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MUNKASZERVEZETI MODELLEK
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Az EU 2005-ben elfogadott Lisszaboni Stratégidjanak foglalkoztatasi és munkaerd-piaci céljai kozé tarto-
zik a munka minéségének és termelékenységének fejlesztése a munkahelyeken, tovabba a szocidlis kohézié
erdsitése és a munkaerdpiac bvitése. Az ilyen jelleg(i torekvések timogatasanak elengedhetetlen feltétele a
teljesitményndvekedést elsegitd, innovativ és nagyfoki tanuldsi kapacitdssal rendelkezé munkaszervezeti
formak feltérképezése. A szerzok erre villalkoztak a 2005-6s Eurépai Munkafeltétel-felmérés (European
Working Condition Survey) eredményeinek elemzésével, melynek sordn négy munkaszervezeti modellt
azonositottak. A tanulmdny masodik része annak bemutatdsdra vallalkozik, hogy az egyes munkaszerve-
zeti tipusok milyen dsszefiiggéseket mutatnak az emberierdforras-gazdalkodas néhdny aspektusaval és a
foglalkoztatds és a munkavégzés mingségének olyan jellemzdivel, mint a munkaidé-felhaszn4lds rugalmas-
sdga, a munka-egészségiigyi és -biztonsagi kockazatok, a munka intenzitdsa, a munkavégzés és a maganélet
egyensiilya, valamint a munkafeltételekkel valé elégedettség. Tanulmanyunk egyik legfontosabb megilla-
pitdsa, hogy az EU-27 orszdgaiban rendszerszerii osszefiiggések vannak az alkalmazott munkaszervezeti
formak, az 6sztonzési és képzési rendszerek, valamint a munkavégzés minGségének eldbbi jellemzdi kozott.
Végiil néhany, a foglalkoztataspolitikai dontéshozatal szempontjabél relevians munkaszervezeti mutaté be-
vezetését javasoljuk, amelyek véleményiink szerint elGsegithetnék mind az eurépai, mind a magyar foglal-
koztatasi stratégia jovibeli megalapozasit.!

Kulcsszavak: munkaszervezeti modellek, tanulé szervezetek, munkafeltételek, munkavégzés mingsége

Az emberierSforrds-gazdélkodds feladatainak termé- | old6 képesség és a folyamatos tanulds. Ebben a szer-
szetével €s hatdsdval foglalkoz6 szakirodalomban meg-

fogalmazott egyik alapgondolat, hogy a munkavillalék

aktiv kozremiikodését és problémamegoldé tevékeny-
ségét megkoveteld munkaszervezeti formak akkor ha-

gyakorlatok timogatjdk mikodésiiket. Igy példaul a
diszkrecionalis tanulé munkaszervezetekre intenziv ta-

vezeti modellben azonban ezek a folyamatok irasban
rogzitett protokollokon alapulé formdlisabb szervezeti

- struktirdkba dgyazédnak (ilyen példdul a teammunka
- és a munkakori csere gyakorlatdnak széles kor( haszné-
tékonyak, ha a bérezési, képzési és munkaers-tervezési

lata), és gyakran kapcsolédnak szoros mennyiségi ter-

. melési normédkhoz. A diszkrecionlis tanulé munkaszer-
- vezetekkel Gsszevetve a karcsisitott termelés esetében
nulds a jellemz6, és a munkavéllal6ktol elvarjak, hogy
kozremiikodjenek a komplex problémdk megoldasi
mddszereinek kidolgozdsdban. A Kkarcsusitott munka-
szervezetek esetében is fontos elvards a problémameg-

a munkavillalok 6néll6 kezdeményezésének lehetGsége
és aktiv kozremiikodése a problémdk megoldadsdban vi-
szonylag alacsony szintd, és a munkavégzés tempéjat a
hierarchidban felettiik 4116k hatdrozzdk meg.
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Az emberieréforras-gazdalkodas eszkozei

Minthogy a tanulds €s a problémamegoldé képesség . kaszervezeti formak és a képzési beruhazasok kozott.2

. A tdbldzat az egyes munkaszervezeti csoporthoz tarto-

- z6 munkavallalok szdzalékos ardnydt mutatja a kovet-

gek tobbet dldoznak munkavallal6ik képzésére, mint . kez8 harom szempont szerint:

a taylori munkaszervezetet képvisel§ vallalkozéasok, |

melyeket a feladatok alacsony szint(i komplexitdsa és . (1) a munkaltat6 altal fizetett képzésben részesildk,

ismétl6dd jellege hatdroz meg. S6t azt is konnyen be- (2} & mnkafolyamat ‘sordn megvaloeuls képzesbon
lathatjuk, hogy a képzéssel kapcsolatos beruhdzdsok .
hatékonyabbak, ha tobbé-kevésbé biztos foglalkozta- |

tdssal parosulnak, igy segitve el§ a hosszabb foglal-

mindkét modellben kozponti kérdés, nem meglepd,
hogy az e munkaszervezeti formédkat alkalmazé cé-

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

Hasonl6 6sztonzési szempontok alapjan feltehetd,
hogy a diszkreciondlis tanul6 vagy a karcsusitott mun-
kaszervezetet alkalmaz6 cégek érdekében dll olyan
bérezési rendszerek bevezetése, ahol a munkavallalok
dijazdsa Osszefiigg erdfeszitéseikkel és a vallalati telje-
sitménnyel. Kézenfekvdnek tiinik az a feltevés, hogy a
munkavillalok szivesebben kotelezik el magukat a val-
lalat problémamegold6 és termékfejleszts tevékenysé-
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- Tovdbbképzés

Az 1. tdblazat adatai szerint kapcsolat van a mun-

(on-the-job training — OJT) vesznek részt, és végiil
(3) a képzést maguk fizetd munkavdllalék csoportja.

A diszkreciondlis tanul6 szervezetekben dolgozé

- munkavallalék 37,1%-a vett részt a munkdltaté él-
. tal finanszirozott képzésben. A munkafolyamat sordn
. megval6sulé képzés (OJT) megkiilonboztets jegye a
- viszonylag magas szint(i vallalat- és feladatspecifikus
¢ tudds, melyet a munkavégzés kdzben sajatit el a dolgo-
. z6. A munkdltat 4ltal fizetett képzés kiilsé helyszinen
. vagy munkahelyen tartott, munkaidén tdli kurzuso-
- kat is jelenthet, és ezért az dltaldnosabb, konnyebben
- transzferdlhat6 tudés fejlesztésére alkalmas. A munka-
- véllal6 4ltal sajat maganak finanszirozott képzés még
. 4ltalanosabb jellegt.

1. tablazat

A tovabbképzés tipusai munkaszervezeti tipusonként (%)

' Munkaszervezet-tipusok . il
Diszkrecionlis . . Hagyoményos tlag
tanulé Karcsusitott Taylori vagy eaysrerd
Munkaltaté éltal fizetett képzés 37,1 35.7 16,6 15,7 29,2
Munkafolyamat sordn megvalésu-
16 képzés (OJT) 35,0 38,7 24,2 17,3 30,9
Munkavallalé 4ltal fizetett képzés 4,2 44 2.7 2,6 3.7

ge mellett, ha részt igérnek nekik a fokozott elkotele-

zettségiikbdl és erdfeszitésiikbdl szarmazé haszonbdl
(Ichiniowski et al., 1997; Freeman — Lazear, 1995;
Levine — Tyson, 1990; Osterman, 1994).

A munkavallal6k kozremikodését timogatd bérezé-
si rendszerek olyan kollektiv 0sztonzési formakat tar-
talmaznak, mint a nyereségrészesedés, s olyan egyéni

otletek és javaslatok dijazdsa. Bizonyithat6, hogy ezek
a kiegészitd kompenzaciés irdnyelvek hatékonyabbak,
ha a munkavéllal6i kozremtkodésre és konzulticiéra
alapoz6 rendszerekbe épiilnek, melyek arrdl segitik

meggy06zni a dolgozdokat, hogy az § érdekeik is meg-
jelennek a bérezés tervezésében és mikodtetésében

—Tyson, 1990; Lorenz et al. 2004).
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Altaldnossagban elmondhat6, hogy az eredmények

- aldtdmasztjak az emberierSforras-gazdalkodésrél elmé-
- letben mondottakat: az adatok egyértelmtien azt mutat-
- jak, hogy a diszkrecionalis tanul6 és a karcsisitott mun-
- kaszervezeti tipusba sorolt munkavallalék gyakrabban
- részesiilnek munkahelyiikon a munkdltat6 dltal finan-
~ szirozott képzésben, mint a taylori vagy a hagyomanyos
Osztonzdket, mint a szakértelem-alapd bérezés vagy az

szervezetekben. Az elsé két munkaszervezeti forma

- esetében a munkaviéllalék tovébbképzésének tipusait
- 0sszevetve megallapithatd, hogy a diszkreciondlis tanu-
16 szervezetekben a hangsily inkdbb a munkaltaté 4ltal
. finanszirozott képzésen van, mig a karcsusitott munka-
- szervezeti tipusnal a munkafolyamat soran (OJT) meg-

 val6sul6 tuddsszerzésen. Lehetséges magyarizata lehet
(Eaton — Voos, 1992; Freeman — Lazear, 1995; Levine

e jelenségnek a kétfajta munkaszervezeti forma mako-

- dését biztosit6 tudasok kiilonbsége. Példdul Lam (2008)
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szerint a karcsusitott termelés vagy japan munkaszerve- :
zeti modell a csoportstruktirdkba kollektivan bedgya-
zott feladatspecifikus tuddson alapul. A munkavégzés
soran megval6sul6é képzés ennek a gyakorlati-tapasz- -
talati tipusi tuddsnak az 4taddsdra szolgdl6 integral6 |
mechanizmus. A diszkreciondlis tanulé munkaszerve-
zeti formdk a munkavaéllalok egyéni tudédsara épiilnek,
ahol az alkalmazottak a formadlis tuddsosszeteviket a
gyakorlati problémamegoldds gazdag tapasztalataival
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szervezeti tipus viszonylag nagy foglalkozasi biztonsa-

. got garantdl. Hasonl6 foglalkoztatasi minta érvényesiil
L = bar kisebb mértékben — a karcsusitott munkaszerve-

zetek munkavallal6i esetében is. A taylori munkaszer-
vezetekben dolgozdkra jellemz&bbek a bizonytala-

- nabb foglalkoztatési viszonyok: hatdrozott idejd vagy
. ideiglenes szerzddések jellemzSk. Hasonld a helyzet,
. csak kisebb mértékben, a hagyomdnyos vagy egyszer(

struktdrdjd munkaszervezetekben.

