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Absztrakt: A tanulmdny Gy6r-Moson-Sopron, Vas és Zala megyében, a vendéglatdsban
alkalmazdsban lev§ pincérek, szakdcsok és konyhai kisegit6k munkahelyi elégedettsé-
gét és ennek kovetkezményeit veszi gorcsd ald. A kiilonbozg korosztalyd munkavallalok
motivalatlansdga, és a munka elvégzéséhez sziikséges kommunikéciés, egyiittmiko-
dési és problémamegoldé kompetencidk hidnya determindljdk leginkdbb a magas fluk-
tudcids ratat ebben a szektorban. A primer kutatds kérdéives megkérdezésessel zajlott,
melynek eredményeit a vendéglaté iizletek vezetGivel készitett strukturdlt interjikkal
iitkoztetve vizsgdlom.
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Abstract: Fluctuation rate in hospitality industry plays a significant role in the 21st
century in Hungary. Even more worrying is the trend on the decreasing number of wait-
ers and cheefs who are working in the country. Hoping to have higher salary people have
looked and are currently being looking for work in South and Western Europe and in the
economical developed Asian and North American states as well. I have made a survey to
determine the most decisive factor in the employees’ job satisfaction. In additon, I have
looked to find out whether there is any significance motivation between generations and
what the attribute should have an appropriate leader in the hospitality industry. Based
on the details described above, the aim of the study is to demonstrate reasons which lead
to the employees leave arbitrary the organization. It also examines how important is the
money as motivation, the internal communication, career and loyalty amongst employ-
ees of different ages.
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BEVEZETES

2014-ben kezdett kutatdsom els6 fazisdban egy 80 f6s gy6ri mintét vettem és
elemeztem. Ennek tapasztalatai alapjan bdvitettem a kutatdst Gydr-Moson-
Sopron, Vas és Zala megyére, a minta elemszdmdt tébb mint Otszordsére
novelve. Célom annak vizsgdlata, hogy a demografiai robbands gyerekei, az X,
az Y valamint a Z generdciék munkahelyi motivaciéi kdzott mely kiilénbségek
mutathaték ki, illetve melyik motivaci6 a legmeghatdrozébb szamukra. A mésik
kutatdsi kérdésem az, az egyes korosztdlyok motivaciéi kozott van-e kiilonbség
és rendelkeznek-e a munkavallalok az adott munkakdr elvégzéséhez sziikséges
szakmai kompetencidkkal. Szdmos tanulmdny foglalkozik azzal a kérdéssel,
hogy a magyar munkaerd képzetlen és motivdlatlan (Hova tint..., 2017).

Megitélésem szerint hazdnkban a vendéglatésra jellemz6 nagyfoka fluktué-
ci6 egyik determindnsa a migrdcié. A magyar pincérek, szakdcsok koziil sokan
Nyugat-Eurépdban véllalnak munkét a jobb kereset reményében, és a hazai
munkaer6 p6tldsat (jobb hijan) szakképzetlen magyar, vagy Kelet-Eurépa orszé-
gaibol érkezd munkavallalékkal oldjak meg a munkaaddék. Bodnér és Szabd
(2014) arra a megéllapitasra jutottak az dgazat szerinti dsszetétel elemzésekor,
hogy az épitSiparban, a szdlldshely-szolgdltatdsban és vendéglatds dgazatban
dolgoznak az ingdzo6k a legnagyobb szdmban. A migracié megvaltoztatja a hazai
populdcid és munkaerd dsszetételét, az itthon maradék motivacidja (ezzel egyiitt
a termelékenysége is) kisebb lesz, amikor a kivdndorlék szdma novekedik, vagy
relativ magas szintet ér el.

A SZAKIRODALOM ATTEKINTESE

A javadalmazdsmenedzsment alapjait Armstrong és Murlis (2005) hatdroz-
tak meg, majd ezt Karoliny és Podr (2010) fejlesztették tovdbb. Ut6bbi szerz6k
megitélése szerint a munkéaltatéknak olyan stratégiat kell kidolgozniuk a szer-
vezet szdmadra képviselt értékiiknek megfelel6en, hogy azok méltdnyosan, igaz-
sdgosan és kovetkezetesen jutalmazzdk a beosztottjaikat. Az emberi eréforras
menedzsment feladata tehdt nemcsak a toborzdsra és a munkatdrsak felvételére
korldtozddik, hanem a kulcsemberek megtartdsdra, a tanuldszervezetté valasra,
és legf6képp a tanuldsra.

