. A 11 legerdsebb szignifikancia szinttel rendelkezo
kompetencia és a jutalmazasi eszkozok rangsora

Szignifikancia
Kompetencia Jutalmazasi eszkoz szintje
p=0,05
Stressztlird képesség Szobeli dicséret 0,878
Onfejlesztés Unnepekhez kotott egyszeri jutalom 0,863
Onfejlesztés Cafeteria 0,863
Kezdeményez0 készség Munkahelyi dicséret 0,838
Kezdeményez6 készség Teljesitmény alapu bérkiegészités 0,838
Tarsadalmi ismeretek Mozgd bérkiegészités 0,823
Onfejlesztés Munkahelyi dicséret 0,817
Onfejlesztés Teljesitmény alapll bérkiegészités 0,817
Tanulas a hibakbol Mozg6 bérkiegészités 0,792
Kommunikacios készség Utazasi kedvezmény 0,790
Kommunikacios készség Soron kiviili eldléptetés 0,790

Forras: sajat vizsgalatok

A legszorosabb 0Osszefiiggés a jutalmazasi eszkozok és a kompetencidk
kozott tizenegy esetben mértem. Kiemelkedik az Osszefliggések koziil a
,»stressztiird képesség” €és a ,,szobeli dicséret” kapcsolata, amely nagyon
szoros Osszefiiggésben all egymassal. A tablazat adatai bizonyitjak, hogy az
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északkelet-magyarorszagi altalam vizsgalt régidban €16 valaszadok szerint az
egyes kompetencidk kapcsolatban 4llnak a munkahelyi jutalmazasi
eszkozokkel ¢és 0Osztonzokkel, és vannak olyan kompetenciacsoportok,
amelyek kimutathatéan befolyasolo tényezOként miitkddnek az 6sztonzések
¢s az ismert jutalmazési eszk6zok hasznalatara.

3.4.A munkahely jutalmazasi rendszerének ismerete és a jutalmazas
mértékének a kapcsolata

A munkaelégedettség ¢és a béren kiviili juttatdsok hatdsanak vizsgalatat azért
végeztem el, hogy meg tudjam allapitani, hogy a munkahelyen tapasztalt
jutalmazds mennyire esik egybe a dolgozok igényeivel. Ennek érdekében
megvizsgaltam azt, hogy milyen kapcsolat van a munkahelyi jutalmazasi
rendszer ismerete €s a munkaelégedettség Osszesitett eredménye kozott.
Ehhez kozépérték-vizsgalatot hasznaltam fel, amelynek eredményeit az 5.
tablazatban gylijtottem Ossze.

5. tablazat. A kidolgozott jutalmazasi rendszerrel valo elégedettség és az
osszesitett munkaelégedettség kapcsolata

. . . A valaszokra adott pontszimok
Kidolgozott jutalmazasi

rendszerrel valé elégedettség . Atlagos
Atlaga | Elemszama A

eloszlasa
Nem tudom 36,25 59 5,847
Nincs, de nem is kell 41,23 44 6,243
Nincs, de jo lenne 34,24 232 7,013
Igen, de nem ismerem alaposan 35,60 134 7,205
Igen, és ismerem is 36,75 116 9,111
Osszesen 35,78 585 7,568

Forras: sajat vizsgalatok

A valaszadok koziil a legtobben azt valaszoltak, hogy a munkahelyiikon
,»hincs jutalmazasi rendszer, de jo lenne” (232 £6). Osszesen 44 6 vélte ugy,
hogy ,,nincs naluk jutalmazasi rendszer, és nem is kell”, majd ezt az koveti,
hogy ,,nem tudja”, hogy van-e nala jutalmazési rendszer, (59 f6), és csak a
valaszadok kozil 116-an mondtak, hogy néluk ,,van jutalmazasi rendszer, €s
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ismerik is”. A fennmaradé 134 f6 pedig ugy itélte meg, hogy ,,van
jutalmazasi rendszeriik, de 6k azt nem ismerik”.

A kutatds kovetkezd részében azt vizsgaltam meg, hogy a valaszadok
mennyire elégedettek a kidolgozott jutalmazasi rendszerrel valo elégedettség
Osszesitett eredményével. A kapott valaszok alapjan a legmagasabb
eredményt az adta, hogy minél jobban ismerik a jutalmazasi rendszert, annal
inkabb elégedettebbek a jutalmazési rendszerrel. Hogy az allitas valodisagat
megvizsgaljam és igazoljam, ezért ellenprobara volt sziikségem.