2. tdbldzat

Munkaszerzddések tipusai munkaszervezeti tipusonként (%)

| Munkaszervezet-tipusok
Diszkrecionslis | ' . Hagyoményos Atlag
. i vagy egyszert
Hatérozatlan idej(i szerz6dések 85,1 82,0 73,9 75,4 80,5
Hatéarozott idejt szerz6dések T 10,6 13,9 11,3 10,3
Munkaerd-kolcsonzés 1.2 1,3 3,9 2.2 1,9

kombindljak. A munkaltaté éltal biztositott kiils6 vagy :
belsé kurzusok formdjdban megval6sulé folyamatos -
szakképzés fontos eszkoz az egyéni munkavillaléi tu-
dés formadlis Osszetevdinek megujitasara.

Bérezési-osztonzési rendszerek
Az emberier6forras-gazdalkodds gyakorlatainak
fontossdgat bizonyitjdk a 3. tabldzat adatai is. A tel-

- jesitményalapui bérezés olyan kollektiv formdi, mint

. példaul a nyereségrészesedés, gyakoribbak az elsd

Munkaszerzéodések
A kiilonb6z6 munkaszervezeti formdk és a munka- |
szerz8dés-tipusok kozotti kapcsolatokat illusztrdlja a 2.

. két munkaszervezeti csoportban, ahol fontos elvéras

a folyamatos tanulds és a problémamegoldé tevé-
kenység.

3. tdbldzat

Bérezési rendszer és formalis munkaértékelés munkaszervezeti tipusonként (%)

. _ Munkaszervezeti osztélyok
Diszkrecio- | | Houvominves| At
 nélis Karcstisitott i"gy:“‘i‘z‘zg g
Lasnls vagy egy '
Bérezési rendszer
Rogzitett alapfizetés 95,7 94,3 94,3 92,8 94,6
Teljesitményardnyos vagy termelékenységi 107 19.7 207 82 14,5
bénusz
A flze:tes nagysdga a vallalat dltalanos 17.5 16.3 6.3 56 13.1
teljesitményén alapul
A fizetés csoportteljesitményen alapul 8,0 9.9 34 2,4 6,7
A véllala)tl. .r.eszvenyek birtoklasabol 40 5.1 12 15 33
szarmazé jovedelem
A munkateljesitmény formalis értékelése 433 55,7 32,8 29,9 46,6

tdblazat. Az adatok azt mutatjdk, hogy viszonylag nagy
azon diszkrecionlis tanul6 munkaszervezetekben dol-
gozOk ardnya, akiknek a tovabbképzésére a munkaltaté
sokat dldoz, és akiket hatdrozatlan idejd — azaz tartés
— munkaszerzdésben foglalkoztatnak. Ez a munka-

A diszkreciondlis tanul6 szervezet és a karcsusitott ter-

- melési modell kozott egyértelmi kiilonbség mutatkozik

az egyéni bérezés két formdjaban, a teljesitményaranyos

fizetés és a termelékenységi bonusz alkalmazdsédban.
. Akarcsusitottszervezetimodellben ezek abérezésiformak
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4. tabldzat

A munkdhoz kapcsol6dé megbeszélések és konzultiaciok munkaszervezeti tipusonként (%)

v _ Munkaszervezet-tipusok
L i _ Ata
Disn:;krecions Kurcataftott Taylori Hagyomadnyos g
| s tanulé i . vagy egysmrﬂ»i .

Kotetlen fne,gbeszélf,s a felettessel a 542 56,0 383 343 483
munkateljesitményrdl
Megbeszélés a felettessel a munkdval
kapcsolatos problémakrol 66,3 e 456 i 8
Megbeszélés a munkavallal6i képviselGvel a
munkdval kapcsolatos problémékrél 21.3 et 196 950 2.5
Konzulticié a munkaszervezés és a
munkakoriilmények valtozasairdl 249 7 928 299 466

osszekapcsolédnak a munkateljesitmény szabdlyozaséra
alkalmazott mennyiségi termelési normédk hasznalatdval.
Az ilyen jelleg(i, normaalap teljesitménykényszerek vi-
szonylag kis szerepet jatszanak a diszkreciondlis tanu-

16 munkaszervezetekben. Hozzatehetjikk tovabbd, hogy
az egyéni teljesitménybérezés haszndlatdban mutatkozé
kiilonbség a diszkreciondlis tanulé formdk esetében a
gyakran Osszekapcsolodik a mennyiségi termelési nor-
termelékenységi bonuszok szétosztasat.

A munkdhoz kapcsolodo megbeszélések és

konzultdciok
Az Eurdpai Munkafeltétel-felmérés viszonylag ke-

meglétének vizsgdlatdra irdnyul az, hogy vannak-e a
munkavillalok képviselSinek részvételével tartott érte-

valtozdsaival kapcsolatos konzultaciokrdl szol6 kérdés
a megbeszélések formadlis vagy informalis folyamatai-

igyekszik megragadni.

munkdhoz kapcsol6dé kiilonbozd tipust megbeszélé-
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fenntarté6 EU-s és nemzeti szint(i jogi szabalyozasro6l®
kellene informécidkat gytjteni.

Az emberierdforras-gazdélkodassal kapcsolatban, a
4. tablazat eredményei nagymértékben aldtdmasztjak azt

- a megdllapitdst, mely szerint a munkavallalok bevona-
. sa a konzultici6s és a képviseleti folyamatokba fontos
- kiegészitGje az alapvetSen teljesitményalapi bérezésre
teljesitményértékelés formalis rendszereinek ritkabb els- -
forduldsdval jar egyiitt. A formalis teljesitményértékelés |

épiild munkaszervezeti formdknak. A diszkrecionélis
tanulé munkaszervezeti formak esetében — a munkavél-

2P

- lalok képviselGjével torténd megbeszélés kivételével — a
mék haszndlatéval, ugyanis hasznalatuk megalapozza a

munkatevékenységhez kapcsolodé megbeszélések és

- konzult4ciok el6forduldsi gyakorisiga lényegesen maga-
© sabb, mint a taylori vagy hagyoményos munkaszerveze-
- tekben. A karcssitott munkaszervezetekben mind a négy
- megbesz€lési vagy konzultdciés tipus gyakoribb, mint a
. taylori vagy a hagyoményos rendszerek esetében.

vés informdcidval szolgdl a munkavallalék munkahe-
lyi részvételérdl és a képviseleti formakrol. Az egyet-
len kérdés, amely a formélis képviseleti rendszerek .

A munkavallal6i részvétel és képviselet egyértel-
miien az egyik alapvet$ fontossagu teriilete az EU fog-
lalkoztatdspolitikdjanak, ugyanakkor eredményeink a

- kiilonboz6 munkaszervezeti formdk esetében jelentSs
- eltéréseket jeleznek. Véleményiink szerint kivanatos
kezletek. A munkaszervezés és a munkakoriilmények :

volna a jovSbeni munkafeltétel-felmérésekbe olyan

. tovdbbi kérdéseket szerepeltetni, melyek mélyebb
* elemzést tennének lehetGvé, és betekintést engednének
rol ad képet. Az a kérdés, amely arra kérdez r4, hogy
vannak-e megbeszélések a felettessel, leginkabb a koz- -
vetlen vezetd és a beosztott kozotti informadlis viszonyt

a munkavallalék formadlis és informadlis részvételi és
képviseleti rendszereinek miikodésébe.

) - Munkaszervezeti formak, a munkavégzés és
A 4. tablazat a dolgozok szazalékos ardnydban mu- :

tatja be, hogy a munkavallalok miként vesznek részt a .
- A kiemelkedd teljesitményd munkavégzési rendszerek-
seken és konzultdciokon. A munkavéllalok sokkal ke-
vésbé vesznek részt a formdlis képviseleti rendszeren .
keresztiil szervezett megbeszéléseken, mint az infor-
malis konzulticiés folyamatokban. A felmérés azonban :
nem alkalmas a magyaraz6 tényez6k feltdrdsara, ehhez
a munkavallal6i képviseleti rendszereket timogaté €és

a foglalkoztatis mindsége

kel (HPWS) foglalkoz6 szakirodalom nagy része egyet-
ért abban, hogy a munka és a foglalkoztatds mindsége
pozitiv kapcsolatban all a munkaszervezetek dj formai-
val. A magas foku elkotelezettséggel (high-commitment)
foglalkoz6 szerz6k (Walton, 1985), illetve a magas foku
részvételrSl  (high-involvement) sz616 tanulmanyok
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(Lawler et al. 1992) példaul amellett érvelnek, hogy az
olyan belsd 6sztonz6k, mint a rugalmas foglalkoztatds, a

teammunka, a problémamegoldé csoportok és a minimé-
lis statuskiilonbségek kozvetleniil nagyobb munkahelyi
elégedettséget €s a munkavallalok fokozottabb elkotele-

magas foku elkotelezettség és a fokozott részvételen ala-
pulé vezetés szinonimdjaként hasznaltdk.

