Acta AgrariaKaposvariensis (2001) Vol 5No 2, 73-82
Kaposvari Egyetem, Allattudoméanyi Kar, Kaposvér
University of Kaposvér, Faculty of Animal Science, Kaposvér

Tervezési és személyzetmenedzselési funkciok szerepe a
munkavallaloi motivaciok fenntartasaban

Kemény G., Juhasz G.

Kaposvéri Egyetem, Allattudoményi Kar, Gyakorlati és Uzemvezetési Tanszék, Kaposvéar H-7400 Guba Sandor (it 40.
OSSZEFOGLALAS

Dolgozatunkban dél-dundntuli mezdgazdasagi tdarsas vallalkozdsok tervezési és
személyzetmenedzselési  tevekenységeinek  korében  végzett  empirikus  kutatds
tapasztalatait hasznaltuk fel. A régio 43 mezégazdasagi tarsas vdallalkozasanak
adataibol megadllapithato, hogy a tarsasdgok alkalmazottainak munkavallaldi
motivdcidja alacsony, kiilondsen igaz ez a vdllalati hierarchia aljan lévékre. A
motivacio fokozasdaval még jelentds tartalekok mozgosithatok a vallalkozdsok
versenyképességenek ndovelése érdekében. A motivacio novelés nemcsak a kiilonben
kedvezétlen jovedelmi helyzet javitdasdaval érhetd el, hanem un. nem pénzbeli eszkozokkel
egyarant. llyen pl. az alkalmazottak tervezési és dontési folyamatokban valo
részvételének biztositasa (participacio). Erre adnak lehetdséget a vdllalati tervezés és az
emberi erdforras gazdalkodds rendszerei. A tervezési és dontési folyamatokba
(célképzes, tervjavaslat, célok megismertetésére valo torekvés) bevont alkalmazottak
egyéni céljaikat inkabb képesek a vdllalati célokkal egyeztetni, ami az egyének nagyobb
megelégedését és a szervezet hatékonyabb miikodését eredményezheti.

(Kulcsszavak: vallalati tervezés, emberi er6forras menedzsment, motivacid, participacio)

ABSTRACT

The role of farm planning and human resource management in the reservation of
motivation of employees

G. Kemény, G. Juhasz
University of Kaposvér Faculty of Animal Science, Kaposvér, H-7400 Guba Sandor 0t 40.

We use up experiences of an empirical research accomplished in the South
Transdanubian region in our study. From the data of 43 enterprises it can be
ascertained that motivation of employees of enterprises is low. It's specially true of
employees working on low levels of hierarchy. With increasing of motivation it can
mobilise important reserves in the aim of increasing marketability. This increase of
motivation attainable not just with improvement of unfavorable income position, but
with not in money means too. For example such a mean the insurance of participation of
employees in decision making processes. Farm planning and human resources
management can give possibilities for this processes. Participated employees can
harmonize their own goals with company goals rather.

(Keywords: farm planning, human resource management, motivation, participation)
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BEVEZETES

Az Eurdpai Unidhoz val6 csatlakozés targyaasok kapcsan gyakran meriil fel a magyar
mez6gazdasag jovobeni versenyképességének kérdése. Az agrarolld nyilasa, az input
oldali jovedelemelvonas erésddése, ennek kovetkeztében a jovedelmezoség csokkenése
a rendelkezésre allo eréforrasok hatékony felhasznalasat koveteli meg a mezdgazdasagi
véllalkozasoktdl. A menedzsment funkcidk, koztiik a vélaati tervezés és az emberi
erdforras gazdalkodas a versenyképesség elérésének szempontjabol felértékelddnek.

A mezbdgazdasagban alkalmazott lizemgazdasagtani kutatas elsddleges targya a
mezogazdasagi ilizem, fontos azonban az ott dolgozd ember ¢és céljainak
figyelembevétele (Steinhauser et al., 1984; Hanyecz, Herich, 1985). A nyolcvanas évek
hozték meg azt az attorést, amikor a versenyképesseg fokozasara mar nem igen marad
mas eszk6z, mint az emberi tényezok vizsgalata és fejlesztése (Dobay, 1997). Vizsgalati
céljaink kozott szerepelt avéllalati tervezés motivaci0s szerepének tanulmanyozésa.

