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Megtartani a j0 munkaer6t: mennyit szamit a belsé
szervezeti kommunikacié?

Retaining good employees: how much does internal
organizational communication matter?

Absztrakt

A tanulméany a SZEKO-MEM (Szervezeti Kommunikécié — Megtartani a Munkaerét) kutatast
mutatja be, amely azt tarta fel, hogy hogyan értékelik a munkavallalok a belsd szervezeti kommu-
nikacié elemeinek rajuk gyakorolt hatasat abban a dontésben, hogy valtoztassanak-e munkahe-
lyet. A kutatas célja annak megallapitasa volt, hogy van-e a belsd szervezeti kommunikaciénak
hatdsa a munkaerd megtartasara. Ezen belill a jelen tanulmany célja fényt deriteni arra, hogy
a munkavégzéshez szitkséges informaciok rendelkezésre dlldsa vagy hianya milyen hatdssal van
a munkavallalokra. Az igy nyert ismeretek fontos tdimpontok a HR és a véllalati kommunikacids
vezetOk szamadra a jo munkaer$ megtartdsa érdekében hozott intézkedéseikben. Az adatgytjtést
a Survio szolgéltatds tamogatta. A 265 értékelt valasz elemzése azt mutatja, hogy mind az info-
kommunikdciés eszkozok, mind a munkdhoz sziikséges informaciok kellé idében és hianyta-
lan rendelkezésre 4llasa, valamint a szervezeti tigyekrdl torténd tajékoztatds nagyon fontosak
a munkavallalok szdmara. Hidnyuk a valaszadok tobb mint felénél hozzajarul ahhoz, hogy dj
munkahelyet keressen.

Kulcsszavak: szervezeti kommunikdcié, munkaeré-megtartds, munkavallaloi dontés
Abstract

The study presents the research that revealed how employees evaluate the impact of elements
of internal organizational communication on their decision to change job. The purpose of the
research is to determine whether internal organizational communication has an effect on work-
force retention. The purpose of the study is to shed light on whether the availability or lack of
information necessary to carry out work has what kind of effect on employees. The insights
gained this way are important supports for the HR and the communication leaders of companies
in retaining good workers. Data collection was supported by the Survio service. The results of 265
valid responses show that both information communication tools and the timely and complete
availability of information necessary for work, as well as information about organization are so
important for the employees that their absence contributes to more than half of the respondents
looking for a new job.
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BEVEZETES

Olyan kortilmények kozott, amikor mind az eurdpai, mind a hazai munkaerépiacon
novekszik a kereslet a szakképzett munkaer$ irant és munkaeré-hidny mutatkozik
(Csedé et al., 2016; Krajcsak-Kozak, 2018), a véllalatoknak érdeke megtartani érté-
kes munkaviéllaldikat. Szdmos vezetéstudomdnyi tanulmany kiemeli a szervezet belsd
kommunikaciéjanak jelentdségét a szervezet eredményességében és a szervezet tagja-
inak kozérzetében (tobbek kozott: Dortok, 2006; Thomas et al., 2009; Harris-Nelson,
2007; Borgulya, 2010; Titang, 2013; Ablonczyné Mihalyka-Tompos, 2017; Zerfass-Volk,
2018). A j6 munkahelyi kozérzet és a munkahelyhez kétddés kozott bizonyitottan pozi-
tiv korrelacié all fenn (Halbesleben, 2010; Gardiner, 2023). Ugyancsak bizonyitott, hogy
a vezet6i kommunikaci6 hat a bizalomépitésre és ezaltal a véllalati eredményességre is
(Kurath et al., 2023; Andras et al., 2022; Konczos Szombathelyi et al., 2023).

SZEKO-MEM projektiink keretében 2023 novemberében kvantitativ modszert
alkalmaz6 online kutatdst végeztiink azzal a céllal, hogy megéllapitsuk, van-e a belsé
szervezeti kommunikdcionak hatdsa a munkaeré megtartésara, illetve hogy a kommuni-
kacidra jellemz6 koriilmények koziil melyek a legfontosabbak a munkavallalok szamara.
Kutatasunkban azt tartuk fel, hogyan értékelik a munkavallalok a bels¢ kommunika-
cié jelent6ségét és hatasat, amikor j munkahelyet vélaszta(na)nak. Erésiti-e példaul
munkahely-valtoztatasi szandékukat az, ha elavult kommunikacios eszkozokkel kell
dolgozniuk, ha nem all id6ben rendelkezésre a munka elvégzéséhez sziikséges informa-
cio, vagy ha bant6 a kommunikéci6 stilusa.

F6 kutatdsi kérdéseink: a) Megjelenik-e a kommunikacid jelentésége abban a dontés-
ben, amelyet a munkavallal6 egy 4j munkahelyre valtas sordn hoz? b) Mekkora jelen-
tdséget tulajdonit a munkavallalé a kommunikaciénak és egyes aspektusainak (a mit,
mikor, mely eszkozzel, hogyan kérdéseknek) a dontés soran? Arra kerestiik a valaszt,
hogy a szervezeti kommunikdci6 egyes jellemzdi (pl. az operativ, technikai jellegti
munkafeltételek, az attittid jellemz6k) milyen mértékben befolyasoljak a munkavallalok
dontését, amikor munkahely-valtoztatast mérlegelnek.