Azonban a kiemelkedd teljesitményd munkavégzési
rendszerek és a munkavallaléi teljesitmények kozotti

fokozott intenzitdsdnak koszonhetd, ami a munkavalla-
16k romlé munkakoriilményeivel és novekvé stresszel
jar egyiitt (Askenazy, 2004; Parker — Slaughter, 1988;
Ramsay et al., 2000).

Valeyre (2007), illetve Lorenz — Lundvall — Valeyre
(2005) legfrissebb munkdi a fent vazolt nézetek részle-

zeti formdk és a munkavégzés, valamint a foglalkoztatds

lényeges kiilonbségeket taldltak a magas szintd tanulds-

karcsusitott munkaszervezeti formak kozott. A diszkre-

nyek, alacsonyabb a munkaintenzitas és a dolgozok elé-

gedettebbek, mint a karcsusitott munkaszervezetekben.
Tanulmanyunk kovetkezd részében az egyes mun-

kaszervezeti formak és a munkavégzés, valamint a fog-

térképezziik fel. E jellemz6k kozé tartoznak a fizikai
kockdzati tényezSk, a munkaid§, a munkaegészség-
tigyl és munkabiztonsagi kockdzatok, a munkavégzés

bels6 0sztonzlk, az emberierGforras-gazdalkodashoz

munkafeltételekkel valé elégedettség. Osszefoglalva,

hatdsainak bemutatdsara iranyul.*

A munkavégzéssel kapcsolatos
[izikai kockdzati tényezok

A legfrissebb Eurépai Munkafeltétel-felmérés

menzié alapjan: ergonémiai kockdzatok, kornyezeti
kockdzatok, valamint vegyi, bioldgiai és sugirveszé-

CIKKEK, TANULMANYOK

lyek. Az 6t ergondmiai kockézati tényez6 a kovetkezs:
faraszt6 vagy fdjdalmas testhelyzetek, nehéz targyak

. szallitdsa vagy mozgatasa, allds vagy jards, ismétl6do
- kéz- vagy karmozdulatok, illetve a kéziszerszdmok és
. gépek okozta rezgések.’ Harom valtoz6 a kornyezeti
zettségét eredményezik. Ezeket a megéllapitdsokat vet-
ték at olyan szerzSk, mint MacDuffie és Pil (1997), akik
a kiemelked§ teljesitmény menedzsmentrendszereket a

artalmakat vizsgdlja: a nagy zaj, a magas hdmérséklet
és az alacsony hémérséklet hatdsai tartoznak ide. Ot
valtoz6 méri a vegyi, bioldgiai és a sugarveszélyt: (1)

_ afiist, a g6z, a por belégzésének kockazatat, (2) az ol-
. dészerek és higitok gdze belégzésének veszélyét, (3) a
. vegyi anyagok kezelésébdl vagy az azokkal valé érint-
kezésbdl eredd kockazatokat, (4) a sugarveszélyt, igy a
kapcsolatot hirdet§ elmélet sem problémamentes. Az
emlitett szerzdk is elismerik, hogy a HPWS-ekben el-
ért teljesitménynovekedés elsGsorban a munkavégzés

rontgensugarzas, a radioaktiv sugérzds, a hegeszt6fény

vagy a lézersugdr hatésait, s végiil (5) a fert6z6 anya-
gok (példdul hulladékok, testnedvek, laboratériumi

o

. felszerelések stb.) kezelésébsl vagy az azokkal torténd
- kozvetlen érintkezésbdl ad6dé veszélyeket. A felsorolt
: valtoz6k meghatdrozasara valasztott érintettségi id6 a
munkaid§ fele, vagy annél hosszabb id§ az ergonémiai
- és akornyezeti drtalmak esetében, legalabb a munkaid6
" negyede a vegyi kockazatok esetében, és mar a lehe-
ges Osszeegyeztetésére tesz kisérletet. A munkaszerve- :

t6 legrovidebb iddszak is a sugarveszély és a fert&zési

- kockézat esetében.
mindségének kapcsolatdra vonatkozé kutatdsaik sordn |

Az ergonémiai kockdzatok el6forduldsa igen gyako-

ri. Az 5. tablazat adatai szerint a munkavallalok 30%-a
sal és problémamegoldd tevékenységgel jellemezhets
két munkaszervezeti forma, a diszkrecion4lis tanulé és a |

szerint legalabb a munkaidd felében faraszté vagy faj-
dalmas testhelyzetbe kényszeriil, 21%-uk széllit vagy

- mozgat nehéz targyat, 55%-uk munkdjihoz tartozik
ciondlis tanul6 szervezetekben jobbak a munkakoriilmé-

hozz4a az 4llas vagy a jaras, 54%-uk végez ismétl6ds

. kéz- vagy karmozdulatokat és 23%-ukra hat kéziszer-
- szdm vagy gép rezgése. Ezek a veszélyek a munka-
- szervezeti formdk szerint igen kiilonbozdek. Az ergo-
- némiai kockézati tényezdk inkabb jellemzik a taylori
lalkoztatds minGségének Osszetevsi kozotti viszonyt |

munkaszervezeteket, és kisebb mértékben ugyan, de a

- karcstsitott munkaszervezetek, mint a diszkreciondlis
© tanul6 vagy a hagyoményos-nem formalizélt szerveze-
- teket. Azoknak a munkavallaléknak az aranya példaul,
intenzitisa, a munka és a magénélet egyensilya, a

akik munkdjuk nagy részében faraszt6 vagy fajdalmas

- testhelyzetbe kényszeriilnek, 47% a taylori munkaszer-
kothetd olyan pszichol6giai munkafeltételek, mint a

vezeti tipusban, 36% a karcsusitott termelési forméban,

. 23% a hagyomanyos vagy egyszert struktdr4ji munka-
elemzésiink az egyes munkaszervezeti formdknak a
munkavégzésre €s a foglalkozds minGségére gyakorolt

szervezetekben és 19% a diszkrecionalis tanul6 szerve-
zetekben végezte a munkdjat.
A kornyezeti kockdzati tényezk is viszonylag gya-

- koriak. A munkavallalék 27%-a van kitéve hangos za-
© joknak a munkaidé legaldbb felében. A megkérdezettek
18%-a dolgozik magas, 13%-uk alacsony hdmérséklett
- munkahelyen. Az ergonémiai kockézatokhoz hasonl6-
(EWCS-2005) alapjan tobb fizikai kockézati tényezs
elemzésére van lehetGség a kovetkezd harom {6 di-

an kornyezeti kockazatok esetében is figyelemre mélté
kiilonbségek jellemzik a munkaszervezeti formakat.

Gyakoribb a kornyezeti artalmak el6fordulédsa a taylori
. és a karcsusitott munkaszervezetekben.
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A vegyi, a biol6giai és a sugarveszély tényezGi na-
gyon fontosak. A munkavallalok 24%-4t sijtjdk legalabb
amunkaid§ negyedében a fiist, a goz, a por belégzésének
hatdsai, 13%-uk lélegzi be az old6szer vagy higité g6zét, :
14%-uk foglalkozik vagy érintkezik vegyi anyagokkal, a :
munkavéllalok 15%-a van kitéve sugarzasnak, és 17%-
uk foglalkozik vagy érintkezik kozvetleniil esetlegesen
fert6z8 anyagokkal. Ezek a dolgozokat érd mérgezd ha- -
tdsok nagyon eltérGek a kiilonboz6 munkaszervezetek
szerint. Sokkal gyakoribbak a taylori és a karcsusitott
munkaszervezeti formakban, mint azok diszkrecionélis :
tanulé vagy a hagyomanyos véltozataiban.

A leir6 statisztikai elemzés eredményeit altaldno-
san aldtdmasztja a fizikai kockdzati tényez6k vélto- :

CIKKEK, TANULMANYOK

: z6inak logisztikus regresszielemzése, melyet a mun-

kaszervezeti tipusokkal osszefiiggésben a strukturélis

tényezGk (példdul dgazat) kontrolljdval végeztiink.

Ezt mutatja a 6. tdblazat. Referencidnak a taylori szer-
vezetnél dolgoz6 munkavallalokat tekintettiik. Annak

valészintisége, hogy a fizikai munkafeltételek rosz-
¢ szak, szignifikdnsan sokkal kisebb a diszkreciondlis

tanul6 munkaszervezetekben, illetve a hagyoményos

vagy egyszerd struktirdjd munkaszervezetekben,
. ez aldl egyediili kivételt csak a sugdrveszély jelent.