ANYAG ES MODSZER

Empirikus kutatdst végeztink a dé-dunantdli régi6 harom megyéjének 43
mezogazdasagi  vallalkozasaban. A  tervezéssel kapcsolatos informaciokat a
vallalkozasok elsé szamu vezetdivel (szovetkezeti elndkokkel, tigyvezetd igazgatdkkal,
igazgatokkal) készitett standard interji soran gyijtottik. A kérdoiv szerkesztésénél
felhaszndltuk Hanyecz (1988); Villanyi (1997); vaamint a Német Kereskedelmi- és
Iparkamara (1978, 1981) e téméban, ill. e téméhoz kapcsol6dd targykorben végzett
felmérése soran hasznalt kérdoéiveket. Zart kérdések megfogalmazasara torekedtiink, a
mindségi ismérveket hétfokozatu skalan mértiik.

A vallalkozasok kivalasztasa irdnyitottan tortént négy térségben; Belso-
Somogyban, Kiilsd-Somogyban, Mohacs és Paks térségében. A felmérés soran 27
szovetkezetben, 10 korlatolt felel6sségli tarsasdgban ¢és 6 részvénytarsasagban
készitettik el az interjukat. A mintavételnél szempontként fogalmaztuk meg, hogy a
megvizsgalandd szervezet jogi személyiségli gazdasagi tarsasag ¢és a KSH
méretkategorigja szerint “nagy” vélalkozas legyen. Olyan vallalkozasokat céloztunk
meg, amelyekben méretiiknél fogva jelen vannak, ill. Iehetnek a formdlis tervezés és
emberi erbforras gazdalkodas jelei, tevékenységei.

A vizsgalt 43 vallalkozasbol 1999-ben 41 rendelkezett mezdgazdasagi teriilettel,
atlagosan 1682 hard. A legnagyobb vélalkozés 4038 haral. 31 véllakozés (72%) folytat
allattenyésztést. Az atlagos alkalmazotti 1étszam 67,13 f6; a legkisebb vallalkozas esetében
négy, a legnagyobbnal 160 f6. A vallalkozasok atlagosan 367834 eFt nettd arbevételt értek
€l, alegalacsonyabb 87636 eFt, a legmagasabb 1141156 eFt volt. Az arbevétd atlagosan
3,3 tevékenységbol szarmazik, a legtobb vallalkozasnal (n=18, 41,86%) négybdl.

A KSH adatai szerint a 43 vallalkozds a régid jogi személyiségli gazdasagi
tarsasagainak 3,15%-at teszi ki, ezen beliil a korlatolt felelosségii tarsasagok,
részvénytarsasagok és szovetkezetek 4,17%-at. A 43 vizsgdlt vdlalkozashol 42
(97,67%) alkalmazottainak a szama meghaladja a 20 f6t. Ez a KSH adatai szerint a régid
véllalkozésainak a 17,28%-a

Az adatok feldolgozasahoz EXCEL 97 for Windows tablazatkezeld programot és
SPSS for Windows statisztikai programcsomagot hasznaltunk. Az el6bbivel az
alapstatisztikékat (&tlag, sz0rés, relativ szorés, eloszlasok) szamoltuk, az utébbival pedig
atobbvaltozds tsszefliggésvizsgaatokat (Stepwise regressziod) végeztik.
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EREDMENY ES ERTEKELES