Az operativ jellegli feltételeken kiviil kutatdsi projektiink kiterjed a kommunikéciénak
a lelki kozérzetet befolyasold tényezdire is, az involvaltsag kérdéskorére, a szabad kritikagya-
korlas és elismerés kommunikalasara, a kommunikacié mddjara és stilusara. Képet kapunk
a vallalatnal folyé bels6 szervezeti kommunikacié megitélésérdl a munkavallalok nézépont-
jabdl, tovabba munkahely- valtoztatasi szandékukrol. Jelen tanulmanyunkban a kutatas els6
egységét, az operativ jellegi kommunikacids feltételek szerepérdl szerzett eredményeinket
mutatjuk be. Az eredmények hasznos tdmpontot nyujtanak a vallalati kommunikacids,
illetve PR-munkatdrsaknak a kommunikacids feltételek optimalizalasaban. Segitenek annak
biztositasaban, hogy a munkahoz kapcsolddé informaciok a munkatarsakhoz a kozérzetii-
ket javité médon juthassanak el, novelve ezzel a vallalathoz kotédésiiket.

Tanulmanyunk szakirodalmi feldolgozassal indul, majd leirja az empirikus kutatas {6
jellemz6it és az alkalmazott modszert. Az eredményeket és elemzésiiket bemutato részben
irjuk le az operativ kommunikacids feltételek jelentdségét korabbi publikaciok megallapi-
tasaira is kitérve. A témat a munkahelyvaltoztatas nézépontjabol kozelitjiik meg.
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1. A KUTATASHOZ KAPCSOLODO SZAKIRODALMI
ES ELMELETI HATTER

Napjainkban Eurdpa-szerte szdmos dgazatban hiany alakult ki szakképzett munka-
er6ben (Geis-Orth, 2016; Eurdpai Parlament Jelentés, 2023). Az értékes munka-
erd megtartasa elemi érdeke a vallalatoknak, a probléma kezelésének sziikségessége
igy megteremtette a megtartas-menedzsmentet (Winkler-Saur, 2019; Kozak, 2022).
A megtartas-menedzsment azokkal a tényez6kkel foglalkozik, amelyek erdsitik
a munkavéllaloknak a szervezetiikh6z kotddését, illetve azokkal, amelyek ellene hatnak.
E korbe beletartozik a szervezeti kommunikacid is.

A témdhoz kapcsolddé kiilfoldi és magyar kutatasok egy része a munkdval valo
elégedettség, a véllalati jolét és az elkotelezettség, a munkahelyhez kotédés kozotti 6ssze-
tuggést vizsgalja. A munkahelyi ,elégedettség jelentése, hogy az alkalmazottak szeretnek
a vallalatnal dolgozni, fizetésiik, munkakoriilményeik, illetve az egyéb munkavégzéshez
kapcsol6dé tényezék megtelelnek elvardsaiknak” (Nagy, 2004, 24) A fogalom magaban
foglalja a munkabdl fakadé stressz, a munkaval kapcsolatos elégedettség, a munkahelyi
életmindség, a munka elismertsége, a munkahelyi kapcsolatok, tovabba a munkavallal6
onallésaganak, szakmai tovabbfejlédésének és onmegvaldsitasanak lehet8ségét, vala-
mint tovabbi faktorok eredményeként kialakuld pszichikai allapotot (Hinek, 2015).

A munkahelyhez kotédés elkotelezettséget jelent a munkaad6 szervezet irant, ami
motivaltsagban, odaadasban, a feladatokra forditott figyelemben nyilvanul meg, és
visszatartja a munkavallalot att6l, hogy 6nszantabol munkahelyet valtoztasson.

Szamos tanulmany pozitiv osszefliggést igazolt az elégedettség és a kotddés kozott
(Carriére-Bourque, 2009; Mravikné Homolya-Seb6k, 2021; Szondi-Nagy, 2016). ,,...aki
elégedett a munkajaval, jobban is kotédik hozzd, és ez osztonzéleg hat teljesitményére is
[...] az elkdtelezett munkatars, pozitivan nyilatkozik a vallalatrol, szeretne ott maradni,
és megtesz mindent a cég sikeressége érdekében”” (Szondi-Nagy, 2016, 273) NézGpon-
tunkbdl fontos, hogy kutatdsoknak csak egy része tartalmaz a kommunikdaciét érintd
elemeket (a hazai kutatdsok sordaban: Mravikné Homolya-Sebdk, 2021; Raffay-Danyi-
Hajmasi, 2021; Gelencsér et al., 2022; vagy indirekten kezeli 6ket Gyokér-Krajcsak,
2009). Masik résziik, tobb hazai és kiilfoldi tanulmany nem tér ki a kommunikaci-
ora (Szondi-Nagy, 2016; Kozak-Dajnoki, 2019; Meyer-Maltin, 2010).

Az 1980-as években nagy lendiiletet kapott a munkahelyi kommunikdcioval valé elége-
dettség (communications satisfaction) és a munkdval valé elégedettség (job satisfaction)
kutatasa, miutdn 1977-ben C. W. Downs M. D. Hazennel k6zos tanulménydban alkal-
mazta az dltala kidolgozott a ,Communication Audit Questionnaire”-t, és a kutatok felis-
merték a nyolcdimenzidés megkozelités hasznossagat (Downs-Hazen, 1977; Clampitt-
Downs, 1993). Ezt kovetden elméleti nézépontokat és gyakorlati alkalmazasokat bemutat6
tanulmanyok sokasaga latott napvilagot (Clampit-Girald, 1986; Clampit-Girald, 1987;
Gregson, 1991; Varona, 1996; de Ridder, 2006; Giilnar, 2007). Némelyek osszefiiggést
kerestek a kommunikacio és a teljesitmény (performance) kozétt (Titang, 2013).