A karcsusitott munkaszervezeti osztdlyban valtozato-

sabb a helyzet: szignifikdnsan alacsonyabb az elGfor-

dulésa a faraszt6 vagy fdjdalmas testhelyzetnek, illet-
ve az ismétl6d6 kéz- vagy karmozdulatoknak. Nem

5. tdbldzat

Fizikai kock4zatok munkaszervezeti tipusonként (%)

P . | Munkaszerveset-tipusok .
Disless | ] L el
’ | sowis : vagyegy .
Ergonémiai kockdzatok
Faraszt6 vagy fdjdalmas testhelyzet
(legaldbb a munkaidd felében) B8 6.3 47 2858 =0
Nehéz targyak széllitdsa vagy mozgatdsa
(legaldbb a munkaidé felében) 2.0 b 304 17.8 &l
Allas vagy jars
(legalabb a munkaidd felében) 24 630 L a5 e
Ismétl6d6 kéz- és karmozdulatok
(legaldbb a munkaidd felében) A th Le i 3,1
Kéziszerszamok, gépek okozta rezgések
(legalédbb a munkaidé felében) M. 86 10 106 a4
Kornyezeti kockazatok
Olyan nagy zaj, hogy fel kell emelni a hangot, ha
valakihez sz6lunk (legaldbb a munkaidé felében) 13.6 it 43,3 139 265,
Magas hmérséklet, mely akkor is izzaszt6, ha
nem dolgozunk (legaldbb a munkaid6 felében) 80 26,0 29 138 &
Alacsony hémérséklet (épiiletben vagy szabadban)
(legal#bb a munkaid6 felében) 74 L 162 12 12.7
Vegyi, biolégiai és sugarveszély
Fiist, g6z, por belégzése
(legaldbb a munkaidd negyedében) Lo 334 49 L 25,5
Oldészer vagy higit6 g6zének belégzése
(legaldbb a munkaid6 negyedében) 40 20,8 193 s 133
Foglalkozés vagy érintkezés vegyi anyagokkal
(legaldbb a munkaid6 negyedében) B4 Lo 198 91 b
Sugé:zaf, pl. rbntgensggérzz}’s, radioaktiv sugirzés, 124 246 147 8.8 154
hegeszt6fény, 1ézersugar (eldfordul)
Foglalkozés vagy kozvetlen érintkezés esetlegesen
fert6z6 anyagokkal (el6fordul) 123 il 155 152 Thoe
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szignifikdns a kiilonbség az 4llds és a jards, valamint a
kéziszerszamok és gépek okozta rezgések, a nagy za-
jok és a magas hémérséklet esetében. Szignifikdnsan
rosszabb a helyzet az 6sszes vegyi, bioldgiai €s sugar- :
veszély viszonylatdban, a nehéz targyak széllitdsdval
és mozgatdsdval, valamint az alacsony h6mérséklettel -

CIKKEK, TANULMANYOK

reciondlis tanulé munkaszervezeti formdk esetében a
kockdzatok alacsonyabbak, mint azok taylori véltoza-
taiban, ugyanez azonban nem mondhaté el a karcsusi-
tott munkaszervezeti formar6l, ahol a munkavégzéssel
jar6 kockézatok gyakran jelentGsebbek, mint a taylori
munkaszervezetekben, kiilonos tekintettel a vegyi, bio-

kapcsolatban. . 16giai és sugdrveszélyekre.
6. tabldzat
Fizikai kockazatok a munkaszervezeti tipusok szerint (logisztikus becslések)
Munkaszervezet-tipusok
v ismmns Karcsiisitott Taylori ?:::“;’::Z:;
Ergonémiai kockazatok
legald o punkaids odbeny 09| o7 ref. 050w+
egili o munkaidd tlboer) 0570 0254 ref. 055+
ﬁiﬁlgﬁf };jrirj:lkaidé felében) 063w L = R
e | o | | e
Kornyezeti kockazatok
et A Nt el B
ettt | aoee | | e | e
e I e e
Vegyi, biolégiai és sugarveszély
flzzta;lgglz)’f z:ubrziigdz; ;Zgyedében) ~Qares o i .
oowe | oame | wi | asen
e ekl | g | agee | [ s
ey 5| ool oo | | o
e s | gggres | oge || oo

Megjegyzés: logisztikus regressziéelemzés a strukturélis valtozok (az dgazat, a vallalkozasi méret, a foglalkozasi kategéria, az orszag, az
életkor és a nem) kontrolljaval. Referencia: a taylori munkaszervezeti tipus.

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

Végiil, ha a két innovativ tipusi munkaszervezetben

- Munkaidé-felhaszndldsi rendszerek
hasonlitjuk 6ssze a fizikai munkafeltételeket, megdlla- :
pithatjuk, hogy a diszkreciondlis tanul6 szervezetben .
az Osszes kockdzati tényezd el6forduldsa ritkabb, mint
a karcsusitott termelési formaknal. Rdaddsul a diszk-

A munkaid6t harom f6 dimenzi6 alapjan elemeztiik.
Ezek a kovetkez6k: a hosszi munkaidG, a nem stan-
dard munkaid6 és a rugalmas munkaidd. Két véltozé
méri a hosszi munkaidét: az egyik a tobb mint heti 48
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6ras munkaidd, a mdsik pedig a hosszd napi munkaids
(tobb mint napi 10 6ra, havonta tobb mint 6t napon ke- |
resztiil). Ot viltozéval vizsgaltuk a nem standard mun- :
kaiddt: ezek az éjszakai munkavégzés (havonta tobb
mint 6tszor); az esti munka (havonta tobb mint 6tszor);
a szombati munkavégzés (legaldbb havonta egyszer);
a vasdrnapi munkavégzés (legalabb havonta egyszer)
és a tobb miiszakos munkarend. Végiil hdrom véltozé
méri a rugalmas munkaid6t: a rugalmas napi munka- |
1d8 (naponta eltér6 szdmd munkadra); a rugalmas heti
munkaid§ (hetente eltéré szamti munkanap), valamint a
rugalmas munkarend (nincs rogzitett idGpontja a mun-
kakezdésnek és a munka befejezésének).

Annak ellenére, hogy az Eurépai Unié orszdgaira
a kilencvenes években a munkaérdk csokkenésének
trendje volt jellemz§ (Boisard et al., 2003), még min- |
dig jelentSs szdmd munkavdllalénak hosszd a mun-
kaideje (azaz rendszeresen tdldrazik). A felmérésben :
szerepl6k 10%-a hetente tobb mint 48 6rat dolgo-
zik, 12%-uk pedig havonta tobb mint 6tszor napi tiz
orandl tobbet tolt munkéval (ldsd a 7. tdbldzatot). A
hosszi munkaid§ egyértelmtien fiigg a munkaszerve-
zeti formdktdl. Leggyakoribb a karcsusitott munka-
szervezetekben, dtlagos szintii a diszkreciondlis tanu-
16 szervezetekben és ritka a taylori és a hagyomaényos
munkaszervezetekben.

CIKKEK, TANULMANYOK

éjjel és 26%-uk este (tobb mint 6t alkalommal havon-
ta) és 22% dolgozik tobb miiszakos munkarendben. Az
éjszakai, esti munka és a tobb miszakos munkarend

- elterjedtebb a taylori munkaszervezetek esetében, és
. kisebb mértékben jellemz6 a karcstsitott munkaszer-
. vezeti formdkra. Sokkal ritkdbbak viszont a diszkreci-

ondlis tanulé munkaszervezetekben. Mds a helyzet a
szombati és a vasarnapi munkavégzéssel. Itt a munka-
szervezeti formdk kozotti aranytalansdgok kevésbé je-
lentkeznek, a hétvégi munkavégzés némileg gyakoribb
a karcsusitott munkaszervezeti forma esetében.
Szintén széles korben elterjedt a rugalmas munka-

. id6 gyakorlata (ldsd a 7. tdbldzatot). A munkavallalok
© 32%-a rugalmas munkarend szerint dolgozik, 35%-uk-

nak rugalmas a napi munkadraszdma, 22%-uk esetében
pedig a heti munkanapok szdma véltoz6. A rugalmas

. munkarend és a véltoz6 napi munkadraszdm az Gj mun-

kaszervezeti formdkra a legjellemzdbb, kiilonos tekin-
tettel a diszkreciondlis tanul$ szervezetre. Nem meg-

lepS, hogy messze a legalacsonyabb az el&forduldsuk
- a taylori formékndl. A rugalmas heti munkanapokra
- vonatkozéan — hasonl6an a hétvégi munkéhoz — mini-

malis a szervezeti formak kozotti eltérés.
A leir6 statisztikai elemzés eredményeit alatdmaszt-

ja amunkaid&-valtozok logisztikus regresszidelemzése,
. melyet a munkaszervezeti tipusokkal 6sszefiiggésben

7. tdbldzat

Munkaid6é munkaszervezeti tipusonként (%)

Munkaszeﬁeze’t—tipﬂsck :
. anls ] j e
Hosszi munkaidd
Hosszii heti munkaidd (heti 48 6randl tobb) 10,9 12,6 5,6 6,8 9,6
Hosszi napi munkaid§ (tobb mint havi 6tszor) 13.5 16,4 8,1 9,3 12,5
Nem sztenderd munkaidé
Ejszakai munka (tobb mint havi 6t alkalom) 5.7 12,6 18,5 11,3 10,9
Esti munka (t6bb mint havi 6t alkalom) 22,0 27,7 33,2 21,7 25,6
Szombati munka (legaldbb havonta egyszer) 37,6 53,0 48,1 48,3 453
Vasdrnapi munka (legaldbb havonta egyszer) 20,2 25,0 22,7 234 22,4
Tobb miiszakos munkarend 12,4 27,5 35,2 18,7 21,8
Rugalmas munkaidd
Viltoz6 napi munkadraszam 40,7 35,6 26,3 30,0 34,8
Viltoz6 a heti munkanapok szama 20,6 232 20.3 232 21,6
Rugalmas munkarend 38,3 38.3 20,8 29,4 32,2

A nem standard munkaid§ meglehetSsen gyakori |
(ldsd a 7. tdbldzatot). A munkavillalok 45%-a dolgozik
szombaton, 22%-uk pedig vasarnap. 11%-uk dolgozik .
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8. tdbldzat

A munkaidd kapcsolata a munkaszervezeti tipusokkal

(logisztikus becslések)

_ Munkaszervezet-tipusok
Hagyoményos

: __vagy egyszer(l

Hosszii munkaidé

Hosszi heti munkaid§ (heti 48 6ranal tobb) 0,78 %% 0,65%** ref. 0,23

Hosszii napi munkaidd (tobb mint havi 6tszor) 0,37%** 0,57%%* ref. 0,00
Nem sztenderd munkaid§

Ejszakai munka (tobb mint havi 6t alkalom) —0,97%** —0,36%** ref. —0,50%**

Esti munka (tobb mint havi 6t alkalom) —0,32%%* —0,14* ref. —0,59%***

Szombati munka (legalabb havonta egyszer) —0,28%*%* , 1 ¥k ref. —0,18%*

Vasdrnapi munka (legaldbb havonta egyszer) -0,07 0,14* ref. -0,17*

T6bb miiszakos munkarend —0,95%** -0,08 ref. —0,74***
Rugalmas munkaidd

Viltoz6 napi munkadraszdm 0,35%*#* 0,27%%* ref. -0,01

Viltoz6 a heti munkanapok szdma 0,01 0,18%* ref. 0,08

Rugalmas munkarend 0,55 %% 0,45%** ref. 0;33%%%

Megjegyzés: logisztikus regresszidelemzés a strukturdlis véltozék (az dgazat, a véllalkozasi méret, a foglalkozdsi kategéria, az orszdg, az
életkor és a nem) kontrolljaval. Referencia: a taylori munkaszervezeti tipus.