A munkavallaléi motivacié az osztonzés és a teljesitményértékelés, valamint a
kompetencia alapi megkozelités tiikkrében
Az 0sztonzés kiemelten fontos teriiletként jelenik meg az emberi erdforras
menedzsmenten beliil. A megfeleld alkalmazottak megszerzése, a célorientalt, lojalis
dolgozék megtartésa, képességeik szervezeti igények szerinti tovabbfejlesztése, a kivant
munkahatékonysag biztositasa egyarant céljai k6zott szerepelnek. Mind a kiilsé-, mind
pedig a belsé motivacid ide tartozik, valamint a pénzbeli €s a nem pénzbeli eszk6zok
egyarant. Az 0sztonzési politika, stratégia és gyakorlat egymasra éplilésével jon |étre az
Osztbnzési rendszer, ami adott szervezet esetében megtestesiti az dsztonzés funkcidjat.
Ez a funkcidrendszer rendeli hozza a munkavallalok javadalmazasanak fo alapelveit és
céljait, valamint eljérds szabalyait, modszereit az Uzleti stratégidhoz. Az Osztdnzési
rendszer elemei testesitik meg az §szténzési csomagot, amelynek tartalma a bérjellegii
elemek (az alapbér, és a teljesitményfiiggd valtozo bér) mellett a juttatasok (pénzbeli és
nem pénzbeli elemek). Az alapbér atlagos mértékének besorolasi kategdrianként valo
vizsgalatabol kideriilt, hogy a felsdé vezetdket kovetden (165%) kozvetlenill a
szakmunkésok esetében (147%) volt a legnagyobb aranyl bérndvekedés az elmuilt
évtized soran. A juttatasi csomag alkalmazott elemeinek szama étlagosan térsasagonkeént
13-r6l 11-re csokkent (Juhdsz, 2000).

Az bsztdnzéssel szorosan Osszefligg a teljesitményértékel és funkcidja, mivel dtaldban
az Osztonzési eszkozok, eljardsok adott  teljesitményszintekhez kothetdk. A
teljesitményértékeléssel elérhetd célok kozott emlithetd az alkalmazottak fejlettségi
szintjének megallapitasa, adottsagaik, potencidljuk kézzelfoghatéva, mérhetové tétele,
amelyek fontos informaciokat szolgaltatnak a munkaeré-tervezés, valamint az utodlasi
tervek és az ezekhez tartozd eldléptetési célok kialakitdsahoz. Tovabbi lényeges
infformaciokat  kaphatunk dtada a képzési-fejlesztés  igények, szikségletek
meghatarozasdhoz, és a munkakori célok &tértékeléschez. Végezetil, de nem utolsdsorban
a teljesitményértékelés egy olyan kommunikécios csatorndt is |érehoz a szervezet és a
foglalkoztatott kozott, amelyen keresztill tisztazhatok és ujracgyeztethetdk azok az
dvérasok, amelyeket kdlcstndsen tamasztanak egyméssal szemben. Ezéltal valdsul meg a
szervezet részérdl a dolgozd iranyaba torténd visszajelzés, ami arrdl nyujt informaciokat,
hogy mennyiben elégedett a vezetés az egyéni munkavégzés hatékonysagat illetéen. Ez
nemcsak egyfajta teljesitményleltar, az erdsségek és gyengeségek szambavételével, hanem
fontos iranymutatas és a tovabbi motivacidkeltés eszkdze is a jovore nézve. A modszerek
tekintetében alapvetéen az egyéneket és a csoportokat értékeld technikak k6zott tehetiink
kiilonbséget. Ezek a munkanormatdél a rangsorolds mddszeréig meglehetdsen széles skalat
képeznek. A Juhdsz (2000) altal vizsgalt mezOgazdasagi vallalkozasok mindegyike
alkalmaz valamiféle teljesitményértékelési szisztémat. Ennek céljai tekintetében elsésorban
az egyéni erbfeszitések Osztonzése és jutalmazasa, valamint az alkalmazott potencialjarol
vald informéciok szolgdltatasa vAtak fontossA A csoportos értékelés modok kozil a
tarsasagok 91%-a munkanormét, az egyéneket értékeld technikdk kozil 26%-uk
osztalyozo, értékeld skalakat és 21%-uk pedig a kotetlen formaju jelentést tartja
megfeleldnek. A teljesitményértékelés az elmult évek soran vezetd funkcioként
hatarozodott meg, s ez a mindségi munkavégzeés iranyaba vald elmozdulasként értékelheto.