Podr (2013) megfogalmazdsdban az 0sztonzésmenedzsment rugalmasan gy
oldhaté meg, ha az a munkavallalék érdekeire épit, a konkrét szervezeti célok
eléréséhez irdnyitott kévetelményeket kapcsol, ezdltal a munkavéllalok részérél
érdekeltség alakul ki, amelyben a munkaéltato ellenszolgéltatds (6sztonz6 rend-
szer) kialakitasaval és mtikodtetésével juttatja érvényre sajat szervezeti céljait.
Mindezt gy alkalmazza, hogy a munkavallalék érdekei pdrhuzamban vannak
az ovéivel, igy azok egymdst erdsitik. A munkavallal6 munkaszerzédésével
kotelezi magdat arra, hogy szaktuddsat, tapasztalatait a szervezet rendelkezé-
sére bocsdtja, munkdt végez. Ennek ellenszolgaltatdsaként a munkéltaté bért

TER GAZDASAG EMBER, 2017/1, 3



KOMIVES CSABA

(jovedelmet) fizet a munkavéllalénak, tehét igy ellenstlyozza a munkavéllalé
er6feszitéseit, azaz kompenzdl. A kompenzdacié spektruma széles, idetartozik
minden anyagi és nem anyagi jelleg(i ellenszolgdltatds, elemeit tobbféle szem-
pont szerint lehet csoportositani, igymint anyagi és nem anyagi jellegd, kiilsg,
vagy belsd motivédcién alapuld rendszeres, illetve eseti, pénzbeli, vagy termé-
szetbeni juttatdsokra.

A munkavallaléi elégedettség szintén nagy hatdssal van a szervezettel val6
hossz tdvi azonosuldshoz. Nickson (2013) rdvildgit arra, hogy a dolgozdk jéléte,
egészsége és biztonsdga a munkahelyeken egyre fontosabbé véltak a turizmus
és vendéglatéd szervezetek szemszogébdl, mivel a vezetSk felismerték az tizleti
élet proaktiv vdlaszainak jelentGségét. Az igényes vendégek jelenlétében a kodo-
sitett munka, a henyélés, valamint az alkohol katalitikus hatdsa gyakran olyan
koriilményeket teremt, ahol a munkdltaték gondossdga kiilondsen hangstlyos.

Bakacsi és tarsai (1999) megitélése szerint a beosztottak elégedettségét, moti-
valdsat és elkotelezettségét nemcsak a fizetésiikkel érik el a munkaadék, vagy
aranglétran vald feljebb jutast biztositjdk, hanem egyéb kompenz4cids rendsze-
rekkel is, igymint anyagi és nem anyagi, kiilsg, vagy bels6 motivdcién alapuld,
egyéni, csoportos, illetve szervezeti szint{ elemekkel.

Az 6sztonzési rendszer més aspektusban azt jelenti Karoliny és tarsai (2004)
szerint, hogy az emberi eréforrds menedzsment tobb funkciéjat igénybe véve
biztositja a szervezet szdmdara megfelel6 mennyiségli és minGségl erdforrast,
az 0sztonzési rendszer pedig ezeket azzal teszi miikoddképessé és hatékonnyd,
hogy az érintett beosztottakban kivéltja a motivéciét, amivel a szervezet el tudja
érni a munkavdéllalékon keresztiil az altala kittizott célokat.

Kaspar és Fekete (1996) differencialt 6sztonzési rendszer alkalmazdst java-
solja a cégek menedzsmentjének az X és Y beosztottjaiknak helyzetiiktdl fiigg6en.
Ez azt jelenti, hogy a kollégdkat a sajat munkatertiletiikon beliil serkentik maga-
sabb szinvonald munka elvégzésére, hogy a vdllalati célok és a dolgozdk céljai
kénnyebben és gyorsabban elérhetk legyenek.

Tesone (2008) értelmezésében a vezetd kapcsolja 6ssze a beosztottak motiva-
cioit a felelgsségvallaldssal, egyuttal a menedzsment teremti meg a koriilményeket
ennek megvalésitdsara. A munkavéllalékban ezéltal bels6 motivaciéként kialakul
a szakmai el6relépés lehetGsége, amely nagymértékben hozzdjarul az egyének
csucsteljesitménye eléréséhez. A kommunikéciés csatorndk nem megfelel6 miko-
dése esetén a szervezet diszfunkciondlis lesz, amely csékkenti a munkavallalék
elkotelezettségét, ami a fluktudcié novekedéséhez vezet. A vezet6knek meg kell
tartaniuk a kulcsembereiket, mar a toborzds sordn arra kell térekedniiik, hogy
a készség alapt kompetencidkkal rendelkezé munkavéllal6k keriiljenek be a szer-
vezetbe, és a szervezeti tudést adjdk 4t az Gjonnan belépd kollégdiknak.

Bencsik és tdrsai (2016) a motivaciok koziil kiemeli azt a tényt, miszerint
fontos, de nem elégséges céljaink ismerete, sajit céljainkat is meg kell fontol-
nunk. Ha a célok vonzdék a munkavéllaléknak, azok jobb teljesitményre sarkalljak
Gket. Idedlis esetben a szervezeti célok egybeesnek a munkavallalék céljaival, ha
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a dolgozdk azonosulni tudnak a veliik tdmasztott elvardsokkal szemben, 6rém-
mel végzik a munk4jukat, és az elégedettséget valt ki bel6liik.

