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A . STORYTELLING” MINT VEZETESI ESZKOZ SZEREPE A
MUNKAHELY| ELEGEDETTSEG SZINTJENEK ES A MUNKAHELY
VONZOKEPESSEGENEK EMELESEBEN

THE ROLE OF STORYTELLING AS A MANAGEMENT TOOL
IN RAISING THE LEVEL OF JOB SATISFACTION AND THE
ATTRACTIVENESS OF THE WORKPLACE

A ,storytelling” (torténetmesélés) mint vezetési eszkdz alkalmazasa, a heurisztikus jellegli munkak terjedésével parhu-
zamosan egyre inkabb teret nyer és elfogadotta valik a vezetési gyakorlatban. A szerzék kutatdsukban egy konkrét szer-
vezetre vonatkozoan vizsgaljak, hogy milyen kapcsolat mutathaté ki a ,storytelling” tipusa és gyakorisaga, valamint a
vezetés megitélése és a munkahely hosszabb tava vonzoképessége kdzott. Sajat kérddives felmérés kidolgozasaval, egy
pilot projekt keretében tesztelték a feltételezett 6sszefliggések meglétét. A szakirodalmi attekintést kovetden eldszor leird
eszkozokkel értékelik a felmérés eredményeit. Majd klaszterelemzéssel alakitanak ki olyan tipikus valaszadéi csoportokat,
amelyek karakterisztikusan eltéré nézépontbol alakitottak ki véleményliket a stroytelling érzékelésével, az elkertlhetetlen
valsagok kezelésének mindségével, valamint a munkahely altaldnos vonzéképességével kapcsolatban. Az eredmények
alatamasztjak kutatasi hipotézisiiket, miszerint a ,,storytelling” megfelel6 alkalmazasa noveli a bizalmat a vezetés irant, ja-
vitja annak altalanos megitélését, igy a ,,storytelling” hatékonyan névelheti a munkahely hosszabb tavi vonzoképességét.
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The use of ,storytelling” as a management tool is gaining ground and acceptance in management practices as heuristic
type work becomes more widespread. The authors’ research examines the relationship between the type and frequency
of ,storytelling”, the opinion on leadership, and the long-term attractiveness of the workplace in an organization. In
developing their questionnaire survey, they test the existence of the hypothesised correlations in the frame of a pilot
project. Following a review of the literature, the authors evaluate the results of the survey by using descriptive analytical
tools. They then utilise cluster analysis and create typical respondent groups; these participants formed their views from a
characteristically different point in judging storytelling, crisis management quality, and workplace attractiveness. Results
support their research hypothesis that proper application of ,storytelling” increases trust in management and improves
its overall response, so that ,storytelling” can effectively increase the long-term attractiveness of the workplace.
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modern vezeték szamara a mindségi fejlodés alapja-
inak figyelembevétele, igy a j6 munkaeré megtartasa
is egyre inkabb prioritassa valt. A globalizacio térnyeré-

se mindinkabb a folyamatorientalt, funkcionalis vezetdi
megkozlitést preferalja a viselkedésmintakra és jellemvo-
nasokra torténd fokuszalas helyett (Hackman & Wagem-
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an, 2005, 2007). Mivel a kognitiv intelligencia a vezetdi
teljesitmény variabilitdsanak mintegy 8%-at adhatja — egy
nagyobb méretii metaanalizis szerint (Judge, Colbert &
Ilies, 2004) —, igy a piachoz alkalmazkodoé vezetdk arra
is figyelnek, hogy tiszta és vonzo jovoképet probaljanak
a munkatarsaknak nyujtani, tovabba inspiralni probaljak
Oket nyelvhasznalatukkal, torténetmesélésiikkel ¢s mas
kommunikacios eszkozeikkel.