A kompetencia kérdésenek kozéppontba helyezése arra keresi a valaszt, hogy melyek
azok a jellegzetességek, amelyek aapjan kllonbségek alakulnak ki az egyméshoz
viszonyitva nagyjabdl azonos képességli egyének teljesitményében. A kérdés fontos
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jelentdséggel bir a munka- €s szervezeti hatékonysag terén. A vezetdk eldtt folytonosan
megoldasra vér az a probléma, hogy hogyan és mivel motivaljak az alkalmazottakat a jobb
teljesitmény elérése érdekében, illetve melyek azok az egyéni és csoportos fejlesztés
szilkségletek, amelyek a teljesitményndvekedés aapjaiként szolgdnak, tovabba, hogy
miként lehet értékelhetévé, mérhetéveé tenni a teljesitményeket, és milyen modon hatékony
ezek visszgelzése a munkavdlaok felé. Mindezek aapjan a kompetencia definiciojé
Boyatzis (1982) nyoman megadva a kovetkezOket mondhatjuk: a kompetencidk olyan
meghatarozé személyes jellemzOk, amelyek befolyassal birnak az egyéni teljesitmény
szinvonaldra. A szervezetek nagyobbrészt rendelkeznek azokka a kompetencidkkal,
amelyek kozvetlen modon szolgdjék az Uzleti célok elérését. Az egyes kompetencia-
megnevezések ¢és modellek a szervezeti értékek megerGsitése mellett egyidejiileg
megtestesitik a véllalati/lizleti prioritasokat is.

Mindezek a célok, eszkdzok és funkciok szervesen kozrejatszanak olyan belsd
szervezeti folyamatok, struktirak és rendszerek kialakitasdban, amelyek folyamatosan
képesek a piaci versenyelony megszerzésére az emberi er6forrasok oldalarol.

Munkaiigyi kapcsolatok: participacio a vallalati gyakolatban

A participacio részvételi lehetdséget jelent a munkavallalok szamara a vallalati dontési
folyamatokban. Ez véleményalkotasi, javadattételi és egylittdontési jogosultségot jelent,
ami minden munkavallalét, illetve képviseldiket alanyi jogon illet a
munkajogviszonybdl kozvetlenll szarmazéan. A részvételi jog kozvetett gyakorlata
alakult ki, amit a vallalati szinten tevékenykedd {izemi tanacsok képviselnek. Az {izemi
tanacs rendelkezik tehdt konkrétan azokkal a Munka Térvénykonyve dtal biztositott
jogositvanyokkal Magyarorszdgon, amelyek az egylttdontési és véleményezési
jogosultsdgok mellett kiterjednek a tdjékozodasi jogra is. Az egylttdontés jog a
kollektiv szerzdédésben meghatarozott joléti céli forrasok felhasznalasara vonatkozik
elsdsorban. A véleményezési jog fbleg az atszervezésekkel, 4talakitisokkal, a
személyligyi nyilvantartas rendszerének kialakitasaval, a foglalkoztatast elGsegitd
tamogatasok korével, illetve a nyugdijazassal és a megvaltozott képességii dolgozdk
rehabilitaciojaval, valamint a szabadsagolassal, a teljesitménykovetelményekkel, a belsd
szabdyrendszer jellegzetességeivel és a dolgozok elismerésével kapesolatos kérdésekre
terjed ki. A tgékozddas jog magédban foglalja a gazdasagi helyzetet, a tevékenységi
kort, a béreket, a foglalkoztatas jellemzodit és a munkafeltételek alakuldsat Gsszesitd
informaciok munkavallaldkhoz val6 djuttatasat. A kodzalkamazotti torvény hatdlya aa
es6 munkahelyeken az tizemi tandcsok helyett kzalkalmazotti tandcsok funkciondlnak.
A Juhdsz (2000) dtal vizsgdlt vélakozasok 87%-and nem l|étezik munkavallaldi
érdekképvisdlet. A felsoralt jogok kozil a tgékozodas jog érvényesillése volt inkabb
tetten érhet6 a vallalkozasok 87%-aban.