Marsden (2016) tanulmdanyédban arra hivja fel a menedzsment figyelmét,
hogy a szervezetben mindig vannak olyanok, akik tdmogatjdk, vagy ellenzik
az 0sztdonzd rendszerek alkalmazdsét, a vezetSknek kell 4dllandé feliigyeletet
tartani a beosztottakban levg célratoré magatartds eléréséért.

Haynes és Ninemeier (2009) megitélése szerint az optimdlis kompenzdaciés
program vonzza a nagyon magas szakképzettségli munkaerst, gondoskodik
a kivélé kiszolgalds szinvonalardl, és ezaltal lehet6vé teszi, hogy a vallalat maxi-
malizélja a jovedelmez&ségét. A beosztottak szamdara mindkét (kiilsé és bels)
jutalmazds fontos szerepet tolt be.

A beosztottak munkahelyi elégedettségét nagymértékben befolyédsolja azok
munkdjadhoz tartozé attittidjei. Happ és Mészdros (2015) kutatdsi eredményire
hivatkozva arra hivja fel a figyelmet, hogy a felszolgadl6k kiszolgdldsanak gyor-
sasdga, a vendégekkel valé bdndsmédjuk, kommunikécidjuk, a munkajuk ming-
sége meghatdrozza a vendégek elégedettségét. Ez kozvetve hat az 6 fogyasztoi
magatartdsukra, ezdltal ezek a tényez6k a vendéglato iizletekbe torténd latoga-
tdsuk gyakorisdgdt is jelentds mértékben hatdrozzdk meg.

A Cranet™ kutat4s eredményei a teljesitmény alapti 6sztonzés vonatkozasat
az alabbi 1. szdmu tabldzat mutatja be. A tdbldzatbdl jol kivehetd, hogy a vezetd
és szellemi szakalkalmazottak mutatdi jéval meghaladjdk a fizikai dllomdny
adatait. A vezetSk vonatkozdsdban a szervezeti célokhoz kotott jutalom értéke
a legmagasabb (42%), a szellemi szakalkalmazottakndl a rugalmas juttatdsok
(35%), a fizikaiakndl a nem pénzbeli juttatdsok 46%-ot képvisel.

[1] A Pécsi Tudomdanyegyetem Kozgazdasdgtudomdnyi Kara és a Szent Istvdn Egyetem Gazda-
sdg- és Tarsadalomtudoményi Kara, a Cranet nemzetkdzi kutatéhdlézat tagjaként, a Human Szak-
emberek Orszdgos Szovetsége (HSZOSZ) és az Orszdgos Humanmenedzsment Egyesiilet (OHE)
kozremtikodésével, valamint az Euromenedzser Tandcsadé és Képzési Kozpont tdmogatasdval har-
madszor végzett felmérése az emberi eréforrds menedzsment magyarorszagi helyzetérol.
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1. tdbldzat: Dolgozéi juttatdsok alkalmazotti besoroldsdnak vizsgdlata

ittatds vezet6k szellemi/ fizikai/ nem hasz-
) szakalkalmazottak adminisztrativ naljak
Sl?éggigf; reszveny- 13% 6% 4% 85%
i;lfoaﬁmas jutta- 36% 35% 29% 54%
ffeylf;‘;rtaelll’;glst 25% 32% 27% 54%
;iezrigfgg célok- 42% 34% 26% 49%
]“ue:; é’rfl“ZbEh 38% 45% 46% 44%

Forrds: Karoliny-Podr (2015) 37. oldal adatai alapjan sajat szerkesztés

A hipotézisek megfogalmazdsa
H1.: A munkavallalék elégedettségét (munkahelyi légkor, karrier, a pénzzel valé
motivalds, lojalitds) leginkdbb a pénzzel valé motivacié hatdrozza meg.
H2.: A generdciék motivaci6i kozott szignifikdns eltérés van.
H3.: Valamennyi dolgozé rendelkezik a megfelel6 szakmai kompetencidval
az adott munkakor elvégzéséhez.