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

A heti vagy napi hosszi munkaid6 el6forduldsdnak
val6szinlsége szignifikdnsan magasabb az uj tipusu :
munkaszervezetekben, azaz a karcsusitott és diszkre- :

termelési formakban és alacsonyabb a diszkreciondlis
tanulé és a hagyoményos vagy egyszer( struktdrdji
szervezeteknél.

ciondlis tanul6 munkaszervezeti formdkndl. Majdnem |

ugyanezt az eredményt lathatjuk a rugalmas mun-
kaiddre vonatkoz6é hdrom véltozé koziil kettS, a napi
munkadraszdm rugalmassdga és a munkarend rugal- .

massaga esetében. Ezek el6forduldsanak valészintisége

a karcsusitott munkaszervezetek esetében taldltunk.

P

nagyon eltérg

valGszinlsége szignifikdnsan alacsonyabb az Osszes

formandl és a hagyomanyos vagy egyszer(d struktirdju

val6szintisége szignifikdnsan magasabb a karcsusitott

A munkavégzés és a magdnélet egyensiilya
A munkavégzésnek és a magédnéletnek a munka-
véllal6 altal érzékelt egyensilya szintén kiilonbozik

. munkaszervezeti formédnként. Nagyon magas azoknak
szignifikdnsan magasabb a diszkreciondlis tanul6 és a :
karcsisitott munkaszervezeti formak esetében. Nem .
ez a helyzet azonban a heti munkanapok szdmadnak ru-
galmasségéra vonatkozéan. E mutat6 vonatkozdsdban
nincsenek kiugré kiilonbségek az egyes munkaszer- -
vezeti tipusok kozott, szignifikans kiilonbséget csak

a munkavéllaléknak az ardnya, akik azt nyilatkoztdk,
hogy altalaban a munkaidejiik j61 vagy nagyon jdl il-
leszkedik a csaladi és mds tarsadalmi kotelezettségeik-
hez a diszkreciondlis tanulé szervezetek esetében, és ki-
sebb mértékben, de szintén magas a hagyomdanyos vagy
egyszer( struktirdji szervezetekben. Az atlagnal egyér-

- telmiien alacsonyabb ez a vélemény a karcsisitott €s a
A nem standard munkaid§vel kapcsolatos eredmények :
képet mutatnak. A taylori format refe-
rencidnak tekintve az éjszakai és az esti munkavégzés |

taylori munkaszervezetekben (ldsd a 9. tdbldzatot).
A munkavégzés és a maganélet egyensilydra vonat-
koz6 logisztikus regresszidanalizis is ezeket az eredmé-

- nyeket tdmasztja ald (ldsd a 10. tdbldzatot). A taylori
tobbi munkaszervezetnél. A tobb miszakos munkarend
eléfordulasanak valészintisége a diszkreciondlis tanuld
- zés és a magdnélet egyensiilydt a munkavallalé jonak
szervezetek esetében alacsonyabb mértékii. A hétvégi :
munkéra vonatkozé eredmények kiegyensilyozottab-
bak. A szombati és vasdrnapi munka elterjedtségének

munkaszervezetben dolgoz6é munkavallal6kat tekintve
referencidnak, annak val6szinisége, hogy a munkavég-

tartja, magasabb a diszkreciondlis tanul6 szervezetben
és a hagyomdnyos vagy egyszerli munkaszervezeti for-
mak esetében, nem szignifikdns azonban a kiilonbség a

¢ karcsusitott munkaszervezetekben (10. tabldzat).
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9. tdbldzat

A munkavégzés és a maganélet egyensiilya munkaszervezeti tipusonként (%)

Nagyon jénak tartja

31,0
J6nak tartja 48,8
J6nak vagy nagyon jénak tartja 79,8

10. tdbldzat

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

Nagyon jonak vagy jénak tartja a
munkavégzés és a magéanélet egyensilyat

0,52%%*

0,67

Megjegyzés: logisztikus regresszi6elemzés a strukturélis valtozék (az dgazat, a véllalkozasi méret, a foglalkozési kategéria, az orszdg, az
életkor és a nem) kontrolljaval. Referencia: a taylori munkaszervezeti tipus.

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

Belsé motivdcio

Tanulmanyunk kovetkez§ részében a munkaszer-
vezeti formédk kapcsolatdt vizsgdljuk a munkavégzés
. (high-involvement) sz616 szakirodalom szerint a na-

olyan mingségi jellemzGivel, mint a ,,belsé motivaci-

OK” (intrinsic motivation). Az alapvet§ kiilonbségeket
a belsd és a kiils§ motivaci6 kozott Deci (1975) fogal-
mazta meg. A kiils6 motivaci6 lényege, hogy magitéla
lata, a teammunka, a problémamegoldé csoportok és
- a munkahelyen beliilli minimdlis stdtusdifferencia.

tevékenységtdl fiiggetlen jutalom jar a munkavégzésért,
példdul jovedelem vagy hatalom. A bels§ motivacié

ezzel szemben azt jelenti, hogy a tevékenységet sajat
. fekcidipari kiemelkedd teljesitményi munkavégzési
illetve a Deci-Ryan (1985) 4ltal kidolgozott megko-
zelités szerint, ha belsd motivici6 jellemez egy tevé-
kenységet, akkor n§ a kompetencia és az autonémia.
Szamos pszichol6giai empirikus kutatds vizsgélta az
- megteremtett bels§ 8sztonzdk biztositjak.
Alapvetd kiilonbségeket tart fel Lindenberg (2001), il-
letve a szervezetelmélet kontextusidban Gottschalg-
. belsd dsztonz6it probaltdk megragadni. A 11. téblazat

bels6 megelégedésére végzi az egyén. A Deci (1975),

autonémia és a kontroll Osszefiiggését a motivéaciéval.

Zollo (2005), megkiilonboztetve a feladathoz kapcso-

16d6 osszetevdket, az Un. ,,hedonista bels§ motivaciot”
(hedonistic intrinsic motivation) és a tarsadalmi Ossze-
tevOket, az un. ,,normativ bels§ motivaciot” (normative
intrinsic motivation). Ez ut6bbi azokra a tevékenysé-
gekre vonatkozik, amelyek azért belss dsztonzdk, mert
kialakult viselkedési normdkhoz és hagyomanyokhoz
- ka tilsdgosan is megerdltetd intellektudlisan — példédul

illeszkednek.b

Az Gij munkaszervezeti formak elterjedését vizsgal6
szervezeti kutatdsokban a bels§ motivéci6 és a mun-
kaszervezeti formdk kapcsolata a munkafeltételekkel :

VEZETESTUDOMANY

- val6 elégedettség kontextusdban jelent meg. Péld4ul

a magas foku elkotelezettségr6l (high-commitment)
(Walton, 1985), illetve a magas fokd részvételérdl

gyobb munkahelyi elégedettség és a munkavallal6i
elkotelezettség az olyan belsG 0sztonzék meglétébdl
ered, mint amilyen a rugalmas foglalkoztatds gyakor-

Appelbaum és szerz6tarsai (2000) az acél- és a kon-

rendszereket vizsgdlé tanulmanyukban bizonyitjak,
hogy a munkavallal6i részvétel novekvs lehetGségei
és az elkotelezettség, valamint az elégedettség kozotti
kapcsolatot a magas fokud bizalom és HPWS-ek dltal

A 2005-6s Eur6pai Munkafeltétel-felmérés szamos
olyan uj kérdést tartalmazott, melyek a munkavégzés

ezeket foglalja Ossze, az egyes szervezeti klaszterek
munkavallaléinak szdzalékdban mutatva az egyes jel-
lemzdkre adott ,,majdnem mindig” vagy ,.gyakran”
vélaszokat.” FelvetGdhet azonban némi kétség azzal
kapcsolatban, hogy az ,.intellektudlisan megerGltetd
munka” mutatéja bels§ motivaciot jelent-e. Ha a mun-

a nem megfelel§ végzettség vagy képzettség miatt —,
akkor annak fokozott stressz €s alacsony onértékelés
lehet a kovetkezménye.
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11. tdabldzat

Bels6 6sztonzdk, munkaszervezeti tipusok (%)

_ Munkaszervezet-tipusok
i i : ayos &tlag
Karcsusitott Taylori
vagy egy-
szerti

Lehet&sége van arra, hogy a munkahelyén azzal foglalkozzon,
amihez leginkdbb ért (majdnem mindig vagy gyakran) 3.1 083 402 528 61.2
Ugy érzi munka kozben, hogy j61 dolgozik (majdnem mindig 85.8 83.0 615 66.4 7712
vagy gyakran) i ' ' ' '
Sajét otleteit is alkalmazni tudja a munkdjaban (majdnem 66.1 574 218 33.9 50.0
mindig vagy gyakran) ’ ’ ’ ’ ’
Ugy érzi, hogy hasznos munkit végez (majdnem mindig vagy 85.6 825 60.3 632 762
gyakran) ) ) ) ) )
In.tellfektuahsan meger6ltetdnek tartja munkdjat (majdnem 597 57.8 2.6 262 465
mindig vagy gyakran)
Lehet&sége van a munkahelyén tanulni és fejlédni (nagyon 63.3 592 8.4 33.0 50.5
egyetért vagy egyetért) ’ ’ ’ ’ ’

Az eredmények azt mutatjdk, hogy a belsSleg 0sz- :

tonz6 munkardl nyilatkozé munkavallalék részardnya
minden esetben magasabb a diszkreciondlis tanul

vezeti tipusban.
Az eredményeket logisztikus regresszi6analizissel

koztatottak életkor szerinti Osszetétele. A 12. tablazat a

. bels6 motivaciék mutatéinak logisztikus regresszidjat
¢ mutatja, az 4gazat, az orszdg, a foglalkozasi katego-
munkaszervezetekben, mint a karcsusitott munkaszer- :

ria, a kor, a nem és a vallalkozasi méret kontrolljaval.