A munkavallaléi részvétel célja abbdl a hipotézisb6l ered, amely szerint az
akamazott akkor érez késztetést a vdlalat munkgdhoz valé hozzgjaruldsra, ha ez neki
személyes anyagi és erkolesi érdekévé valik. Ezért a vallalat hatékony miikodéséhez
szilkséges gazdasigi teljesitmény fokozasa szempontjdbdl kulcsfontossaglak azok a
tényezok, amelyek a munkavallalok érdekeltségét, részvételét, feleldsségvallalasat és
lojalitasat hivatottak erdsiteni. A gazdasagi és szocialis célok Osszeegyeztetése szamos
nehézséget takar, s ezek feloldasa, enyhitése céljabol a vallalatvezetdk az alkalmazottak
dontési folyamatokba valé minél nagyobb fokil bevonasara, feleldssé tételére torekednek.

A ,gazdasagilag csak az lehet sikeres, aki az alkalmazottakka szemben is sikeres’
koncepcid kovetdi szerint a munkavallalok, mint specidlis szervezeti erdforrasok,
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stratégiai valtozokként jatszanak szerepet a vallalat miikodése szempontjabol. A francia
Személyzeti Vezetdk Orszagos Szovetsége (ANDCP) vizsgalatai alapjan a pénziigyi
részvétel az egyik legmegfelelobb eszk6z a gazdasagi és szocialis célok
Osszeegyeztetésére. Ez altal példaul lehetdové valik a vallalat szamara, hogy
alkalmazottal vésarlderejét dltaldnos béremelések nélkil novelje meg. A munkavalla i
pénziigyi részvétel leggyakrabban alkalmazott formai a kovetkezok: részesedés az
eredményekbdl, vallalati érdekeltség, vallalati takarékossagi elv, részvényvasarlasi opcid
és alkalmazotti részvénytulajdonlds. A humanpolitikai vezetdk véleménye szerint a
részvételi formédk egyittes alkalmazésa dta befolyasolhatd igazén hatékony mdédon a
munkavdllaléi magatartés, hozzadllas.

A munkatigyi kapcsolatok fenntartasa a munkaerdpiaci partnerek intézményesitett
egylittmikodésének biztositdsdhoz vald hozzajarulast jelent. A munkaerdpiac szereploi
egymas kozti érdekkilonbségeik feloldasara, egyeztetésére intézményesitett és a
tarsadalom &tal legalizalt megoldasokat akalmaznak. A kapcsolatrendszer az egyéni
(szubjektiv) elemek mellett egyarant tartalmaz szocidlis, gazdasagi és politikai elemeket
is. A két alapvetd érdekcsoport — a munkaaddk és a munkavallalok — kozott ilyen modon
fenndll6 szocidlis kapcsolat (partneri viszony) az a szintér, amelyben a felek, mint
egyenrangu szereplok probalkoznak egyéni érdekérvényesitési torekvéseik kifejezésre
juttatasaval. A kapcsolat elvi jelentdsége a kiegyenstilyozott viszonyrendszer mind a
gazdasdgi, mind pedig a szocidis (tarsadalmi) és politikai folyamatokra valo
befolyasdban dll. EzAtal a piaci, elosztasi, valamint szocidis, jOléti és az egyes
tarsadalmi csoportok kozti érdekérvényesitési folyamatokra egyarant kiterjedd, széles
hataskorr6l van sz6. A kapcsolatrendszer mind makro (tarsadalmi-nemzetgazdasagi),
mind mezo (&gazati, regiondlis), ill. mikro szinten (vallalati, izemi) kifejtheti hatésait.