A KUTATAS MODSZERTANA

A szekunder kutatds elvégzése utdn, annak alapjaira helyezve kvantitativ
kutatdsi médszert alkalmaztam, amely kérd§ives megkérdezésbdl 4llt. A Nyugat-
magyarorszagirégiéban a KSH 2016. december 31-i adatai alapjdn a vendégldtdsban
3800 f6 fizikai f6alldst alkalmazott volt, tovdbbi 1805 f6 nem teljes munkaid6ben
(legalabb havi 60 6rdban) foglalkoztatott. Véletlen mintavételre objektiv okokbdl
nincs lehetdség, egyrészt nem rendelkezem naprakész listdval az dgazat foglal-
koztatottairdl, masrészt esetleges lista esetén is a vdlaszaddsi hajlandésag befolyé-
solhatta volna a minta reprezentativitdsat. A helyszineket onkényesen vdalasztot-
tam ki a régiébél, majd hélabda médszerrel folytattam a mintavételt. A mintavétel
szervezeti egységei a négy, harom, kettd csillagos szalloddk és panziék éttermei,
valamint nem szdlloddhoz tartozé egyéb vendéglatodipari egységek (vendégldk és
éttermek) voltak, elsd, masod és harmad kategéridjiak. A minta nagysdga 407 {6,
ebbdl 143 né6 és 264 férfi. A munkakorok az aldbbiak szerint oszlottak meg: 43
f6pincér, 8 f&szakdcs, 7 séf helyettes, 255 felszolgdld, 86 szakécs, 8 konyhai kise-
gits. 22 {6 (7 n6, 15 férfi) otcsillagos, 117 {6 (42 nd, 75 férfi) négycsillagos, 92 {6
(29 nd, 63 férfi) harom csillagos szdlloddban, 30 {6 (14 nd, 16 férfi) kettd csillagos
panzidban, 128 {6 (45 nd, 83 férfi) nem szélloda éttermében, 18 {6 (6 nd, 12 férfi)
vendégl6ben van alkalmazasban.

A kérd6iv a demografiai adatokon (nem, kor, lakéhely, iskolai végzettsé-
gen) kiviil négy kérdéscsoportot tartalmazott. Az els6ben a munkafeltételekrél
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és a motivacidokrél kérdeztem vdlaszaddimat, példdul: megbecsiilik, elismerik
a munkdjat, dsztonzik-e a dolgozét 6nallé kezdeményezésre, elégedett-e a java-
dalmazdssal és a munkarenddel. A mdsodikban az elkotelezettségrél és az egyiitt-
miikodés hajlanddsdgdrol: midta dolgozik az étteremben, 6sszhangban vannak-e
a céljai a szervezet célkit(izéseivel. A harmadikban a személyes és szakmai fejl6-
dés lehet&ségérdl: lat-e redlis lehetGséget arra, hogy szakmailag elébbre 1épjen,
illetve van-e lehetdsége a szakmai tovdbbfejlddésre. A negyedikben a szerve-
zeti kulttararél, az informdcidédramlasrél és a HR és a beosztottak kapcsolatdval
kapcsolatos kérdéseket tettem fel: emberkozpontinak tartja-e a munkahelyi
légkort, tovabbd fordulhat-e a HR-es kollégdhoz a kérdéseivel. 5 skdla, 20 nomi-
ndlis és harom nyitott kérdés szerepelt a kérd6ivben. A nyitottak koziil priori-
tast élvezett a milyen tulajdonsdgokkal kell rendelkeznie az optimalis vezetének
a vendégldtasban.

A VIZSGALAT EREDMENYEI

Elgszor a munkavallalok felmonddsainak okait vizsgdltam, amelyet a 2. tabl4-
zat mutat be. A tdbldzatbdl jol lathatd, hogy legtbben az alacsony fizetés miatt
(94 {6, 23,7%) mondtak fel a munkahelyiikon. A generdciék koziil a legnagyobb
ardnyban a baby boom generéciéra volt jellemz6 ez az indok. (32,3%). A médsodik
helyen a vezetGvel val6 egyet nem értés (66 f6) foglal helyet. Ebben az esetben
az Y-ok vezetik a relativ rangsort a rdjuk jellemz6 habitusnak megfelelen, ugyanis
ndluk nem alakul ki emociondlis kt6dés a munkahelyiik irdnt. Harmadik helyen
a nem megvaldsithaté szakmai karrier (64 f6) vezetett a szervezetbdl torténd kilé-
péshez. Az Y generdci6 tudatosabb tagjai - sziileikkel ellentétben - nem fojtjak
el nem tetszésiiket a dolgokkal kapcsolatban, hanem a valtds mellett dontenek.
Az elsé munkahely a baby boom-okndl a legtébb (19 {6, 30,6%), a mdsodik 16
fovel (27,6%) a Z generdcid. A koltdzés az X-nél a legnagyobb ardnyu ok (13%).
Az instabil munkaéltaté 20 munkavéllal6 esetében, a koriilményes munkaba jaras
18 f6nél vezetett a felmonddshoz. Ezek mdr kicsi gyakorisagu tényezdk. A tobbi
fiigg6 valtoz6 (konfliktus a kollégdkkal, jobb ajdnlat, bezdrt, nem korrekt eljrds,
tulajdonosvéltds, nem becsiiltek meg) vizsgdlatakor azt 4llapitottam meg, hogy
ezek szdma mindossze 1 és 6 kozott van, 0sszesen 50 esetben fordult el, ami
a minta 12,62%-at jelenti.
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2. tdbldzat: A felmondds okainak vizsgdlata munkavdllal6i oldalrél
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Generdciok
baby boom X Y Z Osszesen
itt alacsony volt fizetés 20 16 45 13 94
32,30% 20,80% 22,60% 22,40% 23,70%
. . 6 11 39 10 66
konfliktus a vezetGvel 9,70% 14,30% 19,60% 17,20% 16,70%
szakmai el6bbre 1épés 6 15 36 7 64
hidnya 9,70% 19,50% 18,10% 12,10% 16,20%
ez az elsé munkahelyem 19 1 14 16 50
30,60% 1,30% 7,00% 27,60% 12,60%
koltozés 3 10 20 1 34
4,80% 13,00% 10,10% 1,70% 8,60%
. . 0 5 12 3 20
instabil munkdltato 0,00% 6,50% 6,00% 5,20% 5,10%
koriilményes munkdba jaras 3 4 0 2 18
4,80% 5,20% 4,50% 3,40% 4,50%
konfliktus a kollégaval/ 1 3 6 4 14
kollégakkal 1,60% 3,90% 3,00% 6,90% 3,50%
jobb ajanlat 3 4 > 0 12
4,80% 5,20% 2,50% 0,00% 3,00%
bezért az étterem 1 1 5 2 9
1,60% 1,30% 2,50% 3,40% 2,30%
nem korrekt eljdras 0 3 0 0 3
0,00% 3,90% 0,00% 0,00% 0,80%
szakma véaltdsa 0 1 2 0 3
0,00% 1,30% 1,00% 0,00% 0,80%
tulajdonosvaltds 0 0 3 0 3
0,00% 0,00% 1,50% 0,00% 0,80%
nem becsiiltek meg 0 ! ! 0 2
0,00% 1,30% 0,50% 0,00% 0,50%
sziilés miatt 0 2 0 0 2
0,00% 2,60% 0,00% 0,00% 0,50%
unalmas lett 0 0 1 0 1
0,00% 0,00% 0,50% 0,00% 0,30%
sok munkaéra 0 0 1 0 1
0,00% 0,00% 0,50% 0,00% 0,30%
Ssszesen 62 77 199 58 396
100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Forrds: sajat kutatds