A tOrténetmesélés, mint vezetdi eszkoz alkalmaza-
sa és a vezetés altalanos mindsége kozotti dsszefiiggeést
tobb kutatas is elemezte (Boje, 2018), de a kapcsolat jel-
legének bemutatasa és valos kvantitativ adatokon torté-
né verifikalasa még nem keriilt a kutatasok el6terébe.
Elemzésiinkben ezért azt vizsgaljuk, hogy a torténetme-
s¢lés alkalmazasa pozitivan hat-e a vezetdi teljesitmé-
nyek megitélésére, egyuttal emeli-e az altalanos mun-
kahelyi elégedettség szintjét is. Kutatasunkban egyéni
szinten szeretnénk kvantitativ osszefiiggéseket keresni
a ,,storytelling” gyakorisaga és mindsége, a munkahely
megitélése, valamint a vezetési teljesitményre vonatko-
z6 percepciok kozott. Azt a kérdést jarjuk koriil, hogy
a ,,storytelling” mint vezetési eszk6z rendszeres alkal-
mazasa ndveli-e a vezetésbe vetett bizalmat (még valsa-
gok idején is), igy pozitivan hat-e a munkahely altalanos
megitélésére. E két utobbi tényezd ugyanis egyértelmiien
hozzajarulhat a munkatarsak cég iranti lojalitadsanak ero-
sodéséhez, igy fontos eleme lehet a cég hosszabb tava
sikeres fejlédésének.

A torténetmesélés és az ember

A mester mondotta: Tanulni és nem gondolkodni:
hiabavalo faradtsag,

gondolkodni és nem tanulni pedig: veszedelmes.
(Lun jii I1./15., Tokei Ferenc forditasa)

A torténetmesélés, a tanulas és a gondolkodas, mond-
hatni, kéz a kézben jarnak. A tdrténetmesélés vagy
maga a torténet kozds etimologiara vezethetd vissza a
torténelemmel, vagyis a ,history”-val. Mindketté go-
rog eredetli sz, ¢és tartalmazzak a ,,histos” szd jelenté-
sét. A , histanai” jelentése ,,allni” és az ,,eidenai” jelen-
tése ,,jol tudni”.

Harom tényez6rdl beszélhetiink, melyek a ,,jol tudott”
torténetiinket meghamisithatjak, ezek: a képzelges, a kiil-
s6 valosag hianyos ismerete és a torténet valosagtartalma
(Busselle & Bilandzic, 2008). A torténetek hatasossagat
befolyasolja a retorika. Fisher (Fisher, 1984) o6t feltevést
fogalmazott meg, amikre narrativ paradigma elméletét
épiti, ezeket a retorika alapjainak tekinti:

,»1. az ember alapjaban véve torténetmondo,

2. dontéseinket helyes érvelés alapjan hozzuk,

3. atdrténelem, az életrajz, a kultura és a jellemvonas

hatarozza meg azt, mit tekintiink helyesnek,

4. anarrativ racionalitast a torténetek dsszetarto ereje

¢s hitelessége hatarozza meg,

5. avilag torténetek sorozata, amelybdl mi kivalaszt-

juk, és ezaltal folyamatosan Gjrateremtjiik sajat éle-
tlinket” (Griffin, 2001).

CIKKEK, TANULMANYOK

Fisher narrativ paradigma elmélete szerint az értékek ad-
jak a torténetek alapvetd Iényegét.

Az értékeket gondolkozasmodunk és ennek kifejezd
eszkoze, a hasznaland6 érvrendszeriink artikulalja. Egy
megkozelités (Bruner, 2001) megkiilonboztet kétféele gon-
dolkodast: a ,logikust” és a ,tudomanyos és narrativ”
gondolkodast. Mig a logikus gondolkodas szerint az igaz-
sagot oksagi Osszefiiggéseken keresztiil lehet keresni és
logikai eljarasokon alapszik, addig a tudomanyos ¢és nar-
rativ gondolkodas az emberi szandékot és az ezzel kapcso-
latos torténéseket analizalja.

A torténetmesélés érvrendszerét tekintve lehet deduk-
tiv, induktiv, valamint abduktiv (Boje, 2018). Az érvrend-
szer hasznalatakor sziikséges figyelembe venni a hallga-
tosag ,velesziiletett gondolkodasmodjat” (‘indigenous
ways of knowing” (IWOK)), ami a torténet tartalmi elemei
alapjan lehet ,,globalis”, vagy ,,lokalis” (Boje, 2018; Ivano-
va-Gogne & Toérnroos, 2017). Példanak okaért a tarsada-
lom bizalmanak fenntartasa érdekében a tudomany képvi-
seldinek inkabb abduktiv, mig a civil szervezetek kdrében
inkabb induktiv torténetmesélés lehet altalaban célraveze-
té (National, 2020; Norris, 2005; Huaiyang, 2019).