. Ataylori munkaszervezeti tipust tekintve referencidnak
- az eredmények aldtdmasztjak az egysze
is igazolni kell, mivel lehetséges, hogy a klaszterek :
kozotti kiilonbségek, legaldbbis részben, olyan ténye- |
z0k eltéréseivel magyarazhatdk, mint a foglalkozasi °
kiilonbségek (occupational break-down) vagy a foglal- -

rii leir6 statisz-
tikai elemzés konklizidit, az intellektudlisan megerdl-
tet6 munka kategdridjanak kivételével, ahol a karcsusi-
tott munkaszervezeti tipus esetében a pozitiv egyiitthat6
magasabb, mint a diszkrecionalis tanul6 szervezetnél.

12. tdbldzat

Belsé 0sztonzék kapcesolata a munkaszervezeti tipusokkal (logisztikus becslések)

. Munkaszervezet-tipusok

. | vagy egyszerii
LehetGsége van arra, hogy a munkahelyen azzal fog-
lalkozzon, amihez leginkabb ért 1;37%%* 0,84+** ref. 0,54 %**
(majdnem mindig vagy gyakran)
Ugy érzi munka kozben, hogy j61 dolgozik 1.14%%* 1.07 %% ref. 0.27%
(majdnem mindig vagy gyakran) ’ ’ ’
Sajét otleteit is alkalmazni tudja a munkdjiban |67 #%+ | 3GH*x ref 0.51 %%
(majdnem mindig vagy gyakran) ’ ’ ' :
Ugy érzi, hogy hasznos munkit végez 1 1344k 0.96%++ e 0.10
(majdnem mindig vagy gyakran) i ’ ’
Intellektudlisan megerSltetének tartja munkdjat L 17%%% 1 34k ref ~0.03
(majdnem mindig vagy gyakran) ) ; ' .
LehetGsége van a munkahelyén tanulni és fejlédni e 1.0g* %+ ref 0.07
(nagyon egyetért vagy egyetért) ’ ’ i

Megjegyzés: logisztikus regresszidelemzés a strukturalis valtozok (az dgazat, a vallalkozasi méret, a foglalkozasi kategéria, az orszdg, az
életkor és a nem) kontrolljaval. Referencia: a taylori munkaszervezeti tipus.

x4k szignifikdns 1%-os szinten; ** szignifikdns 5%-os szinten; * szignifikdns 10%-os szinten.
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A bels§ 6sztonz6k mutatéival mért pszicholégiai

munkafeltételek tehat altaldnosan jobbak a diszkrecio-

zetben, mint a munkaszervezetek taylori és hagyoma-
nyos véltozataiban.

Elégedettség a munkafeltételekkel
A munkaszervezeteknek a munkavéllal6i elége-

kavégzési rendszerekkel (HPWS) foglalkoz6 szamos

2 2.

kutat6 megerdsitette, hogy a kiemelkedd teljesitmé-
ny( iizleti gyakorlatok alkalmazdsdval osszefiiggd |

belsé 0sztonzSk a munkdval valé elégedettség ma-

CIKKEK, TANULMANYOK

munkabiztonsigi jellemzdket, a munkaid6t, a munka-

. végzés és a maganélet egyensilyat, valamint a belss
ndlis tanul6 munkaszervezetekben, mint a karcsusitott
munkaszervezetben, s Osszességében jobbak e két ta-
nulési lehetGségeket biztosit, innovativ munkaszerve- -

motivaciok mellett a tobbi pszicholdgiai munkafeltételt.
Az elégedettséget befolydsoljak emellett a tanulmany e
maésodik részének elején bemutatott emberierGforras-

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

Jollehet a munkavallal6i elégedettséget meghata-

- 1026 sokféle tényezs lehetséges hatdsainak azonosi-
. tdsa meghaladja e tanulmany kereteit, arra azonban
dettségre gyakorolt hatdsat gyakran vitatjak az iizleti :
tudomédnyok és a kozgazdasigtudoméany képviselsi. -
Amint azt a bels§ dsztonzdkkel kapcsolatban korab-
ban megjegyeztiik, a kiemelked§ teljesitményd mun-

felhivhatjuk a figyelmet, hogy szignifikans kiilonb-
ségek jellemzik a munkaszervezeti formak és a mun-
kdval val6 elégedettség kapcsolatdt. A 13. tablazat
azoknak a munkavéllaléknak a szdzalékos ardnyat

© mutatja, akik elégedettek vagy nagyon elégedettek

2 2

féallasuk munkafeltételeivel. Az elégedettség mér-
téke munkaszervezetenként valtoz6: legmagasabb a

© diszkreciondlis tanul6 szervezetekben, és a karcsu-
gasabb szinvonalédt eredményezik. Persze ennek az
allaspontnak is vannak ellenzsi. Parker és Slaughter -
(1988) példdul arra a megallapitdsra jutott, hogy
HPWS-re jellemz§ teljesitménynovekedés forrdsa °
elsGsorban az intenzivebb munkavégzés, és ennek

sitott munkaszervezeti tipusban is magasabb, mint a
taylori klaszterben. A hagyomdnyos vagy egyszer(
struktirdju munkaszervezetek a diszkreciondlis tanu-
16 és a karcsusitott szervezetek elégedettségi jellem-
261 kozott helyezkednek el.

13. tdbldzat

Elégedettség a munkafeltételekkel munkaszervezeti tipusonként (%)

i Munkaszervezet-tipus ,
| Diszkrecionalis o  Atlag
e Karcsiisitott v Taylori e v
Elégedett Yagy.nagyon elégedett fGallasa 88,7 792 70.1 83.4 81.8
munkafeltételeivel

legf6bb hatdsa a munkavéllalékra a novekvd bizony- .

talansag és a stressz.

targyalt 0sszes munkafeltétel-valtozotol is, beleértve a

A 14. tablazat a logisztikus regresszidelemzés ered-

- ményeit mutatja, annak valésziniségét, hogy mennyire

A munkéval val6 elégedettség raadasul sokdimenzi-
6s jelenség, nemcsak a belss 6sztonzdktsl és az inten-
zivebb munkavégzéstdl fiigg, hanem az elemzésiinkben

elégedett vagy nagyon elégedett egy munkavallalé {6-
alldsa munkafeltételeivel a négy munkaszervezeti for-
méban, kontrollvéltozékkal. Az adatok a 13. tablazat-

© ban ismertetett leir6 statisztikai elemzés eredményeit
fizikai kockdzati tényezGket, a munka-egészségiigyi és -

tdmasztjak al4.

14. tabldzat

A munkafeltételekkel valé elégedettség munkaszervezeti tipusonként
(logisztikus becslések)

- Munkaszervezet-tipus -
Diszkrecionalis _ . ' Hagyoményos
Elégedett vagy nagyon elégedett W . A
a munkafeltételekkel 0,85 0,24 ref. 0,65

Megjegyzés: logisztikus regressziéelemzés a strukturdlis véltozok (az dgazat, a vdllalkozasi méret, a foglalkozési kategéria, az orszdg, az
életkor és a nem) kontrolljaval. Referencia: a taylori munkaszervezeti tipus.

*¥% szignifikdns 1%-os szinten; ** szignifikdns 5%-os szinten; * szignifikdns 10%-os szinten.
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A munkavégzés és foglalkoztatds jobb mindsége
Jellemzd a diszkreciondlis tanul6 szervezetekre
Osszegezve tehat elmondhatd, hogy a legtobb vizs-

mads tipust munkaszervezeti formakban.

Nem megleps, hogy a munkavégzés és a foglalkoz- |
tatds mindségének majdnem minden mutatéja sokkal
kedvezdbb a diszkreciondlis tanul6 szervezetekben,
mint azok taylori véltozataiban. Egyetlen kivételt a
munkaid6re vonatkozé néhany jellemz§ jelent (hosszd
¢ Pontosabban, az elemzések szerint, ha a diszkrecionalis
- tanulé munkaszervezeti formék alkalmazasét osszevet-

munkaidd és rugalmas napi munkadéraszam).
Maisfeldl, a munkavégzés és a foglalkoztatds mi-

néségére vonatkozé jellemzdk eltéré eredményeket
mutatnak, ha a karcsusitott munkaszervezeteket hason- |
litjuk Ossze a taylori munkaszervezettel. A karcsusitott
munkaszervezetekben kedvezdbbek a munkafeltételek
. kockézatot érzékelnek a munkavégzés sorén, ritkabb a

bizonyos ergondmiai kockédzatok esetében (fijdal-

mas testhelyzetek, ismétl6d6 mozdulatok), egyes nem
standard munkaidejli munkavégzési gyakorlatokkal
kapcsolatban (éjszakai és esti munkavégzés), tovabba
szamos pszichol6giai munkafeltétel esetében (pl. belsd
0sztonzdk), valamint a munkavallaléi elégedettséggel
oOsszefiiggésben. Egyértelmiien kedvezdtlenebbiil hat-
nak azonban a kovetkezé tényezSk: vegyi, bioldgiai és
sugarvesz€ly, kornyezeti kockdzatok (munkavégzés hi- :
degben), hosszi munkaidd, rugalmas napi munkadra-
szdm és néhdny nem standard munkaidej munkavég-
~ niil alkalmasak arra, hogy az uni6s tagorszagok koves-
A két 4j tipusi munkaszervezeti forma kozotti 0sz- © s€k a 2000-es és a 2005-ben feliilvizsgélt Lisszaboni
szehasonlitds azt mutatja, hogy a munkavégzés és a
| pu gazdaség létrehozésara irdnyuld elveket.