A kutatasok alatamasztjak, hogy a kommunikaciéval val6 elégedettség és a munka-
helyi elégedettség kozott pozitiv Osszefiiggés van, tovabbd azt is, hogy a munkahelyi
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elégedettség és a munkahelyhez k6tddés kozott pozitiv a kapcesolat, azonban kevés olyan
tanulmanyt taldltunk, amely a szervezeti kommunikacié és a munkahelyi elkételezett-
ség (commitment) és kotédés kozotti kapcesolatot vizsgalta (Trombetta-Rogers, 1988;
Varona, 1996; Carriere-Borque, 2009).

A Society for Human Resource Management and Globoforce 2018-as kutatésa (Shweta,
2018) azt igazolta, hogy a tdmogaté visszacsatoldsnak és elismerésnek munkaer6-megtart6
hatésa van. Egy ,koszondm” is szamit, de az anyagi elismerés fajstlyosabb. Jenna West
(2018) arra kovetkeztetésre jut, hogy a ma munkavallaléja emberkozpontii munkahelyre
vdgyik. Meyer és Maltin (2010) nagyivii és elméleti keretet ad6 tanulmanya emliti ugyan
a vildgos elvdrdsok és a visszacsatolds fontossagat az elégedettség kialakulasaban, a szer-
vezeti kommunikaciét mint komplex hatétényezot, azonban modelljiik nem tartalmazza.
Postmes és munkatarsai (2001) meta-analizis tanulmanyukban a vertikalis (vezet§ és
beosztott) és horizontalis (egy szervezeti egységen beliili munkatarsak koézotti) kommu-
nikaciot vizsgélva azt taldltdk, hogy a (felsébb) vezetdk és a beosztottak kozotti kommu-
nikdcionak erésebb a munkaeré megtarté hatdsa, mint a horizontdlisé. Osszességében
kozepesen er6s pozitiv kapcsolatot azonositottak az adekviét szervezeti kommunikacio és
a munkahelyhez kotddés kozott, ami f6leg nagyvallalatok korében érvényesiilt. Harris és
Nelson (2007) allitja, hogy a nem hatékony szervezeti kommunikacié alacsonyabb terme-
lékenységet, hatarid-csuszasokat, kis hatékonysagot eredményez. Ezt az allitast azonban
nem tamasztjak ald kutatdsi eredményekkel. A nem pozitiv kommunikdcios kornyezet
(a kellemetlen munkahelyi légkor, a jol végzett munka elismerésének elmaradasa, a kelld
motivacié hidnya) végsé soron a munkaerd elvandorlasahoz vezethet (Hamlin, 2017).

Jules Carriere és Christopher Borque (2009) tobb, mér elfogadott kvantitativ kérd6-
ivet haszndlva a bels6 kommunikacié gyakorlatat, a kommunikéciéval vald elégedettsé-
get, a munkaval val6 elégedettséget és a munkahelyi elkotelezettséget kapcsoljak dssze
kutatasukban. Arra az eredményre jutnak, hogy a kommunikaciéval valé elégedettség
a kulcselem, ami szoros 9sszek6td szerepet tolt be a belsé kommunikacié gyakorlata és
a munkaval val¢ elégedettség kozott éppugy, mint a kommunikacié gyakorlata és a szer-
vezet iranti érzelmi elkotelez6dés kozott. A kommunikacié gyakorlata azonban csak
akkor van (pozitiv) hatdssal a munkaval val6 elégedettségre és az érzelmi elkételez-
désre a szervezet irant, ha a szervezetnél olyan intern kommunikacié miitkodik, amely
kivaltja a munkéval vald elégedettséget.

A hazai kutatasok és szakemberek a gyakorlatban alkalmazhat6 eszk6zok és prog-
ramok sokasagat irjak le, segitend6 az elvandorlas elkeriilését (Csedd et al., 2016;
Krajcsik-Kozak, 2018). Ezekben a tanulmanyokban az adekvat szervezeti kommunika-
ci6 azonban nem szerepel a megtarté tényez6k kozott, illetve hianyat sem emlitik a fluk-
tudciot negativan befolyasolo tényez8ként. HR-szakblogirdk ugyanakkor meggy6z6dés-
sel allitjak, hogy ,, A magas fluktudcié és a kommunikacios problémak a legtobbszor kéz
a kézben jarnak. [...] Hogyan valhat a kommunikacié juttatassa, és igy a szervezetek
egyik legerésebb megtarto erejévé?”- teszi fel a kérdést a HR portal (2017).
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2. A KOMMUNIKACIO ES A MUNKAERO TAVOZASI
SZANDEKA: KERDOIVES VIZSGALAT

2.1. A MINTA ES A KERDOIV

A 2023 novemberében online kérdéiviinkkel (Borgulya A. et al., 2024) végzett felmé-
résben 333 6 vett részt. Elemzésiinkbdl kizartuk azokat a vélaszadoékat, akik kevesebb,
mint 5 percet toltottek a kérd6iv kitoltésével, mert tesztelésiink alapjan minimum ennyi
id6 kellett pusztan ahhoz, hogy a kitolt6 rakattintson a valaszokra. A kevesebb id6t
raforditéktdl szarmazé adatokat ezért komolytannak tekintettiik. Igy 265 f6 valaszait
elemeztitk. Azok aranya, akik a mintavétel el6tti két évben viltoztattak onszantukbol
munkahelyet 34,0%, azoké, akik nem valtoztattak 66,0%. F6 jellemzdiket az 1. tablazat
tartalmazza. A minta nem reprezentativ.