Ezutdn arra voltam kivédncsi, vajon a ndk, vagy a férfiak voltak tébb ideig alkal-
mazasban egy munkahelyen. A vendéglatds hazdnkban ilyen szempontbdl eddig
még nem jelent meg a kutatdsi teriiletek kozott, ilyen irdnyd vizsgdlatot senki
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nem végzett ebben a szegmensben. Deutsch és tarsai 2015-ben az egészségiigy
szakdolgozdinak jollétét vizsgélta tanulmanyaban. A férfiak atlaga és szérésa is
némileg meghaladja a n6k adatait (3. tdblazat). Megéllapitom tehdat, hogy a férfiak
dtlagosan tobb id6t toltottek el eddigi munkahelyeiken. A nék 4tlag kevesebb
ideig tarté munkdjanak lehetséges magyardzata lehet az, hogy a gyerekvallalds
megszakitja a munkaviszonyukat, majd a csalddanydk részmunkaidét is bevallal-
nak azért, hogy gyermekiikkel tobbet lehessenek otthon. Ez jél bevalt gyakorlat
az egyik multinaciondlis gy6ri cégnél, ahol 6+2 6rdban (utébbi otthon torténik)
foglalkoztatjdk a GYED-rdl visszatérd alkalmazottjaikat.

3. tabl4zat: A n6k és a férfiak munkdéban eltoltott éveinek vizsgalata

megnevezés N atlag SZOras
nd 117 6,40 7,99
férfi 235 7,46 9,26

Forrds: sajat kutatds

A hipotézisek vizsgdlata el6tt elemeztem még a munkavallalék javadalmazdsat.
Vélaszlehet&ségként csak egy kimenetet adtam meg, ennek eredményét az 1. dbra
mutatja be. A 407 kitolt6 koziil 354 {6 (86,9%) esetében alkalmazzdk a munkal-
taték ennek valamelyik formdjat, 53 egyén egyik vdlaszt sem jeldlte be. A juta-
lom kategdridba tartozik a dolgozok tébbségének felfogdsaban a 13. havi fizetés,
a kardcsonyi pénz, igy a legtobb vdlaszt (179 {6) erre kaptam. A mdsodik leggyak-
rabban haszndlt elem a cafeteria (56 f6), a szervizdij 15, a borravalé 5, a jutalék 1
f6 esetében van jelen. A borraval6 kérdése érzékeny pont a vendégldtdsban, mivel
azt a felszolgdld kapta a vendégt6l munkdja (elégedettségének) elismeréséért.
A privatizéci6 el6tt a borravalé egyértelm@en a pincéreké volt, ezutdn a vendég-
14t6 lizletvezetSk a bevétellel egyiitt a borravalét is elvették téliik.
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1. dbra: A vendéglaté izletekben a munkavdllalék részére alkalmazott juttatdsok

vizsgdlata
Oszténzd elemek
200 179
150
98
2 100
56
il —
15
& {
0 —
Megnevezés
moafeteria @jutalom  @bonusz mhormavals Bszervizdl) @ utalek