A rossz torténetek nem csupan csalodast okoznak,
hanem sértik a kdzonség intelligenciajat ¢s megkérddjele-
zik az érzéki diskurzus lehetdségét (Gabriel, 2000). A jo
torténetek értékesek, ezeket aligha lehet todmegtermeléssé
alacsonyitani. Lényegében mindent torténetekbe agya-
zunk azért, hogy képesek legyiink fogalmi €s értelmezési
kontextust adni a vilag dolgainak. Vélhetéen e tulajdonsa-
gunk eredendéen, gondolkodasunk korlatozott racionali-
tasabol adodik. Leegyszerisitiink, csoportositunk dolgo-
kat, és némelykor nehéz eldonteni, hogy a vilag mikodik
kvazi dekomponalt rendszerként, vagy csak mi tudjuk igy
felfogni, megismerni azt (Simon, 1982).

fgy az egyisten hitii vallasok kozotti parbeszédhez sem
sziikséges magas szintli teologiai, vagy politikai ismeret,
ha a megfeleld torténetekkel szemléltetjiik az egyes szi-
tuaciokra adando, iranyzatspecifikus valaszokat (Brown,
2013). A szervezeti torténetek elsésorban nem a vallason,
illetve mitoszokon alapulnak, hanem az egyének szemé-
lyes tapasztalatain. ,,Ezeket a mitoszokat olyan ,,konstitutiv
egységeknek... tekinti, amelyek biztositjak, hogy a tarsa-
dalom megértse onmagat €s az 6t koriilvevo vilagot™ (Lasz-
16, 1999). Ha ezt figyelembe vessziik, akkor elmondhatjuk,
hogy a szervezeti torténetek azok a mitoszok, melyek bizto-
sitjak a beilleszkedést, a csoporthoz tartozas érzését.

Az emberek vezetésekor célravezetd az a tanacs, hogy a
vezetd kérdésekkel vezessen. A storytelling valésagon ala-
puld torténeteket hasznalva egy adott szituaciora hoz pél-
dat. Sokszor ,,a ,,mi lenne, ha...”, vagy a ,te mit tennél ...”
kérdéseket hasznalva megmozgathatjuk a hallgatok fantazi-
ajat és a dolgozok fejében otleteket inspiralhatunk, a kdzos
tudas épitésére motivalva ezzel 6ket” (Torok, 2013).

A szervezeti torténet a meggydzés eszkdze is, ami
Arisztotelész nyoman harom részre bonthaté (Adamik,
Jaszo & Aczél, 2004):

—logosz (az értelemre hat),

— patosz (az érzelmekre tamaszkodik),

— ethosz (a hitelességét igazolja).
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A teljesség kedvéért megemlithetd, hogy 1étezik a vizu-
alis storytelling is, mely a vezet6i kommunikacioban is
nagyon hasznos eszkoz, ha azt megfeleléen hasznaljak pl.
infografikak altal, vagy prezentaciokban, vagy éppen a
belsd chat alkalmazasokban (Lankow, Ritchie & Crooks,
2012).

A szervezeti torténetek fajtai

A szervezeti torténeteket tartalmi és funkcionalis szem-
pontbdl is lehet csoportositani. A szervezeti torténetek
egyik tartalmi felosztasa Reinmann és Vohle narrativa
kutatok szerint a kovetkez6 (Torok, 2013 id. Reinmann &
Vohle, 2005):

1. Analdg térténetek

Akkor beszélhetiink analdg torténetekrol, ha két vagy tobb
hasonlo tartalom/sztori funkcionalis és strukturalis ha-
sonlosagot mutat. Eseményeket és tapasztalatokat ennek
a modszernek a segitségével tudunk abrazolni. Veszélye,
hogy ndhet a manipulaciora vald hajlandésag, ugyanak-
kor az alkalmazasa segiti a mes¢lo és a hallgatosag kozotti
megértést.

2. Pars pro toto térténetek

A Pars pro toto jelentése rész az egész helyett. Ez a spon-
tan és az analog torténetek kozott helyezkedik el mind a
befolyasolasi szandék, mind a tudatossag mértékében. Az
elbeszéld pozitiv példakat probal megfogalmazni, mellyel
az a szandéka, hogy valamilyen utalast tegyen a hallgato-
kozonségnek. Az eldadasa tobb eseményen alapszik.