1. tablazat: A felmérésben vélaszt adok dominans csoportjainak 8 jellemzdi, n = 265
Table 1 The main characteristics of the dominant groups of respondents, n = 265

Valtoztatott munkahelyet Nem valtoztatott
(90 £6) munkahelyet (175 £6)
Iparban dolgozik 48% 45,1%
1995 és5 2009 koz'o'tf sziiletett 73% 52.6%
(Z generacids)
Férfi 62% 54,9%
Felsofoku végzettségii 74% 68,0%
500 fénél tobb f6t foglalkoztatd o 0
vallalatnal dolgozik 42% 46,3%

Forras: Sajat szerkesztés kérdSives kutatas alapjan

Az 53 kérdést magaban foglaldé kérddiv harom egységre tagozodik. Az elsé egység
két kérdés-blokkot foglal magaban: A) a munkavégzéshez sziikséges technikai, opera-
tiv feltételek meglétének fontossagat, B) a lelki kozérzetet befolydsolé kommunika-
cié-tényezék fontossagat. Az utdbbi a munkavallalé szervezeti involvéltsaganak;
a kritika szabad gyakorlasanak és az elismerés kinyilvanitasanak, valamint a kommu-
nikdcié médjanak, a kommunikaciés légkornek a fontossagat boncolja. A masodik
egység foglalkozik azzal, hogy a munkavallalé hogyan értékeli aktudlis munkaltatéja-
nal a belsé kommunikaciét. A felmérés harmadik egysége a munkahely-véltas szan-
dékat vizsgélja.

Tanulmanyunk a munkavégzéshez sziikséges operativ feltételek meglétének fontos-
sagat, illetve ezeknek a munkahely megvaltoztatasara gyakorolt hatasat elemzi, a felmé-
rés kovetkez allitdsaira, illetve kérdésére adott valaszok alapjan:

1) amunkavégzéshez sziikséges korszerti (info)kommunikdciés eszkozok hianya (E__)

a) multbéli inditék (_MI), jelenlegi inditék (_JI)

TER GAZDASAG EMBER, 2024/3, 12, 41-55 45



EMI/E]JT ,,A munkavégzéséhez sziikséges korszer(i (info)kommunikacios eszko-
zok (pl. szamitdgép, telefon, internet) rendelkezésére allasa olyan fontos nekem, hogy
hianyuk hozzajarult/na ahhoz, hogy 6nszantambdl munkahelyet valtoztattam/ssak.”

b) multbéli tény (_MT), jelenlegi tény (_JT)EMT/EJT ,Munkahelyemen/Korébbi szer-
vezetemnél a sziikséges kommunikacids eszkozok maradéktalanul rendelkezésre allnak/tak”

2) a munkavégzéshez sziikséges informdcié id6ben rendelkezésre bocsatasanak
hidnya (I_)

a) IMI/IJI ,,Az, hogy a munkavégzéséhez szitkséges informaciok kellé idében eljus-
sanak hozzam, olyan fontos nekem, hogy késlekedésiik hozzajarult/na ahhoz, hogy
onszantambdl munkahelyet valtoztattam/ssak”

b) IMT/IT ,,Munkaltatém (a korabbi munkahelyemen) biztositotta/ja, hogy a sziik-
séges informdciok kellg idében eljussanak hozzam?”

3) az, ha nem minden sziikséges informdcio 4ll rendelkezésére (M__)

a) MMI/MJI ,,Az, hogy a munkavégzéshez sziikséges minden informdcié eljusson
hozzam, olyan fontos nekem, hogy a sziikséges informacié hianya hozzajarult/na ahhoz,
hogy énszantambél munkahelyet valtoztattam/ssak.”

b) MJT ,Jelenlegi munkéltatém maradéktalanul biztosit minden olyan informdciot,
amely a munkéhoz sziikséges”

4) illetve az, ha nem biztositja a vezetés a szervezet iigyeiben vald tdjékozottsdgot
(a szervezetet érint6 fontos kérdésekrdl, valtozasokrdl, rendelkezésekrdl) (S_)

a) SMI/SJI ,,Kulcskérdés szamomra, hogy a szervezetiink dolgaiban tajékozottnak
érezzem magam. A tdjékozodasi lehetéség hidnya hozzajarult/na ahhoz, hogy onszan-
tambdl munkahelyet valtoztattam/ssak”

b) SMT/SJT ,,A szervezeti tigyekben val6 tdjékozottsagot korabbi szervezetem veze-
tése szamos intézkedéssel tamogatta.”

5) Valamint az osszkép, OM/OJ ,Milyennek itélte/i meg dsszességében a belsé
kommunikdciot a (korabbi) munkahelyén?”

2.2. MODSZER

Az adatgytjtéshez a Survio szolgaltatast hasznaltuk. A valaszadas a kérdésekre Likert
skéla segitségével tortént. E tanulmany céljaira a vélaszkategéridkat igenné és nemmé
vontuk ssze. Igy csak az ellentétes allaspontokat vetettiik dssze, hogy a terjedelmi kere-
teket tudjuk tartani. Az adatokat Python/Pandas és STATA szoftverekkel dolgoztuk fel.
A statisztikai elemzés programkddja letoltheté Borgulya Gabor 2024-es tanumanyéabdl.
Logisztikus regresszid segitségével szamitottuk ki az esélyhanyadosokat, konfiden-
cia intervallumaikat (KI) és a p értékeket. Az azonos konklizidhoz tartozé kérdéscso-
portokban Bonferroni korrekciokat alkalmaztunk.