Az alkalmazottak munkahelyi kornyezetiikkel, feltételeikkel, lehetdségeikkel,
javadalmazésukkal és egyéb korliményeikkel vald megelégedettségének vizsgdatdhdl
kidertlt, hogy kilondsen az 1993-96 kozotti években a gazdasigi visszaesés hatésa
nagymértékben megmutatkozott: az elégedetlenség {6 okai kozott a csekély mértékii bérek
és sziikiilo juttatasok jatszottak a fo szerepet. A munkavallalok elégedettsége a ,,kdzepes”
értékkategoria altal jellemezhetd, ami mind a kornyezeti feltételek, de kiilondsen a
javadalmazas mértéke tekintetében vatozasokat igényel atovabbiakban (Juhdsz, 2000).

Jovedelmi viszonyok — bérjellegii hatasok

Az alkalmazotti fizetésekb6l szarmazd havi bruttd atlagkereset nagysaga 1997-ben
50700 Ft-ot tett ki, ami 13%-kal maradt el az orszagos szinttél. A kormanynak az
agrargazdasag 1999 évi helyzetérdl adott jelentésében a kovetkezOk olvashatok: “A
mezo6gazdasagban foglalkoztatottak havi bruttd atlagkeresete csupan 53521 Ft volt, igy a
megel6z6 évekhez hasonloan 31%-kal a nemzetgazdasagi atlag alatt maradt. Az agazat
kereseti hatranya a nemzetgazdasag egészéhez képest egyre inkabb fokozodik. Ez tortént
1999-ben is, hiszen az dgazatban a nettd &tlagkeresetek csak 9,6%-kal ndvekedtek, tobb
mint 3 szézalékponttal elmaradva a nemzetgazdasag atlagatél.”

Az Europai Charta — amelynek egy részét ratifikdlta a magyar parlament is —
megfogalmazza: minden eurdpai csalédnak és munkavéllalonak joga van a “tisztességes
bér’-hez. A charta szerint “tisztességes bér”-nek szdmit a mindenkori netté étlagbér
60%-a. Mivel a “tisztességes bé&” kategériga és a minimabér elvalaszthatatlanok
egyméstol, éppen ezért a szakszervezetek Udvozlik a kormény minimébér-emelési
torekvéseit Tekintve, hogy a bérjellegii koltségek tekintélyes részét képezik a tarsasagok
koltségeinek, igy a bérkoltségek tovabbi ndvekedése ujabb, nagymértéki terhet ré a
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tarsasagok mukodésére, csokkentve ezzel a vallalkozasok jovedelmezoségét. Ez
kiilonosen a mezdgazdasagi vallalkozasok esetében - ahol a jovedelmezdség a tobbi
agazatban szerepld vallalkozas jovedelmezdségi szintjéhez képest alacsonyabb -, stlyos
problémét jelenthet.

A minimdbér emelése tovabb noveli a munkdltatdk terheit, visszafogva ezzel a
foglalkoztatas hajlanddsagot. Ezért nagyon fontos, hogy a minimabér emelésével
parhuzamosan a munkaltaték terheit kompenzalni képes add- és TB- kedvezmények is
novekedjenek.

A jovedelmi viszonyok megitélését hétfokozati skalan mértik, a térség més
kereseti lehetdségeihez viszonyitva. A skalan a nulla értéket jeldltiik be, ha a jovedelmi
viszonyokat nagyon rossznak, hédrmas értéket, ha kdzepesnek, hatos értéket, ha nagyon
jonak tartotték. A jovedelem megitélését a vallalkozasok hierarchigjanak négy szintjén
mertik. Az 1. dbra avalaszok szamtani étlagat mutatja.

1. abra

Jovedelmi viszonyok megitélése

Pontétlag (1)
w

Felsdvezetok Kozépvezetok  Alsdvezeték Beosztottak (2)

Figure 1: Avarage score of income positions of managers and employees
Ordinary score(l), Managers and employees(2)

A jovedelmi viszonyok megitélése a négy killonb6z6 szinten nem mutat jelentds
kiilonbséget. A legmagasabb a kozépvezetoknél (x,=3,21), a legaacsonyabb az
alsovezetoknél (;ca,=3,03). Az elérhetd maximumhoz képest az atlagok 50,5 és 53,5% kozott

mozognak. A mintak szdrasai és relativ szdrdsai sem mutatnak jelentds kiilonbséget;
$v=1,67, S0=1,61, $3,=1,55, $,=1,49; V,=0,53, V(= 0,50, V4=0,51, V,=0,47. A mintékra
a sz€lsdséges ingadozas a jellemzd, a relativ szoras értéke a beosztottaknal a legalacsonyabb.