3. Spontan térténetek

Ebben az esetben a legcsekélyebb a befolyasolasi szan-
dék és a tudatossag is. Az elbeszéld a multban megtortént
eseményt, vagy csak hallott elbeszélést ad tovabb ad hoc
modon. Nincs benne az elére megfontolas szandéka. Az
elsédleges cél ebben az esetben a kozlés sziikségessége,
maga a tarsalgas létrehozasa.

Simmons hires szonok ¢€s aktivista pedig a kdvetkezo fel-
osztast kinalja:
1. ,,Ki vagyok én” torténetek,
2. ,,Miért vagyok itt” torténetek,
.,.Vizid” torténetek,
. »Tanito jellegli” torténetek,
. ,,Judom, mit gondolsz” torténetek (Simmons, 2006).

wn B~ W

Ezek szerint egy torténet képes jol reprezentalni, hogy mi
az igaz, mert egybe tudja fonni a tényeket az idovel, a tér-
rel és az értékekkel egyarant. A fenti két felosztas a me-
s¢l6 szempontjabdl nézve a torténetek tartalmi szempont-
jait veszi figyelembe, hogy mik azok a fokuszalt tartalmi
elemek ¢€s helyzetek, amik megjelenhetnek egy storyban.
Ugyanakkor nem fejtik ki a kivant hatast, amit el szeretné-
nek érni a torténetekkel.

Valoszintileg a gyakorlati életben, igy az iizleti €letben
is, a torténetmesélok inkabb a torténetek funkcionalis olda-
lara fokuszalnak, hasznalva — tudatosan vagy spontan mo-
don — a torténetek tartalmi jegyeit (Gallo, 2016; Andrade,

2018). A funkcionalis torténetek jellemzden szituaciofiig-
goek. Ilyen szituacio lehet egy adott vallalkozas, melynek
— alapitotorténet: a befektetok meggy6zésére, hogy ér-
demes a vallalkozasodba fektetniiik,
— értéktorténet: az ligyfelek meggydzésére, hogy sziik-
sége van a termékedre,
— ligyféltorténet: a vasarlod autentikus tapasztalatait
kozkinccsé teheti,
— céltorténet: az alkalmazottak ¢és a kollégak motivala-
sahoz (Hall, 2021).

Altalaban hasznos, ha a vezetok kifejezik érzelmeiket, de
mindenkor uralkodnak azon, mivel jellemzden a vezetd
dithe még a szorongasnal is jobban akadalyozhatja a kom-
munikaciot. A megnyugvashoz segit az érzelmi intelli-
gencia, illetve az id6 és/vagy a tapasztalat. A tapasztalat
eléhozasa a tortonetmeséldi perspektiva kezdete. A szi-
tuacio, a résztvevok, a megoldasok felidézése a jelenkori
szituacio keretbe foglalasat segitheti. A torténet tanulsaga
a megoldast adhatja (Cherniss & Roche, 2020).

A storytelling esetében is érdemes feltenni azt a kér-
dést, hogy meddig alkalmazhato a torténetmesélés egy
szervezetben mint modszer? Thier szerint erre a kérdés-
re nincs altalanos valasz, mivel ez kiilonféle tényezoktol
fligg, példaul a tanulasi el6zmények hosszatol vagy a csa-
pat korabbi tapasztalataitol. Tovabba szamos elére nem
lathato tényez0 is szerepet jatszik, mint példaul az alkal-
mazottak tavolléte is hatassal lehet a probléma kezelésé-
nek titemezésére (Thier, 2018).

Szervezeti kultara és a térténetmesélés
Egy altalanos megkozelités szerint a szervezeti kultira
szerepe a bizonytalansag csokkentése, a valosag és az ér-
telem megteremtése lehet (Bokor, 2000). Egységes szerve-
zeti kultirarol egy nagyobb szervezet esetében fenntarta-
sokkal lehet beszélni, mivel az egyes részlegeknek megvan
a sajat szubkulturajuk, melyek k6z6s halmazait — a k6zos
cselekmények szamossagatol fiiggden — nevezhetjiik szer-
vezeti kultiranak. fgy egy adott torténetmesélés hatasos-
saga fiigg az adott szervezeti szinttdl, az egyes részlegek
tipusaitol, a vallott értékektdl, illetve a szervezeti kultura
sajatos mindségi jellemzoitdl, mint pl. a szervezeti klima
(Heidrich, 2002; Buda & Péter, 2015).