A kérdéseket azonos tartalommal két csoportra vonatkoztatva allitottuk Ossze:
kiilon kezeltitk azokat a valaszaddkat, akik az adatgyujtés évében (2023-ban) vagy az azt
megel6z6 évben (2022-ben) onszantukbol munkahelyet valtoztattak. (Feltételeztik
réluk, hogy még élénken emlékeznek arra, hogy mi hogyan befolyasolta éket a donté-
stikben.) A masik csoportot a munkahelyet nem valtoztatottak alkottdk, akik vélemé-

46 TER GAZDASAG EMBER, 2024/3, 12, 41-55



nyiiket a meglévd (sok esetben egyetlen) munkahelyiikre alapoztak. Emiatt ez a csoport
feltételezett valaszat adta meg tobb kérdésre (Mi hogyan befolyasolna a dontésemet?).
Ez a megkiilonboztetés lehetdséget adott arra, hogy megkiilonboztessiik a szandék és
a valds cselekvés Osszefiiggését is. A mintaban 175 {6 nem valtoztatott munkahelyet
a vizsgalt idészakban, 90 6 igen.

2.3. A KOMMUNIKACIO OPERATIV FELTETELEINEK HATASA:
A KERDOIVES FELMERES EREDMENYEI ES ELEMZESUK

Mint fentebb bemutattuk, a korabbi publikdciok egy része érinti ugyan a szervezeti
kommunikaciot, vagy annak egyes elemeit, nem ad azonban valaszt tobbek kozott
az alabbi kérdésekre. Honnan ered, miben 4ll a szervezeti kommunikacié megtart6
ereje? Hogyan érzékelik, észlelik a munkavallalok a szervezeti kommunikdcié rajuk
gyakorolt hatasat? Mennyire érvényesiil ez a hatds a munkahelyhez két6dés affektiv
tényezbiben?

Kutatdsunkban a szakirodalom szintézise alapjan a szervezeti kommunikdcié
és a szervezethez kotddés Osszefiiggésében a kommunikdcio lehetévé tevd funkcidjdt
“enabling function” (b6vebben: Borgulya, 2010), illetve negativ esetben gatld hatasat
azonositottuk, és kialakitottuk munkamodelliinket. Az adekvét szervezeti kommunikdcié
teszi lehet6vé, hogy kialakuljon a munkavillal6 elégedettsége magaval a kommunikacid-
val, ez pedig pozitiv hatassal van a munkaval val6 elégedettség kialakuldsara. A munka-
vallal6 a munkahelyi elégedettségen keresztiil jut el a szervezethez kotédéshez, illetve
a kotédés er6s6déséhez. Modelliink (1. dbra), a Communication » Communication
Satisfaction P Job Satisfaction » Commitment (Com-Sa-Com) modell, segit megvi-
lagitani a kommunikdcid szerepét a munkaeré megtartasaban. Empirikus kutatdsunk e
fazisa nem terjedt ki a modell érvényesiilésének tesztelésére, ez a kutatdsunk kovetkezd
1épése lesz. Modelliinkben a ,,munkavallaléi elégedettség” magaban foglalja a szervezeti
kommunikaciéval (communication satisfaction) és ezzel 9sszefiiggésben a munkéval
valo elégedettséget (job satisfaction) is.

1. abra: A kommunikacio6 lehet6vé tevé funkcidja a szervezeti elkotelezettségben
(Com-Sa-Com modell)

Figure 1 The enabling function of communication in organizational commitment
(Com-Sa-Com model)
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Forras: A szakirodalom és a sajat felmérés szintézise alapjan
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Ertelmezésiinkben az adekvidt szervezeti kommunikdcié a kommunikacié mennyiségi
és mindségi kritériumainak (Thomas et al., 2009) egyidejii teljesiilését jelenti. Ennek
koszonheten a munkavégzéshez sziikséges minden informacio a sziikséges idépontban
eljut a munkavallalokhoz, a technikai eléfeltételek adottak a kolcsonds irdnyu informa-
ci6 fogadasara, tarolasara és feldolgozasara. Az informaciok konzisztensek, atlathatok,
hitelesek A vezetk és beosztottak, valamint a munkatarsak kozott fesziiltségmentes,
elismerd, visszacsatolast biztositd, motivald légkor uralkodik. Mindez segiti a kozos
cél elérését, és ennek kdszonhetSen teljesill a szervezet tagjainak igénye a pszichikai jo
kozérzet / a mentalis egészség / a lelki komfort érzet irant.

A Com-Sa-Com modell szoros rokon vonasokat mutat Carriere és Borque (2009)
gondolatmenetével. Mig azonban a szerzék a kommunikaciéval valé elégedettségnek
kozponti dsszekapcsold szerepet tulajdonitanak egyrészt a munkaval vald elégedett-
ség, masrészt a munkahelyhez val6 érzelmi kotédés iranyaban, mi ugy véljiik, hogy
egy lancolat egymasbdl taplalkozé elemeivel allunk szemben, amelyben a kommuni-
kdcio lehetOvé teszi és el6re mozditja a pszichikai folyamatokat (el6szor az elégedettséget
a kommunikacidval, ami viszont segiti a munkahelyi elégedettség kialakulasat, az pedig
taplalja a szervezethez val6 kotédést). Ekozben a lancolat elemei kozott kélesonos
egymasra hatasok is érvényesiilnek.