Forrds: sajat kutatas

Az els6 hipotézisem (A munkavdllal6k elégedettségét (munkahelyi légkor, karrier,
a pénzzel valé motivéldas, lojalitds) leginkdbb a pénzzel valé motivaci6 hatdrozza
meg) vizsgélatakor kovetkezGket dllapitottam meg (4. tdbldzat). A négy fiiggd
véltozo kozil a karriernek (3,28) az atlaga a legkisebb, ezt koveti a pénzzel val6
motivélds fontossdga (3,55). A harmadik helyen (3,79) munkahelyi 1égkor taldl-
hat6, a céghez val6 lojalitds dtlaga a legmagasabb (4,01). A diszkriminanciaelemzés
alapvet§ statisztikai adatait az 5. tdbldzat mutatja be. Az els6 hipotézisemet tehét
elutasitom, a munkavallalék szdmdra nem a pénzzel valé motivdlds a legfonto-
sabb, hanem az adott munkahelyhez val6 lojalitds. Az 5. tdbldzatbdl jol latszik,
hogy idésebb generdciéknal a lojalitds szerepe fontosabb, mint a fiatalabbaknél.

4. tdbldzat: A motivéaci6 egyes elemeinek a fontossaga

Mennyire fontos Mennyire Mennyire fontos | A munkahelyi légkort
a lojalités a fontos a pénzzel valé emberkdzpontinak
céghez? a karrier? motivdlas? tartom.

407 407 404 407
N | hidnyz
yz6

adat 0 0 3 0

atlag 4,01 3,28 3,55 3,79

moédusz 4,00 4,00 4,00 4,00

szOras 1,101 1,417 1,478 1,172
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5. tdbldzat: A diszkriminanciaelemzés alapvetd statisztikai adatai

Generaciok atlag szOrds

Mennyire fontos a pénzzel valé motivalés? 2,10 1,327
A munkahelyi 1égkort emberkdzponttinak 4,05 798
tartom.

baby boom
Mennyire fontos a karrier? 1,50 ,864
Mennyire fontos a lojalitds a céghez? 4,58 ,841
Mennyire fontos a pénzzel valé motivalads? 4,03 1,324
A munkahelyi légkort emberkozpontinak 3,69 1,259
tartom.

X
Mennyire fontos a karrier? 3,54 1,324
Mennyire fontos a lojalitds a céghez? 4,20 ,932
Mennyire fontos a pénzzel val6 motivéalds?
A munkahelyi légkort emberkézponttinak 3,77 1,198
tartom.

Y
Mennyire fontos a karrier? 3,63 1,258
Mennyire fontos a lojalitds a céghez? 3,86 1,182
Mennyire fontos a pénzzel valé motivdlds?
A munkahelyi l1égkort emberkdzponttiinak 3,71 1,287
tartom.

Z
Mennyire fontos a karrier? 3,56 1,164
Mennyire fontos a lojalitds a céghez? 3,69 1,021

Forrds: Sajat kutatds alapjdn sajat szerkesztés 2016.

A masodik hipotézis (A generdciék motivaciéi kozott szignifikdns eltérés van)
analizisekor az aldbbiakat &llapitottam meg (6. tdbldzat). A 396 vdalaszad6
az aldbbiak szerint oszlott meg: 62 f6 baby boom, 77 {6 X, 202 f6 Y és 55 {6 Z.
Vegylik észre, hogy az Y generaci6 a minta felét teszi ki! Ennek oka véleményem
szerint az, hogy a munkaképes baby boom-ok koziil sokan mdr nem a vendéglé-
tdsban dolgoznak, a legfiatalabb generacié pedig most keriil ki a munkaerdpiacra.
Igy az X-ek és Y-ok szdma a legtébb a kérdsivek kitdltésében. A 213 szébeli dicsé-
ret szdzalékos mutatéi mind a hadrom generacié [(baby boom 45,2%), (X 51,9%),
(Y 54,5%)]) esetében kozel azonos értékeket képviselnek, az Z értékei ugranak
ki 63,6%-kal. Irdsbeli dicséretet kevésbé alkalmaznak a munkaltaték, ez az X
generdciondl 4, az Y-ndl 5 esetben tapasztalhaté. A teljesitményfiiggé jutalma-
z4s a legnépszeribb a munkaadékndl, a baby boom-ndl 29,2%, az X-eknél 19%,
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az Y-okndl 45,3%, a Z generaciéndl 7,5%. A fegyelmezés és biintetés az Y gene-
rdciéndl mutat a legnagyobb értéket (56%), a legkisebbet a robbands gyermekei-
nél (2%). A munkateriilet cseréjét viszonylag kevés helyen haszndljak motivaciés
eszkozként, minddsszesen 6 helyen, a legtobb 3 eset az Y, az X-nél 2, a Z-nél 1
alkalommal keriilt alkalmazésra. Osszességében azt dllapithatjuk meg, a szdbeli
dicséret (213) utdn a teljesitményfiiggd jutalmazds a mdsodik leggyakrabban
haszndlt motivaciés eszk6z a munkaadéi oldalon (106 vélaszadé), a harmadik 50
fével a fegyelmezés és biintetés. A munka 4tszervezése (12) és az frdsbeli dicséret

(9) szdma csekély, el

27 %

6z6 3

6. tdbldzat: A generdciék motivdcidjdnak vizsgdlata

%, utébbi 2,3%-4t jelenti az 0sszes vdlasz tekintetében.