Az allitas igazoldsdhoz a munka elégedettséget vizsgaltam meg eldszor az
egyes munkateriileteken. Az egyes munkaelégedettségi kérdések
kapcsolatanak elemzéséhez korrelaciészamitast végeztem. A Pearson-féle
korrelaciéo alapjan, ahogy varhaté volt, két esetben kaptam negativ
korrelaciot, a ,talterheltnek érzem magam” (t=-0,015, p=0,05) és a ,,jelenlegi
poziciom megfelel a képességemnek, képzettségemnek™ (t=-0,165, p=0,05).
Ugyanis minél inkabb a képességének és a képzésének megfeleld, annal
inkabb elégedett.

Szignifikdns kapcsolatot taldltam a ,megfelelé helyen dolgozom” és a
,buszke vagyok, hogy itt dolgozom” kapcsolatanak esetében (t=0,715,
p=0,05), vagyis aki olyan helyen dolgozik, amely pozitiv értékitélettel bir
szamara, akkor jobban is érzi ott magat.

A masik eset, ahol szoros kapcsolatot talaltam a munkahelyi elégedettséggel
az a ,,megfeleld képesség és készség” kozott, ahol a szignifikanciaszint 0,741
(p=0,05), és ez a legerdsebb kapcsolat a vizsgalt tényezdk kozott. Akkor
érzik jol magukat az emberek munkahelyiikon, ha a megfeleld képességeiket
¢s készségeiket haszndlhatjdk, illetve a munkahelyi klima megfeleld, és
pozitiv a beallitodasuk a munkahelyiikhoz.

Az egymassal kapcsolatban 1év0 vélaszok a ,,munkahelyi elégedettség” és a
,biszke vagyok, hogy itt dolgozhatom”, valamint a ,megfelelé helyen
dolgozom”. Hasonldan egyiitt mozognak a ,,jelenlegi poziciom megfelel a
képességeimnek” €s a ,,jelenlegi munkahelyem megfelel a készségeimnek”
kérdések, amely a korabbi korrelacios vizsgalat eredményét erdsiti meg.
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Ezt kovetéen megvizsgaltam, hogy mennyire befolyasolja az, hogy van-e a
munkahelyén kidolgozott jutalmazéas rendszer azt, hogy az adott dolgozé
mennyire elégedett a munkahelyével. Linedris regresszi6 analizist
valasztottam a vizsgéalathoz, és annak eredménye alapjan értékeltem, hogy
milyen kapcsolatot mutathaté ki a munkaelégedettség és a jutalmazés
megléte kozott. A kapott eredmények azt mutattdk, hogy igenis van
kapcsolat a két tényez6 kozott, és az ANOV A-analizis szerint ez a kapcsolat
pozitivnak ¢és szorosnak mindsiil, mivel érteke 0,662 (p=0,05), a
szabadsagfok értéke F=0,191. Levonhato tehat az a kovetkeztetés, hogy
anndl elégedettebbek a dolgozok, minél jobban ismerik a munkahelyi
jutalmazasi rendszert.

Ezutan a vizsgalatba bevontam a valaszadok munkahelyének jutalmazasi
rendszerével valo elégedettséget. Eldszor itt is kozépérték vizsgalattal
kezdtem az analizist, amely soran azt tapasztaltam, hogy a valaszadok koziil
152 {6 azt allitotta, hogy a munkahelyén nincs jutalmazasi rendszer, ettol
tobben, 175-en azt mondtdk, hogy elégedettek a jutalmazéassal, ami azt
jelenti, hogy van a munkahelyiikon valamilyen jutalmazasi rendszer. A
legkevesebben a jutalmazasban a ,,nagyon elégedett” (14 f6) és a ,.teljes
mértékben elégedett” (18 f6) valaszt adtdk, a fiiggetlen valtoz6é a munkahelyi
elégedettség volt.