Az empirikus kutatds a munkavégzéshez sziikséges technikai, operativ feltételek
meglétének fontossagara deritett fényt. E feltételek fontossagat azzal mértiik, hogy
az adott koriilmény hozzajarult-e/hozzajarulna-e a munkavallalé onszantabol tavoza-
sahoz a vallalatatol. Az onszantukbol munkahelyet véltott csoport 46%-a itélte jonak
vagy nagyon jonak a belsé kommunikéciét korabbi munkahelyén (OM), mig jelenlegi
munkahelyiikén az énszdntukbol nem véltottaknak 64,6%-a (OJ). E kiilonbség 2,18-
as (KI 1,30-3,7) esélyhanyadosnak felel meg (p=0,003), azaz egyértelmitien megallapit-
hatjuk, hogy a jobb belsé kommunikacié a munkaerd megtartasaval tarsult, mégpedig
koriilbelill kétszeres eséllyel.

A 2. tablazat az operativ kommunikacids feltételekbdl fakadé munkahelyvaltasi
szandékokat mutatja be és hasonlitja 0ssze az Onszantukbdl munkahelyet valtok és
az 6nszantukbdl munkahelyet nem valtok kozott. Négy kérdésre alkalmazott Bonferroni
korrekci6 utan is egyértelmtien kimondhatjuk, hogy a munkahelyvaltast csak elképzeld
csoport nagyobb (mind a négy feltétel esetében hasonldan, koriilbelill kétszeres) esély-
lyel fejezett ki munkahelyvélté szandékot az egyes operativ feltételek elképzelt hianya-
ban, mint a ténylegesen valté csoport. A kisebb esélyeket kifejez8, 6nszantabdl valtott
csoportnak is koriilbelil fele jelezte minden operativ kommunikacios el6feltételrél,
hogy hidnyuk hozzéjarult a valtasi szandékukhoz.
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2. tablazat: A munkavégzéshez szitkséges informacio és a szervezeti miikodésrdl téjékozottsag
fontossaga a munkahelyvaltas inditékaként, n = 265

Table 2 The importance of the information required for work and being informed about
organizational functioning as a motive for changing jobs, n = 265

Hianya Hianya
hozzajarulna | hozzajarult Esélyhianyados
Operativ eléfeltétel a valtashoz a valtashoz (konfidencia- P Atlag
n=175 nem n=90 intervallum)
valtoztatott valtoztatott
Infokommunikdciés 78,9% (EJI) | 46% (EMI) 4,46 (2,57-7,7) <0,001 | 62,2%
eszkozok
Idgben rendelkezésre 66,9% (IJI) 51% (IMI) 1,92 (1,15-3,2) 0,013 | 59,0%
416 informécio
Minden sziikséges 74,3% MJI) | 56% (MMI) 2,31 (1,35-4,0) 0,002 | 64,9%
informacié
Tajékoztatas a szervezet
. P 66,9% (SJT) 50% (SMI) 2,02 (1,20-3,4) 0,008 58,4%
tigyeirdl

Forras: Sajat szerkesztés kérd

17,

o1ves

kutatds alapjan

A 3. tdblazat az operativ kommunikaciés feltételek hidnyainak gyakorisagait
mutatja be és hasonlitja 6ssze az 6nszantukbdl munkahelyet valtok és az 6nszantukbol
munkahelyet nem véltok kozott. Hairom kérdésre alkalmazott Bonferroni korrekcid utan
is egyértelmten kimondhatjuk, hogy az dnszantukbél munkahelyet valtott csoportban
gyakoribbak voltak a hidnyz6 feltételek, mind a négy feltétel esetében hasonldan, koriil-
beliil kétszeres esélynek megfeleld mértékben. A kommunikacios eszk6zok ritkabban
(15,2%) hidnyoztak, mint a kommunikalni sziikséges tartalom (30,8%, 36,8%).

3. téblazat: Az operativ kommunikacids feltételek hidnyanak gyakorisdga, n = 265

Table 3 Frequency of lack of operational communication conditions, n = 265

Nem valtott, Valtas elott
G YRR de hianyzika | hianyzotta Esélyhanyados
D el feltétel feltétel (konfidencia-intervallum) L& Atlag
n=175 n=9
Info-kommunikacios
A 12,6% (EJT) 18,0% (EMT) 0,50 (0,75-3,0) 0,254 | 152%
eszkozok
Id6ben rendelkezésre | ) o ypy | 41096 (1MT) 2,70 (1,54-4,7) <0,001 | 30,8%
all6 informacio
er!den szt}k.sleges 21,7% (MJT) ) ) )
informacio
Téjékoztatas a szervezet| ¢ oo (grr) | 4795 (SMT) 2,38 (1,40 - 4,1) 0,001 | 36,8%
iigyeirdl
Forras: Sajat szerkesztés kérd6ives kutatds alapjan
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A tdjékoztatast, vagyis annak fontossagat, hogy a munkavallaldkat értesitsék a szer-
vezeti folyamatokrol, bevonjak ket az informaciémegosztasba, a vallalatok legnagyobb
része szem el6tt tartja. Szamos intézkedést vezetnek be: hirlevél, emlékeztetok, tajé-
koztaté féorumok szolgéljak a folyamatos informalast. Mintdnkban a valaszadok kozel
egyharmada azonban nem részesil kielégité tdjékoztatasban.