A motivacié megitélése és fokozasanak lehetéségei

LdszI6 (1997) szerint az egyéni cselekvést alakitd motivéacios rendszer kulcsfontossagu
eleme az érdek, ami az egyének, illetve csoportjaik, szervezeteik magatartasat dontd
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meértekben befolyasolja. Az érdekben egyfajta tudatos szilkséglet Olt testet, amely arra
készteti az egyéneket, hogy célraciondlis modon tegyenek kisérletet szikségletik
kielégitésére. A szilkséglet kielégitésére iranyuld cselekvés hizonyos személyek adott
szituaciokban, folyamatokban realizal6dd kapcsolatrendszerét hozza létre, amelyen
keresztil az érdek kifegjezésformé o©lt. Az érdeknek ezt a rendszerbe &gyazott
megnyilvanuldsat nevezziik érdekeltségnek. Ebben tehat az tiikkr6zddik vissza, hogy mi
az a cselekvés, magatartésforma, ami a racionalis szilkséglet-kielégitést biztositja. Az
egyén csak ezen a rendszerszerii érdekeltségen keresztiil valik képessé a kiindulépontot
jelentd érdek érvényesitéséhez. A rendszerszeriiség, a kapcsolati és folyamatjellegii
meghatérozottsdg az egyéni mellett kollektiv szempontok felmeriilését is jelenti egyben.
igy az egyéni cdraciondlis cselekvés kozvetlen &tjéarast biztosit a kollektiv cselekvés
logikaja felé, mint 1ényeges szervezd koncepcio megkdzelitéséhez.

A moativaciot hétfokozat(l Un. motivaciés skdlan, avallaati hierarchia négy szintjén
mertik. Nullajelentette a teljes motivédl atlansagot, hat a teljes motivaltsagot.

2. abra

Villalkozasok alkalmazottainak motivaltsaga

ontétlag (1)

Felstvezetok KoOzépvezetdk  Alsdvezetdk Beosztottak (2)

Figure 2: Motivation of managers and employees
The avarage score of motivation(1), Managers and employees(2)

A felmérés eredményeként a vallalkozasok fels6vezetdi a leginkdbb motivaltak

(x=4,51). A hierarchian lefelé haladva a motivaltsag cstkken. A minték szorésai és
relativ szérasai a kovetkezOképp alakulnak; sp=1,52, S,=1,40, S,,~=1,38, $,,=1,07;
V#=0,34, V= 0,36, V4=0,38, V,,=0,33. A széras értéke fentrol lefelé haladva csokken,
a relativ szoras mind a négy esetben szélsdséges ingadozasra utal.

A vaéllalati hierarchia aljan 1év6 beosztottak motivaltsaga a legalacsonyabb. Ezt a
valtozot kiragadva Stepwise regressziés modszerrel vizsgaltuk a motivacio (fiiggd
valtozo) és a vélalkozés tobbi mutatdja (figgetlen valtozok) kozti dsszefliggéseket. A
regresszio szamitasba a kovetkezd — altalunk fontosnak tartott - fliggetlen valtozdkat
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vontuk be: jovedelmi viszonyokat, felsdvezetok adatait, kozépvezetdk adatait, valamint
a beosztottak és a tervezés kozti viszonyt jellemz6 valtozokat (1. tabldzat).