A munkaelégedettségre a valaszadok a legalacsonyabb értéket a ,,nagyon
elégedett” vagyok a munkahelyem jutalmazasi rendszerével valaszra adtak,
¢s a legmagasabb értéket a ,,nincs ilyen rendszer” dsszefliggésben érte el az
atlagos eloszlas. Ez arra feltételezésre enged kovetkeztetni, hogy minél
elégedettebb a munkahelyével, annal elégedettebb a dolgozd a sajat
munkahelyi jutalmazasi rendszerével is.

A feltételezésem beigazolddasat jol mutatja, hogy alapjan negativ kapcsolat
van a munkahelyi elégedettség és a jutalmazas mértéke iranti igény kozott.
Bar a t=-0,162 (p=0,05) szignifikanciaszint alacsony, de az mar érzékelhetd
kapcsolatot jelent.
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4. Uj tudomanyos eredmények

A kutatasomban kapott eredményeimet Osszevetettem a hipotézisemmel,
aminek az igazolasat a 6. szamu tablazatban foglaltam Ossze.

6. tablazat A hipotézisek igazolasa vagy elvetése

Hipotézis
H1: Az északkelet-magyarorszagi régioban a dolgozok jutalmazasi elvarasai X
jelentdsen fiiggnek a rajuk vonatkozé szocio-demografiai valtozoktol. A fiatal
generacio elmilt idében lezajlott preferenciavaltozasa a jutalmazasi
elvarasokban is kimutathato.
H2a: Az altalam vizsgalt régioban a szervezetek miikodése meghatarozza az ott X

miikodo jutalmazasi rendszert.

H2b: Amennyiben a dolgozok ismerik a sajat munkahelyi jutalmazasi +
rendszerét, akkor elégedettebbek a munkajuk elismerésével és a munkaaddéjuk
altal hasznalt 6sztonzokkel.

H3: Az északkelet-magyarorsziagi munkahelyeken a dolgozoktol elvart +
kompetenciak és a munkahelyi jutalmazasi eszk6zok hasznalata kozott kapcsolat
mutathaté ki.

H4: Az altalam vizsgalt régiéoban a munkavallalok még mindig csupan a +
bérkiegészités eszkozének tartjak a jutalmazast.

Forras: Sajat vizsgalatok

Az igy kapott eredményeim tiikrében allapitottam meg a dolgozatomban
bemutatott 01 s az Gjszerti eredményeimet.

1.

Az a dolgozo, aki ismeri a munkahelyi elvdrdsokat, az nagyobb
elégedettséget mutat a sajat munkahelyével szemben, és a jutalmazdsi
rendszer ismerete ezt még tovabb erdsiti.

A munkahelyen a jutalmazasi rendszer kialakitisa maga is osztonzdé
a hatékonyabb munkavégzésre. A jutalmazdsi rendszer ismerete és
annak elfogaddsa onmagdaban is néveli a szervezethez valo hiiséget.

A dolgozok kompetencidi befolydasoljak az daltaluk betéltott poziciot.
Az egyes meghatdrozott kompetencidkkal rendelkezd egyének, sajdtos
Jjutalmazasi eszkozok alkalmazdasdara tartanak igényt. Mig azg
dltalanos kompetenciak nem befolydsoljak, addig a szakmaspecifikus
kompetenciak igen erdsen hatnak a jutalmazds iranti igényre és
annak formdjdra.
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4. A munkavallalok a munkavégzés soran magasra értékelik az
iigyfeleknek valo  megfeleléest és a  munkdjukkal valo
elégedettségiiket, mégis az anyagi jutalmazasi estkozok nagyobb
befolydsolo erdvel birnak a munkavégzésiikre.

5. A vezetoknek fontos szem eldtt tartani, hogy a munkavdallalo nem
csak a fizetésért dolgozik, hanem a sajdat belsé motivdacidja is
befolydasolja a munkavégzésében. Még a dicséret, mint motivacios
eszkoz is meghatdrozza a szervezethez valo hiiséget és a dolgozoi
munkaelégedettséget.