A munkavégzéshez sziikséges korszerii infokommunikdciés eszkozok megléte
(E_I) nagyon fontos a munkavallalok szamara, mégis aligha vagy ritkan lehet f6 indi-
téka munkahelyvaltasnak, ugyanis a teljes minta 86%-a (E_T) nyilatkozott ugy, hogy
munkdjihoz rendelkezésre allnak a korszer(i infokommunikacids eszk6zok. A munka-
helyet valtok 46%-a (EMI) éllitja, hogy hianyuk vagy nem teljes rendelkezésre allasuk
hozzdjarult ahhoz, hogy masik munkahelyet keresett maganak. (2. tablazat) Azoknak,
akik nem valtoztattak munkahelyet, 79%-a (EJI) véli ugy, hogy 6nszantabdl vilna meg
munkahelyétdl, ha ez a feltétel hidnyozna. Tehat, bar a munkaadok tobbnyire jo szinten
biztositjak a kommunikacids eszkozoket, ezek olyan fontos inditékot képeznek, hogy
a jo szintrdél nagyon jo szintre tovabblépés is szamit a munkaerd megtartasban.

A munkavégzéshez sziikséges informdcio idében rendelkezésre bocsatasanak
hidnya az eszkozokhoz viszonyitva a munkahelyet véaltok korében még sulyosabb
megitélés ala esik (2. tablazat, I_I). Az 51%, illetve 66,9% eredmény azt mutatja, hogy
jelentds munkaerdcsoportot érint negativan, ha a vezetés nem biztosit id6ben tajékozta-
tast. Hasonlé sulyt probléma az is, ha az informdciok hidnyosak (M_I), és az is, ha nem
kapnak a munkavallalok rendszeresen tdjékoztatdst a szervezetet érint6 fontos kérdések-
rél, valtozasokrol, rendelkezésekrdl (S_I). Az ilyen tartalmu informdcidk segitik, hogy
a munkavallalok azonosuljanak a célokkal. Hianyuk elbizonytalanodashoz vezethet. Az,
hogy a vélaszadok egy harmada nem kap kielégitd tajékoztatast (I_T, MJT, S_T) azt
mutatja, hogy esetiikben a vallalatvezet6knek vannak még lehet6ségeik a megtartds
erésitésében a kommunikalt tartalom terén.

Mint a szignifikancia-tesztek igazoltdk és a szamok mutatjak, feltind az eltérés
a munkahelyet valtok, vagyis a tapasztalat alapjan vélaszolok és a valtoztatast csak
elképzelSk inditék-valaszai kozott (EMI-EJIL, IMI-IJI, MMI-MJI, SMI-SJI). A megel6z6
két évben munkahelyet 6nszantukbol nem valtok gy képzelik, hogy dontésiikkben
nagyobb jelent6sége lenne a szervezeti kommunikacié negativ kvantitativ jellemz6i-
nek, 6k sokkal ,,sulyosabban” itélik meg e koriilményeket. E jelent6s eltérések mélyebb
feltarasara tovabbi kutatast végziink. Az objektiv feltételek hidnyanak ardnyaiban
is jelent6s kiilonbségek voltak a nemrég 6nszantukbdl valtottak és a nem valtottak
kozott, az id6beni informacié (IMT-IJT) és a minden sziikséges informacié rendelke-
zésre bocsdtasa (MMI-MJT) terén és f6képpen az infokommunikacids eszk6zok terén
(EMT-EJT). E kiillonbségek konzisztensen azt mutattdk, hogy a rosszabb objektiv koriil-
mények kozott 1évok kozott gyakoribbak voltak a valtok.

A SZEKO-MEM projekt elsé kutatasi kérdése, hogy megjelenik-e a kommunikdcié
jelentbsége abban a dontésben, amelyet a munkavdllald egy 1ij munkahelyre vdltds el6tt
hoz. E tanulmanyunkban a belsé kommunikacié éltalanos megitélésén kiviil, részlete-
iben csupan a munkavégzés operativ feltételeit érint6 valaszokat vizsgaltuk meg. Az e
feltételekre vonatkozé vélaszok vilagosan titkrozik, hogy a munkavallalok donté tobb-
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sége mérlegeli a munkaltatdjanal szolgéltatott informdcidk jellemzdit (1d6, mennyiség,
tartalom) és figyelembe veszi 6ket, amikor arrdl dént, hogy valtoztasson-e munkahelyet.

Masik kérdésiink, hogy mekkora jelentéséget tulajdonit a munkavdllalo a szervezeti
kommunikdcionak és egyes aspektusainak (a mit, a mikor, a mely eszkozzel és a hogyan
kérdéseknek) a dontés sordn. A munkavégzéshez sziikséges operativ eléfeltételek kérdés-
korébe a milyen eszkézzel, a mikor és a mit kérdései tartoznak. Feltételezziik, hogy
a dontéshozd nem bontja elemeire, aspektusaira a szervezeti kommunikacidrdl kialaki-
tott véleményét, hanem spontan mddon ,,0sszitélet” keletkezik benne és altalanositéan
alkot véleményt arrdl, hogy a kommunikacié a napi munkahelyi kozérzetét kellemesen
befolyasolja-e, ,helyén van-e”, vagy bosszusagokkal van teli. (Ez formalja a kommunika-
ciéval valo elégedettség révén a munkdval val6 elégedettség komplexebb érzését is.) Mégis,
amikor egyes elemeire kérdez rd a kutato, képes felbontani a benne kialakult képet. E
feltételezés alapjan kimondhatjuk, hogy a munkavallalé nagy és differencialt jelent6séget
tulajdonit az egyes aspektusoknak. A technikai el6feltételek hidnya jelentés hanyad (54%,
EMI) esetében hozzajarult ahhoz, hogy 1j munkahely keresésébe kezdjen, az idGben
megkapott és a hidnytalan informaciok 56%-nak, illetve 50%-nak olyan fontosak, hogy
ezen elvaras nem teljesiilése szerepet jatszott abban, hogy uj munkahelyet keressen.