Motivécids eszkozok

szobeli | frasbeli | 2 mgnka tFl]' fngEIj m.ter. | Ossze-
: . Ujjd/atszer- | fiigg. | mezés és
dicséret | dicséret A . . . cse sen
vezése jutal | biintetés
gyakorisdg 28 0 1 31 2 0 62
baby eneraciok
boom %_a 45,20% | 0,00% 1,60% | 50,00% | 3,20% | 0,00% | 100,00%
Gsszes %-a | 7,10% | 0,00% 0,30% 7,80% | 0,50% |0,00% | 15,70%
Genera-
ciok gyakorisdg 40 4 2 19 10 2 77
X §f_§era“°k 51,90% | 5,20% | 2,60% | 24,70% | 13,00% |2,60% | 100,00%
Gsszes %-a | 10,10% | 1,00% 0,50% | 4,80% | 2,50% |0,50% | 19,40%
gyakorisdg 110 5 8 48 28 3 202
Y a’?‘;erac“’k 54,50% | 2,50% | 4,00% | 23,80% | 13,90% |1,50% |100,00%
Gsszes %-a | 27,80% | 1,30% 2,00% | 12,10% | 710% |0,80% | 51,00%
gyakorisdg 35 0 1 8 10 1 55
z g:_gerémék 63,60% | 0,00% | 1,80% | 14,50% | 18,20% | 1,80% | 100,00%
Gsszes %-a | 8,80% | 0,00% 0,30% | 2,00% | 2,50% |0,30% | 13,90%
Ossze- gyakorisdg 213 9 12 106 50 6 396
sett: i;ie_gerac“’k 53,80% | 2,30% | 3,00% | 26,80% | 12,60% |1,50% |100,00%
Gsszes %-a | 53,80% | 2,30% 3,00% | 26,80% | 12,60% |1,50% | 100,00%

Forrés: sajat kutatds

A 7. tdblazat adatai prezentdljdk, hogy a generdciék motivacids kiilonbségeire
vonatkozo asszocidcié kapcsolatok megfigyelt szignifikanciaszintje 0,5%. Ebbdl
kovetkezik, hogy a generdci6k motivdci6éi kozott szignifikdns az eltérés, de
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a Cramer féle mutaté 0,166-0s értéke alapjan a két tényez6 (a generaciok és a moti-
vaciok) kozotti kapcesolat nem tul szoros.

7. tabldzat: Asszocidcids kapcsolat vizsgdlata a generdciok motivacidjara

érték hozzévet6leges szignifikancia
Phi ,287 ,005
Cramer’s V ,166 ,005
N 396

Forrds: Sajat kutatdas

A harmadik hipotézist illetGen a kovetkez6 megdallapitdsokra jutottam (2. dbra).
A 255 pincérbdl 4 {6 rendelkezik egyetemi diploméval, 34-en f6iskolat végez-
tek, 81 f6 vendéglatdipari szakkozépiskoldt, 2 {6 fels6fokld szakképzésben és
76 {6 rendelkezik szakmunkds bizonyitvdnnyal. 24 f§ gimndzium, 33-an nem
vendéglatdipari szakkozépiskola elvégzése utdn valasztotta a vendéglétdst. Ez azt
jelenti, hogy az 6sszes 1étszamhoz viszonyitva 77,2%-uk rendelkezik a munkakor
elvégzéséhez sziikséges szakmai végzettséggel. A 86 szakdcs munkakort betdltd
koziil 2 egyetemi, 3 f6iskolai, 20 vendéglatd szakkodzépiskolai, 49 szakmunkés
bizonyitvannyal rendelkezik. A pincérekhez képest itt a megoszlasi viszonyszdm
magasabb, ugyanis 86%-uk rendelkezik a szakmai kompetencidkkal, 8 {6 végzett
nem vendéglatéipari szakkdzépiskoldban, és csupdn 3 f§ gimndziumban. A f6pin-
cérek vonatkozdsaban az aldbbiakat dllapitottam meg. Csak 1 {6 rendelkezik nem
szakirdnyu végzettséggel, tehdt a munkavallalék 97,6%-a rendelkezik a szakmai
kompetencidkkal.