Mind az 6t j tudomanyos eredmény esetében olyan megkdzelitést sikertilt
kimutatni, amely a vallalatok és azon beliil is a személyzeti munkat segitheti
el6. Ha a szervezetek az adott munkapozicié betdltéséhez sziikséges
kompetenciaskalat elkészitik, akkor mar nemcsak a belépd, hanem a mar
bent 1évé dolgozok munkateljesitményét is lehet novelni. A kompetencidk
egyre nagyobb szerepet kapnak a mindennapi életben, a képzésben, a
munkakeresésében és -vallalasban, de nem szabad elfeledkezniink arrol,
hogy a meglévé munkaerét meg is kell tartani. A hatékony, profittermeld
huméan eréforrds befolydsolasanak egyik leghatékonyabb eszkéze a
jutalmazés. Ezért, amennyiben tisztdban vannak a munkaadok a jutalmazasi
eszkozokkel, modokkal és ezeket a vallalat az adott jogi- és tarsadalmi
kornyezetben személyre is tudja szabni, akkor nemcsak utélag, hanem elére
is befektet a munkavallalo teljesitményébe.

Az elsé hipotézisemet részben el kellett vetnem, mivel a vizsgalt régioban
nem volt kimutathatdé kapcsolat a fiatalok jutalmazasi igényei ¢és a
preferencia valtozasa kozott. Az erre vonatkozo vizsgalati eredményeim
tiikkrében azt feltételezem, hogy az altalam vizsgalt a régidban nem jelentds
még a fiatal generdci® munkahelyi jutalmazési eszkozokre vonatkozd
igényeinek valtozdsa. Az 1idosebb korosztalyra vonatkozdéan viszont
kimutathat6é egy, a jutalmazasi eszkozokre vonatkozd preferenciavaltozas,
vagyis masok az igényeik, mint a fiatalabbaknak. De ehhez hasonléan nem
talaltam tovabbi kapcsolat a munkavallalok neme, végzettsége ¢és a
jutalmazasi preferenciai kozott.

A masodik hipotézist részben igazoltam, mivel van kapcsolat a dolgozo6i
elégedettség és a munkahelyen alkalmazott és a valaszad6 altal ismert
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jutalmazasi eszk6zok kozott. Viszont abban Ujszerli tudomanyos eredményt
tudtam kimutatni, hogy a munkahelyi elégedettség €s a jutalmazasi eszk6zok
igenis Osszefiiggnek egymassal. A munkahelyi jutalmazasi rendszer ismerete
elésegiti, de jelentésen nem  befolydsolja a  munkavallalok
munkaelégedettségét. Am az elégedettség Osszefiigg azzal, hogy mennyire
ismeri a dolgozo sajat szervezetének a jutalmazasi rendszerét, amennyiben
ott van ilyen.

A harmadik hipotézisben értem el a kutatds igazdn 0jszerli eredményét,
amelyet a kompetencidk a motivacioval és az 0sztonzési eszkozokkel valod
Osszevetéskor kaptam. A valaszok tiikrében az é&ltalam megadott
kompetencidk meghatdrozzak a munkavallalok igényét a kiilonb6zd
motivacios eszkozok irant. Ez a kapcsolat pedig igen szoros lehet. Vagyis
vannak olyan kompetenciateriiletek, amelyek egyiitt mozognak a jutalmazasi
igényekkel.

A negyedik hipotézis vizsgalata soran hasonldan jszerli eredményt kaptam
a bérkiegészitésre vonatkozd preferencidk kozott. Bar tény, hogy a
munkavallalok a sajat és az tligyfeleik megelégedésére dolgoznak, mégis a
jutalmazas soran az anyagi 6sztonzoket eldnyben részesitik.

5. Kovetkeztetések és javaslatok

Az ¢északkelet-magyarorszagi régiot vizsgalva tobb olyan tényezd is
felkeltette a figyelmemet, amely egyelére ellentmond a nemzetkozi
trendeknek. Nem talaltam kapcsolatot a jutalmazasi eszk6zok, a nem, az
¢életkor és az iskolai végzettség kozott. Ha ennek az okat keressiik, akkor
egyrészt ki lehet emelni, hogy a kutatdsba bevont minta nem reprezentativ,
és egyes teriileteken dolgozok nem voltak elegendéen képviselve. Am a
vizsgalatok azt mutattdk, hogy mig a fiatalok korében nincs kapcsolat, addig
az 1d0s kor felé kozeledve igenis megvaltoznak a jutalmazas iranti
preferenciak.