A szervezeti kommunikaci6 elemeinek, mint a munkavallalé elégedettségét noveld
vagy csokkent$ elemeknek lehet6vé tevd funkcidja nem igazolhaté empirikus kutata-
sunk alapjan direkt médon. Ahhoz, hogy ezt elérjiik, olyan ellendrzé informacidkat is
be kellett volna vonnunk a napi lelkiallapot, illetve kozérzet alakulasarol, mint példéul

»Nagyon bosszus vagyok, amikor lefagy, roppant lassu a gépem / ledll a rendszer / nem
mikodik az internet / nem haladok a munkdmmal” Vagy: ,,Mindig felhaborodom,
amikor a munkdmhoz sziikséges informaci6t késve kapom meg” Minthogy ilyen allita-
sok nem szerepeltek a lekérdezésben, csak visszafele tudunk kovetkeztetni: a dontésben
bizonyara az elégedetlenség is szerepet jatszott.

3. OSSZEGZES

A tanulmany célja volt fényt deriteni arra, hogy a munkavégzéshez sziikséges infor-
macidk rendelkezésre allasa vagy hianya és a kommunikacié milyensége hogyan befo-
lyasolja a munkavallalokat dontésiikben, ha munkahelyiik elhagyasat fontolgatjak.
A cél érdekében kérddives felmérést végeztiink. A valaszok kvantitativ mddszerekkel
végzett feldolgozdsa az egyes tényez8k fontossagardl ad képet. Kitlinik, hogy szervezeti
kommunikacié operativ feltételeinek, az id6ben, a sziikséges mennyiségben, a rendsze-
resen szolgaltatott tdjékoztatd informacionak és az infokommunikacids infrastruktu-
ranak nagy a stlya abban, ahogyan a munkavallalok a szervezeti kommunikacié rajuk
gyakorolt hatdsat egy Uj munkahely keresése szempontjabdl megitélik. Feltételezhetéen
frusztralé és emiatt elégedetlenséget idéz eld, ha hidnyoznak, vagy nem miikodnek
rendeltetésszertien az infokommunikdacids eszkozok, késnek és hidnyosak az informa-
cidk vagy az elmaradd tdjékoztatds miatt nem vildgos, hogy mi torténik a fels6 veze-
tés szintjén a szervezettel, milyen irdnyba tart a szervezet, a vallalat. Mindez neheziti
a munkaeré megtartasat.
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A bemutatott kutatdsi eredmények az intern vallalati kommunikacié alapvetd
eléfeltételeit érintik. Az olyan kommunikacids audit, amely a kommunikacié fent
bemutatott aspektusaira is kitér, nélkiilozhetetlen informacidkhoz juttatja a szerve-
zeti vezetSket. A megéllapitasok tampontokat adnak a munkaltatdknak a munkaerd
megtartasara kidolgozott stratégiajukban az alkalmazott gyakorlatukban, részét képezik
a megtartas-menedzsmentnek.

Kutatdsunk korlatja, hogy a minta nem reprezentativ, tovabba, hogy nem
tarja fel a kommunikacionak, illetve egyes tényezdinek a fontossigat a munkaerd
megtartasa mas eszkozeihez (a javadalmazashoz, a fizetett szabadsaghoz, a karrierlehe-
t6séghez, a munka tarsadalmi presztizséhez stb.) viszonyitva.

Bér birtokdban vagyunk erre vonatkozé adatoknak, a minta mérete és a terjedelmi
korlatok miatt nem térhetiink ki az életkor, a vallalatok mérete, az iskolai végzettség
alapjan kirajzolodé kiilonbségekre.

Jelen tanulmanyunk nem foglalja magaban annak bemutatasat, hogy a kommuni-
kaciénak a lelki kozérzetet kozvetleniil befolyasold tényez6i milyen hatassal vannak
a munkaerdre a ,,menjek vagy maradjak” dilemma eldontése soran. Mennyire fontos
a vélemény, a javaslatok kinyilvanitasinak lehet8sége, a szabad kritikagyakorlas, az,
hogy a jo teljesitményt verbalis elismeréssel, szobeli dicsérettel is jutalmazza a veze-
tés? Lényeges-e a szervezeten belil az informalis kommunikacié lehetéségének bizto-
sitdsa? Befolyasolja-e a munkaltat6tél megvalast a kommunikacié modja és stilusa?
Vajon van-e a kommunikacié valamely aspektusanak visszatarté hatésa olyan esetekben,
amikor a munkavallalénak szandékéban allna ugyan 6nszantdbdl munkahelyet véltoz-
tatni, de mégis marad. E kérdésekre kutatasunk masodik fazisaban adunk majd valaszt.

A két fazis kovetkeztetéseinek Osszekapcsoldsa a szervezeti belsé kommunika-
ci6 hatétényezdinek komplex leképezését jelenti majd. Megkozelitésiink hidnyt potol
a hazai szakismeretekben. Tamogatja a munkaltatékat a rendszeres kommunikacios
audit tartalmanak dtgondoldsaban, a szervezet belsé kommunikacidjanak tervezésében
és muikodtetésében.
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