zés (hétvégi munka).

foglalkoztatds mindsége egyértelmiien jobb a diszkreci-

ondlis tanuld szervezetekben a karcsusitott munkaszer-
vezeti formdkkal osszehasonlitva. Killonosen igaz ez a
fizikai kockazatok teriiletére, a munka-egészségiigyi €s
munkabiztonségi kockdzatok mutat6ira, a munka in- |
tenzitdsdra, a munkavégzés és a maganélet egyensily4-
ra, valamint ezek eredményeképpen a munkdval vald
elégedettségre. Csak néhany jellemzd8 esetében nem |
- tikdk Osszehangoldsdban tgy, hogy kozben tisztelet-

mutatkoztak szignifikdns eltérések a két munkaszer-

vezeti forma kozott, ezek a kovetkez8k: a munkaid§
néhany mutatéja (hosszii munkaidé és rugalmas napi
- OMC) alapja az dsszehangolt adatok és mutaték meg-
- 1éte, melyek segitik a tagdllamok fejldésének dsszeha-

munkadraszdm), valamint egyes pszichol6giai munka-
feltételek (pl. belsd 0sztonzdk). Ezek alapjan elmond-

hat6 tehét, hogy az uj tipusi munkaszervezeti formak
. megvaldsitdsdnak értékelését. Mindez kiilonos jelen-

fejlesztésében megkiilonboztetett figyelmet kellene

CIKKEK, TANULMANYOK

. szentelni a diszkrecionlis tanul6 szervezetek elterjesz-
- tésének, ezzel javitva a munkavégzés és a foglalkozta-
- tds minGségét.

gélt tényezd, azaz a fizikai kockdzatok, a munka-egész-

ségiigyi és munkabiztonsigi kockédzatok, a munkaids, Osszegzés helyett: foglalkoztataspolitikai

egyensilya, a belsd 0sztonzGk, az emberierdforras- formak alkalmazdsinak monitorozisara

gazdélkodéssal, valamint a munkdval val6 elégedettség javasolt mutaték
szambavétele alapjan a diszkrecionélis tanul6 munka-
szervezetekben egyértelmiien jobb a munkavégzés és a
foglalkoztatds minGsége, mint az elemzésben szerepld

. munkaszervezetek miikodésének gazdasdgi és tarsadal-

A nemzetkozi kutatds legfébb foglalkoztataspolitikai
tanulsaga, hogy nagyobb figyelmet kellene szentelni a

mi hatdsaira. Az ismertetett eredmények azt tiikrozik,
hogy az EU-27 orszdgaiban rendszerszer(i 0sszefiiggé-
sek vannak az alkalmazott munkaszervezeti formdk és
a munkavégzés mindsége kozott, ideértve a munkavég-
z€s tagabb feltételeit, az egészséget €s a biztonsagot is.

jik a karcsusitott és a taylori munkaszervezetekkel,
akkor a tanul6 szervezetekben a munkafeltételekre vo-
natkozéan jobb eredményeket kapunk®: alacsonyabb a
munkavégzés intenzitdsa, a dolgozok kevesebb fizikai

nem standard munkaiddg, elfogadhatébb a munkavégzés
és a magéanélet egyenstilya, tovabbd nem olyan gyako-
riak a munkéhoz kapcsol6dé egészségiigyi problémak.
A vizsgdlat azt is feltarta, hogy a diszkreciondlis tanu-
16 szervezetekben nagyobb szerepet jatszanak a belsd
0sztonzdk, jobbak az emberierSforras-gazdalkoddshoz
és a munkahelyi szocidlis integraciéhoz kapcsol6do
pszicholdgiai munkafeltételek, és altaldban magasabb
a munkavéllal6k elégedettségi szintje.

Véleményiink szerint ezek az eredmények kozvetle-

Stratégia céljainak megvaldsitdsdhoz vezetd tuddsala-

A Lisszaboni Stratégia célkit(izéseinek teljesitését
dontSen befolydsoljak azok az informdacidk, amelyek
a célok megvaldsitdsdnak folyamatait elemzd relevans
mutatok kidolgozasan alapulnak. Az Eurépai Unidban,
ahol sok kulcsfontossagu teriilet tartozik a tagallamok
egyéni kompetencidjaba, a kozosen kialakitott mérési
eszkozok alapvet§ szerepet jatszanak a nemzeti poli-

ben tartjdk a szubszidiaritds elvét. Az eurdpai ,,nyitott

koordinaciés médszer” (open-method of coordination,

sonlitdsat, az eurdpai irdnyelvek nemzeti és regiondlis
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tdséggel bir azoknak az erifeszitéseknek a jegyében,
amelyeket az EU tesz az adatharmonizici6 és az indi-

katorfejlesztés terén, melyek szamos teriiletre kiterjed-
nek, mint példdul a munkaerSpiacok, az életkoriilmé-
nyek €s a jolét, az informdcids tdrsadalom statisztikdja,
a tudomdny és technoldgia.

nosabb bemutatidsira. A Laeken-indikitorok (Laeken
indicators) a munkavégzés minGségének szervezeti
dimenzi6i koziil meglepd médon csak a munkavégzés

2.

nem szamolnak.

Az uni6s irdnyelvek meghatérozdsihoz alapul szol-
gal6 Osszehangolt indikédtorok 1étrehozdsdnak jelentd-
ségét hangsilyozva, a kovetkezGkben néhény elze-
tes elgondoldst ismertetiink azzal kapcsolatban, hogy
elemzésiink eredményei miképpen hasznalhat6k a mar
meglévs indikdtorok korldtainak meghaladédséra. Az
innovativ munkaszervezeti formdk mutatéira vonat-
koz6 javaslatainkat abban a szellemben tessziik kozé, |
hogy azok 6sztonozzék az eszmecseréket és vitdkat ar-
r6l, hogy az Eur6pai Munkafeltétel-felmérés negyedik -

hullimanak eredményei miként vezethetnek az Integ-

gélatdhoz.

reciondlis tanulé6 munkaszervezeti formédk alkalma-
szdmos mutatdja kozott. Mdsrészt az eredmények azt

duldsa jelent6sen kiilonbozé az egyes EU-s tagor-

2.2

2

alkalmazédsdnak klaszterelemzésen alapul6 mérdsza-

mai azonban nem alkalmasak a nyitott koordiniciés
modszer kontextusdban hasznalhaté indikatorok meg-
alkotdsara, mivel ezek a mér6szamok nem rendelkez-

nek a transzparencia és az egyszer(i értelmezhetGség
alapvet§ jellemzgivel. A tanulmény els6 fejezetében

VEZETESTUDOMANY
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elemzési céld adatok megalkotdsa egy 4j kiegészit§
- szervezeti felmérést kdvetelne meg, melyet EU-szerte
- kellene munkaad6i szinten elvégezni, illetve a meglé-
és a magdnélet egyensilydnak mutat6jat tartalmazzdk.
Az Eurépai Foglalkoztatasi Stratégia és az dtdolgozott
Integralt Gtmutatok kontextusdban a 21. irdnyvonal
ce”:lj/ai,nak.megvalésitési /folyallaaténak figyelemmel _ki- négy mutaté a kévetkezs:
sérésére javasolt mutatk elsdsorban a munkaerpiac
rugalmassdgdra, az egészségre, a biztonsdgra vonat- |
koznak, a munkaszervezet szerepével viltozatlanul

lis tanulé6 munkaszervezeti forméat jellemzd tanuldsi,
problémamegoldési és egyiittmiikodési viszonyokat.

- Hangsilyozzuk, hogy ezek az indikdtorok a tagdl-
- lamok fejlédési folyamatainak megfigyelésére hasz-
- nélhat6k. Az elemzési céllal megalkotott mutatékhoz
- dsszehangolt intézményszinti adatgytijtésekre volna

Annak ellenére, hogy a Lisszaboni Stratégia célki-
tlizéseinek megval6sitdsaban felismerték a munkaszer-
vezetek szerepét, nem torténtek erfeszitések explicit |
munkaszervezeti mutaték kidolgozésara, illetve a vél-
lalati szervezet és a véltozdsok kapcsolatdnak 4ltald-

sziikség, melyekkel vizsgalni lehetne a kapcsolatot a
kiilonboz§ tipusi munkaszervezeti formak alkalmaza-
sa és az intézmények felépitése és stratégidjanak jel-
lemz6i kozott, beleértve az dj termékek és a technolé-
giai innovicidk stratégiailag fontos teriileteit. Az ilyen

P

v6 felmérést lehetne kiterjeszteni a munkavallal6i és
munkaadoéi adatok egyiittes felhaszndlasaval.

A tanulé munkaszervezetek azonositasara javasolt

— a munkavégzés kozben uj dolgokat tanulé mun-
kavallal6k ardnya,

— amunkavégzéssel kapcsolatos problémak megol-
désdban részt vevé munkavallalok ardnya,

— a munkahelyi autonémia mérésére szolgalé 6sz-
szetett mutat6, amely a munkamédszerek, a mun-
katemp6 és a feladatok sorrendje felett ellenér-
z¢ést gyakorlé munkavéllalék ardnydnak atlaga,

— autoném munkacsoportokban dolgozé munka-
véllalok szdma (a team tagjai maguk dontenek a
feladatok megosztdsardl) az 9sszes, teamben dol-
goz6 munkavallal6 ardnyaban.