A megkérdezéseim soran olyan valaszokat kaptam, amelyben a vallalatok
tobb jellemzdje alapjan is le tudtam fedni egyes tevékenységi, méretbeli €s
tulajdonosi viszonyokat. Bar ezek nem voltak jelentds hatassal a jutalmazasi
eszk6zokre, mégis kapcsolatot mutattam ki az egyes tényezdk kozott.

20



Példaul minél nagyobb volt egy vallalat, annél fontosabbként élték meg a
dolgozdk a jutalmazast.

A kutatas hipotéziseinek vizsgalatai soran kideriilt, hogy a munkahelyi
jutalmazési nagy jelentdséggel bir az egyének munkaelégedettségében. A
munkaelégedettség az egyik kulcskérdése a munkaltatoknak, mivel ez
nemcsak a dolgozok és vallalat kozotti viszony mérésére szolgal, hanem a
munkahely megtart6 erejeként is funkcional. Ezért azzal a javaslattal élek,
hogy a jelenlegi szokasokkal ellentétben ne csak szdban ismertessék a
dolgozokkal szembeni elvarasokat a munkahelyen, hanem mindenkinek
nyilvanos, irasbeli formaban is.

A masodik javaslatom, ahogy a felmérésem alapjan bizonyitottam, hogy a
dicséret formdjaként a fizetés mértéke valtozik, ehelyett javaslom, hogy
példaul a dicséret ne csak a fizetésre korlatozodjon, hanem legyen valtozatos
¢€s nyitott a dolgozdk szdmadara. Az egyértelmii, irasba foglalt jutalmazasi és
javadalmazasi stratégia még a kisméretli vallalatoknal is hatékony segitség
lehet nemcsak a dolgozdénak, hanem a vezetdnek is, akiknek ez egy segitség
lehet, mivel tobbségiik nem tanulta a jutalmazas technikajat.

Az itt targyalt vizsgalat alapjan a kovetkezé javaslatom a munkahelyi
pozicidhoz kothetd kompetenciaskala vagy pozicioprofil elkészitése lenne.
Mivel a munkahelyi mobilitds elengedhetetlen része a human erdforras
tervezésnek, ezért érdemes eldre tervezni, ¢és a kompetenciaskala
segitségével hatékonnya lehet tenni a keresést is. De az egyes kompetencia
teriiletek tilmutatnak ezeken a feladatokon, mert az hatékony segitség lehet
a vezetOnek a jutalmazéas sordn, amennyiben van mozgéstere. A konkrét, jol
kortilirhatd kompetencidkkal meghatarozott munkakoérokben dolgozok eltérd
igényekkel rendelkeznek a jutalmazasi eszkozok irant. Ezeket egy jo vezetd
szem el6tt tudja tartani, de nem varhato el egy nagyvallalatnal, hogy minden
egyes dolgozora személyre szabott jutalmazasi stratégiaval dolgozzanak.
Ezért a meglévd kompetenciaskala segitségével jol hasznalhatd jutalmazési
tervet lehet késziteni akar hossza tavra is.

Végezetiil kiemelném, hogy bar a vizsgalat szerint is az erkolcsi 6sztonzok
nagyon fontosak az egyéni jutalmazas soran, de a vizsgalataim végsé soron
mégis azt bizonyitottak, hogy inkabb az anyagi jellegli juttatasok az igazan
effektivek. Az egyének kozott is eltérések mutathatok ki, vannak, akik csak a

21



bérkiegészités részeként tekintenek az egyes jutalmazasi eszkozokre, mégis
tobbségiik szamara ez egy nagyon fontos elismerése a munkavégzésének. A
dolgoz6 fontosabbnak tartja a jutalmazast, mint a vezetd.

A legfontosabb kutatasi eredményemnek mégis azt tartom, hogy mind a
vezetOk, mind a beosztottak a jutalmazast valamilyen formaban fontosnak
tartjdk. Nem szabad hattérbe szoritani a szobeli, alkalmankénti dicséretet,
mivel ez a munkaelégedettség felé hat, amely a szervezet hosszu tava
miikodésének ¢€s sikerének a kulcsa lehet. Ha a vallalatnak nincs lehetdsége
bér- vagy anyagi jellegi juttatdsra, akkor is érdemes a szobeli és a nem
anyagi jellegli jutalmazasi modokat hasznalni, mintha sehogy sem jelzik a
dolgozdénak a munkdjaval valé megelégedettséget.
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