2. dbra: A szakmai kompetencidk vizsgalata az adott munkakorokben

Iskolai végzetiség

8 altalanos  SEER
szakkdped I R
FOsa B

pmndziom 601

iskola

Akl I e g T
nem vk, s
taiskol I e
egyveter  [EEESS

0o 20 401 60 80 1060 120 140
mennyiseg

| pincey mszakacs w fGpinoé fdszakacs  m [oszmkacs hely, = kanvhai kiseg

Forrds: sajat kutatds
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A beszélt idegen nyelveket a 8. tdbldzat mutatja be. A nyelvtudds lényegesen
magasabb a vendégekkel kozvetlenebb kapcsolatban 1év6 pincéreknél, f6pincé-
reknél, mint a konyhai személyzetnél. A pincérek elsoprd tobbsége legaldbb egy
idegen nyelvet beszél, nagyjabdl fele kettst. A két nyelven tudd konyhai kisegitd
kuri6zumnak szdmit, ebben az esetben az a magyarazat, hogy mindhdrom f6
f6iskoldt végzett. Hirom nyelven minddsszesen 15 {8 beszél (a minta 3,69%-a),

14 pincér és 1 szakécs.

8. tdbldzat: A beszélt idegen nyelvek vizsgdlata munkakorok szerint

. nem beszél egy kett6 hérom .
megnevezés . 0sszesen
idegen nyelven nyelven nyelven nyelven

f6pincér 0 14 29 0 43
nyelvek % 0,00% 32,55% 67,45% 0,00% 100,00%
pincér 10 129 102 14 255
nyelvek % 3,91% 50,59% 40% 5,50% 100,00%
f6szakacs 1 6 1 0 8
nyelvek % 12,50% 75,00% 12,50% 0,00% 100,00%
f6szakacshelyettes 1 6 0 0 7
nyelvek % 14,26% 85,74% 0,00% 0,00% 100,00%
szakacs 29 40 16 1 86
nyelvek % 33,72% 46,51% 18,60% 1,17% 100,00%
konyhai kisegit6 3 2 3 0 8
nyelvek % 37,50% 25,00% 37,50% 0,00% 100,00%
O0sszesen 44 197 151 15 407
nyelvek % 10,81% 48,40% 37,10% 3,69% 100,00%

Forrds: sajat kutatds

Az iskolai végzettség és a beszélt idegen nyelvek kozotti korreldcié egyér-
telmd@en bizonyitott, hiszen a féiskolai diploma kimenti kdvetelménye a kettd
szakmai nyelvvizsga, amely koziil az egyik kivalthat¢ 4ltaldnos fels6fokt nyelv-
vizsgdval.

A harmadik hipotézisemet ald tudom tdmasztani, tehdt a munkavéllal6k
rendelkeznek a megfelel§ szakmai és nyelvi kompetencidkkal az adott munka-
kor elvégzéséhez.

OSSZEGZES

Tanulmdnyom megirdsdval az dltalam Kkit{izott célokat elértem, a hipotézisvizs-
gdlat utdn bizonyitottam a harmadik feltevésemet (Valamennyi dolgozé rendel-
kezik a megfelel6 szakmai kompetencidval az adott munkakér elvégzéséhez),
az elsét (A munkavdllalok elégedettségét (munkahelyi légkor, karrier, a pénzzel
valé motivdlds, lojalitds) leginkdbb a pénzzel valé motivdcié hatdrozza meg)
nem. A mdsodikndl (A generdciok motivdcioi kozott szignifikdns eltérés vamn)
a kapcsolat statisztikailag szignifikdnsnak, de gyengének bizonyult.
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Empirikus kutatdsomban leir¢é statisztikai analizist, egyvaltozds és kétvaltozds
elemzést végeztem, hipotéziseim helytdll6sdgat kereszttdbla és diszkriminancia
elemzéssel igazoltam. Kutatdsom fontos konklizidja tehdt, hogy napjainkban
a vendégldtdsban dolgoz6 pincérek és szakdcsok képzettek, a baby boom
generdcié (akik a veterdnoktdl tanultdk a szakma fortélyait) még dtadjdk mind
az explicit és implicit tuddsukat a jov6 generdcidinak (Z, A). A munka elvégzé-
séhez sziikséges kommunikdacids, egyiittmiikddési és problémamegoldé kompe-
tencidkkal rendelkeznek a munkavéllalék. A munkaadéknak a XXI. szdzad elején
nagy kihivést jelent, hogy a jelenleg a munkaer&piacot alkoté baby boom-ok,
X-ek, Y-ok tudjanak egyiitt, konfliktusmentesen dolgozni a munkahelyiikon.
A belsé kommunikdcié és a szervezeti hierarchia szintjeinek csokkentése Oridsi
jelent6séggel fog birni az elkdvetkezd években, évtizedekben.

A jovébeni terveim kozott szerepel, hogy tovdbbi mintavétellel fogom még
béviteni a kutatdst (Budapest és a Balatoni régié) és bonyolultabb matematikai
statisztikai eljardsokkal elemzem a valaszokat.
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