A négy mutat6 alapjan alkottuk meg az Osszetett

. Innovativ Munkaszervezeti Indexet (Innovative Work
ralt utmutaték (2005-2008) jelenleg is zajlé feliilvizs-

Organisation Index)."° Az 1. dbran bemutatott indexek

- nagyon magasan korreldlnak a diszkreciondlis tanulé
A tanulmdnyban bemutatott eredmények egyrészt
azt mutatjdk, hogy pozitiv kapcsolat 4ll fenn a diszk-

munkaszervezeti formédkkal, ami azt jelzi, hogy az index
megfelelS kozelitd mutatéja (proxy indicator) a diszk-

. reciondlis tanul6 munkaszervezeti formdknak.!! Az
zdsénak gyakorisdga és a munkavégzés minGségének

innovativ munkaszervezeti indexet a skandindv orsza-

gok vezetik, 6ket koveti Hollandia a negyedik helyen.
is igazoljdk, hogy a tanul6 szervezeti formak elGfor-

Ausztria, Németorszdg és az Egyesiilt Kirdlysag némi-

- leg az EU étlaga felett 4ll, Spanyolorszdg és Gorogor-
szdgokban.® Az eltérd tipusi munkaszervezeti formédk

szag a skdla alsé értékeihez 4ll kozelebb. Az innovativ
tipusi munkaszervezeti formdk alkalmazdsénak gyako-

P

. risdga meglehetSsen eltérs az uj tagorszagokban: Malta
- és Esztorszag az 6todik, illetve a hetedik helyen 4llnak,
- mig Szlovékia, Litvania és Bulgdria a sereghajtok. Ma-
. gyarorszag a posztszocialista orszagok kozott a hatodik
- helyen 4ll, az eurépai 4tlag alatt, nem sokkal lemarad-
bemutatott tobbvéltoz6s korrespondencian alizis és a
klaszterelemzés eredményei alapjan hatdroztuk meg -
az aldbbi négy mutat6t, mely lefrja a diszkreciond-

va Lengyelorszag és Csehorszdg mogott, ugyanakkor
megel6zve — tobbek kozott — Olaszorszdgot, Romadniét,
Spanyolorszagot, Gorogorszéagot és Szlovakiat.
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Innovativ munkaszervezeti formak indexe!?
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1. dbra a (pozitiv vagy negativ) kapcsolatok azonosi-
tasdra alkalmasak. Eppen ezért a logisztikus

regresszidelemzés esetében a legmegfeleldbb,

SE DK Ft NL MT 8E EE

LW FR IE AT UK DE LV S PL CZ HU PT 1T RO CY

ha az emberier6forrds-gazdalkodds fiiggetlen
véltoz6i és a munkaszervezeti véltozok kozotti
kapcsolatot nem determinisztikusnak, hanem va-
16szintségi jellegiinek tekintjiik.

3 A szabélyozésr6l, az informdaci6s gyakorlatrél,
a konzultdciérél és a munkavdllaléi részvétel
egyéb formdirdl (az EU-15 orszdgokban és Nor-
végidban) sz616 rovid attekintést lasd a European
Foundation for the Improvement of Living and
Working Conditions jelentésében (Carley et al.,
2005). Az Eurépai Munkafeltétel Felmérés belsd
munkdlatair6l 6t uniés tagorszdgban (Francia-
orszag, Németorszdg, Olaszorszdg, Svédorszag,
Egyesiilt Kirdlysag) lasd az Alapitvany madsik
jelentését (Weiler, 2004).

ES 6. B A B0 4 Tanulményunkban a logisztikus regresszio-

Végkovetkeztetésként fontos kiemelni azt, hogy az

Eurdpai Munkafeltétel Felmérések a nyitott koordind-
ci6s mddszer és az Integralt irdnyelvek kontextusdban
pozitivan jarulhatnak hozza a munkavégzés minGségét
tiikroz6 mutatok kidolgozasahoz, ami egyértelmden til-
mutat az innovativ tipusi munkaszervezeti formak mu-
tatéinak megalkotdsdn. A felmérés gazdag tapasztalatai
koziil vdlogatva, tanulmanyunkban bemutattuk a mun-

kavégzés olyan jellemzait, mint a fizikai kockdzatok, a

munkéval kapcsolatos egészségiigyi és biztonsagi koc-
kézatok, a munkaid§, a munkavégzés és a maganélet
egyensulya és a munkafeltételekkel val6 elégedettség

alakuldsat. Ezek a témdk kivétel nélkiil az EU foglalkoz-

tataspolitikdjanak kozponti kérdései. Fontos jovobeni

feladat lehet megteremteni a lehetségét olyan mutaték
kidolgozdsanak, melyek a munkavégzés minGségének .

véltozatos dimenzi6it mérik, és alkalmasak a foglalkoz-
tataspolitika tdjékoztatdsdra az innovativ tipusi munka-
szervezeti formak mutatdinak kiegészitésével.

Labjegyzet

I A kutatdst a ,European Foundation for the Improvement of
Living and Working Condtions” (Dublin) tdimogatta (06-3030- :

65. sz.). A nemzetkozi konzorciumban részt vevl intézetek:
ERIS-CMH-CNRS - Centre d’Etudes de 1’Emplois, Paris, Nice
Sophia-Antipolis Université — GREDEG, CREST-INSEE — Pa-

ris School of Economics, MTA Szociol6giai Kutat6intézetének
Szervezet- és Munkaszociolégiai Miihelye, Budapest,valamint a

Debreceni Egyetem kihelyezett Munkatudoményi Tanszéke. Az
angol nyelvii kutatdsi beszamol6 magyarra nyelvre torténd fordi-

tasdnak tdmogatdsaért eziton szeretnénk koszonetet mondani a

Szent Istvdan Egyetem Agroman Oktatdsi Alapitvanyénak.

% Fontos kiemelni, hogy az elemzéshez felhasznalt tobb dgazatra

kiterjedd vizsgélatok nem érintik az emberier6forras-gazdalko-
dé4sra vonatkozé valtozék és a munkaszervezeti valtozok kozot-

ti oksédgi Osszefiiggések kérdését. Ezek a vizsgalati adatok csak

elemzés sordn a szervezeti hatdsokat nem az

6konometriai modellekben megszokott kauzalitds szempontjabol

mutatjuk be, hanem csak arra haszndljuk, hogy a munkavégzés-
mindségi viltozok és a munkaszervezeti formak kozotti kapcso-
¢ latot megvizsgaljuk.

. Anagyon alacsony esetszdm miatt az emberek széllitdsdb6l/moz-

© gatasabol ered§ hatdsokat nem vizsgaltuk.

| ¢ Ezzel Osszefiiggésben szeretnénk felhivni a figyelmet Lam

© (2008) fontos megillapitasdra, amely szerint a motivaciok ro-

viden jelzett formdi nemcsak kiegészitik egymadst, hanem 0Osz-
szetett interakcidk érvényesiilnek kozottiik. Ezzel kapcsolatban
utal a szocidlpszicholégusok dltal hasznalt ,,motivaci6s sziner-
gia” fogalmdra, amely a motivaciok interaktiv természetének

(Henessey-Amabile, 1998) jelzésére szolgdl, valamint a kdzgaz-

dédszok munkdira, akik a ,kiils6” és ,,belsd” 0sztonzék kozotti

kapcsolatok vizsgélata sordn az tn. ,,crowding out” hatdssal vagy

. aszinergia hidnydval foglalkoznak (Bénabou-Tirole, 2003).

¢ 7 A fejlédési lehet6ségre vonatkozé kérdés esetében a tabldzat a

© ,nagyon egyetért” vagy ,.egyetért” vilaszokat mutatja.

: 8 Bar — mint a tanulmény elején mdr tisztdztuk — a kauzdlis viszo-

nyokat nem vizsgaltuk.

: * Ezzel Osszefiiggésben fontos megemliteniink, hogy az eredmé-
nyek elemzésének alapjaul szolgdld, azonos kérdésekre adott
vélaszok inkébb tiikrozhetnek nemzeti kulturélis kiilonbségeket,
mint valéban 1étezd eltéréseket.

. 10 Az gsszetett Innovativ Munkaszervezeti Index a négy javasolt

indikdtor alapjan definidlt négy standardizdlt mutaté kozépér-

téke. A standardizalt mutatét igy kaptuk, hogy a mér&szambol
kivontuk az atlagot, majd a kapott kiilonbséget elosztottuk a mé-
¢ 1r8szédm normdl szérdsédval.

. "' A Pearson-féle korreldciés egyiitthat6 az Osszetett index és a

- diszkreciondlis tanulé munkaszervezeti klaszterbe csoportositott

munkavdllalék ardnyszdma kozott .92, és szignifikdns .00001

szinten vagy magasabban. A Spearman-féle rangkorreldcids

. egyiitthat6 .91, és szignifikdns .00001 szinten vagy magasabban.

. 12 Az sbrdban hasznélt roviditések a kovetkezok: SE: Svédorszag,

DK: Dania, FI: Finnorszdg, NL: Hollandia, MT: Mdlta, BE: Bel-

gium, EE: Esztorszdg, LU: Luxemburg, FR: Franciaorszdg, IE:

Irorszag, AT: Ausztria, UK: Egyesiilt Kirdlysig, DE: Német-

orszdg, LV: Lettorszdg, SI: Szlovénia, PL: Lengyelorszag, CZ:

Csehorszag, HU: Magyarorszag, PT: Portugilia, IT: Olaszorszag,

RO: Roménia, CY: Ciprus, ES: Spanyolorszag, EL: Gorogorszag,

SK: Szlovdkia, LT: Litvadnia, BG: Bulgdria.
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