1. tablazat

A vallalkozas beosztottainak motivaltsaga és egyéb valtozoi kozti osszefiiggés

Fiiggetlen valtozok (1): Béta P
Felsdvezetok jovedelmi helyzete (2) 0,434 0,313
Kozépvezetdk jovedelmi helyzete (3) -0,530 0,900
Beosztottak jovedelmi helyzete (4) 0,100 0,763
Felsdvezetok atlagéletkora (5) -0,213 0,207
iskolai végzettsége (6) -0,236 0,152
tapasztalata (7) -0,131 0,350
Kozépvezetdk atlagéletkora (8) -0,078 0,623
iskolai végzettsége (9) 0,283 0,156
tapasztalata (10) 0,265 0,100
Rovidtavi célok meghatarozésanak médja (11) 0,344 0,016
A vallakozas céljainak beosztottak dltali ismerete (12) -0,205 0,232
Torekednek-e ennek megvéltoztatdsara (13) 0,598 0,002
Beosztottak javaslatainak figyelembe vétele (14) 0,435 0,013

Béta - standardizalt parcidlis regresszios egylitthatd, P — szignifikancia
Table 1: Relationship between motivation of employees and other variables

Independent variables(1): Income position of managers and employees(2-4), Avarage
age of top level managers(5), Qualification of top level managers(6), Experiences of top
level managers(7), Avarage age of midlevel managers(8), Qualification of midlevel
managers(9), Experiences of midlevel managers(10), Method of dethermining short term
goals(11), Information supply of employees on corporate objectives(12), If day force
changes in the level above?(13), Accepting employees' suggestions(14)

A szamités eredménye szerint a beosztottak motivatsaga a vizsgalt valtozok kozl
harommal mutat szoros dsszefliggést, a rovidtava célok meghatédrozasanak maédjaval
(P=0,016), a célok megismertetésére vald torekvéssel (P=0,002) és a beosztottak
tervezésbeli javaslatainak figyelembevételével (P=0,013). A tdbbszords determinécids
egyiitthatd (D=r?*100) értéke 75,2%. A vizsgdlt fiiggetlen véaltozok egyiittesen 75,2%-
ban hatarozzak meg a fiiggd valtozodt, a beosztottak motivaltsagat.

A beosztottak annd inkdbb azonosulnak a valalkozas rovidtavu céljaival, annd
inkdbb motivaltak, minél inkabb részt vesznek a célmeghatérozasban. A masik véltozd —
amellyel a motivacio dsszefliggést mutat - a célok megismertetésére valo torekves. A
vezetok minél inkabb torekednek arra, hogy a beosztottak megismerjék a vallalkozas
céljait, annal inkabb motivaljak oket. A harmadik valtoz6 arra utal, hogy mennyire
veszik a vezetdk figyelembe az éves tervezésben a beosztottak javaslatait. A javaslatok
figyelembevételével nd a beosztottak motivaltsdga. A tobbi valtozo és a beosztottak
motivatsaga nem mutat szignifikans dsszefliggést.
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KOVETKEZTETESEK

A mez6gazdasag jovedelmi helyzete alacsony, elmarad mas nemzetgazdasagi agakétol,
amit a vallalkozasok vezet6i is redlisan itélnek meg. A vallalkozasok versenyképességiik
megodrzése érdekében azonban nem mondhatnak le a sikeres muikodésre motivalt
beosztottakrol, amit a vezetok felismernek és hajlanddsagot mutatnak a human erdforras
menedzsmentben rejld tartalékok mozgositasara. A szervezeti hierarchian lefelé haladva
csokken az alkalmazottak motivéacioja. Ennek novelésére mas-més eszkdzoket vonnak
be a hierarchia kiilonb6z0 szintjein. A felsé vezetdk esetében jelentds szerepet jatszanak
a juttatasok, szemben a hierarchia aljan allokkal, ahol a bérjellegli elemek dominalnak.

Az Osszefliggésvizsgalatok eredményeként megallapithatd a véldati tervezés
rendszere és a munkavalalék motivécioja kozti kapcsolat. A vezetésen kivil alék
dontési folyamatokban val6 részvétele — a participacio - és a motivacié kozott pozitiv a
kapcsolat. A cémeghatérozédsba vald bevondsuk, a javaslataik tervezésben vald
figyelembevétele, a vezetok azon torekvése, hogy megismertessék veliik a vallalkozas
céljait, fokozza motivéaci6jukat.
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