A jo szervezeti klima fenntartasanak egyik kulcsszava
a bizalom. ,,A bizalom azon mulik, hogy mennyire letisz-
tult az emberben az, amiben hisz, tovabba, hogy mennyi-
re értjiik a beosztottakat” (George S. Barrett, a Cardinal
Health elndke) (Bryant, 2010).

Schein leirasa szerint a kultiranak két funkcioja van:

— ,,a szervezet bels6 integritasanak eldsegitése,

—a szervezet kiilsé alkalmazkodasanak tamogatasa”

(Schein, 1985).

Schein szervezeti kultiira modelljében a kdvetkezé harom
szintet azonositotta a szervezeti kulturaban:
— artefaktumok (mesterségesen eldidézett valtozasok),
— betartott/alkalmazott értékek,
— feltevések.
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A vezetd a szervezeti kultura befolyasolasara a storytel-
ling eszkdzét mind tudatosan, mind dsztondsen is alkal-
mazhatja ezen a harom szinten.

A torténetmesélés-modszer szervezeti alkalmazasat
elséként Kleiner és Roth 1997-ben publikalt tanulma-
nya foglalta 6ssze, amely a ,,learning history” témakdoré-
vel foglalkozott. Azokra a kérdésekre keresik a valaszt,
hogy pl. hogyan képesek a szervezetek tagjai egyiittesen
tiikrozni a multbéli tapasztalatokat? Hogyan képesek ezt
ugy tenni, hogy sajat gondolkodasuk és cselekedeteik kon-
centraltabbak legyenek a jovében?

A learning history lényege az, hogy egy adott cég
egyes osztalyai megosztjak egymas kozott tanulasi célzat-
tal a legutolso kritikus esemény, szervezeti valtozas, egy
Uj kezdeményezés, innovacid, sikeres termékbevezetés,
vagy akar olyan traumatikus esemény, mint p¢ldaul egy
létszamleépités okan felmeriild dokumentumokat, tanul-
manyokat.

A kérdés az, hogy a learning history hatékony-e a val-
lalati kornyezetben? A szerzdparos szerint a valasz: igen.
Tobb projektet vittek végig amerikai nagyvallalatoknal,
amelyeknek az volt a célja, hogy az elobb emlitett kritikus
események vizsgalata alapjan a learning history segitsé-
get nyujt a probléma feltarasahoz, megértéséhez és meg-
oldasahoz. A learning history megvilagitotta az 0j tipusu,
funkcionalis kapcsolatokat, amelyek a kialakult helyze-
tekhez vezethettek. A learning history szamos vezetd sza-
mara elOsegitette az elérehaladast azaltal, hogy megmu-
tatta a kozos, ki nem mondott dilemmakat, amelyekkel az
egész szervezetnek meg kellett kiizdenie (Kleiner & Roth,
1997).

A bizonytalansag csokkentésének legegyszeriibb esz-
koze lehet az olyan torténetek hasznalata, amelyek arrol
szolnak, hogy az adott szituaciot hogyan kezelték mar, ho-
gyan érdemes kezelni és hogyan fogjak kezelni.

A szervezeti célok koziil talan az egyik legfontosabb,
hogy az emberek a munkajuk soran és karrierjiik épité-
se kozben 6romot €ljenek at. Hogy ezt az 6romot atélik-e
vagy sem, kdzvetlenill fligg attol, hogy milyen mindség-
ben ¢élik meg a szervezetben eltoltott idejliket.

A szervezethez valo kotédés annyit jelent, hogy az
egyénnek az az elsddleges célja, hogy a szervezethez
csatlakozzon és kielégitse azt a vagyat, amiért csatlako-
zott. Tovabba azt is jelenti, hogy nem vagyunk idegenek a
szervezetben, nem érezziik azt, hogy nincs beleszolasunk
a szervezet és a munka kialakitasaba és formalasaba, illet-
ve azt, hogy munkank kihivast jelent szamunkra (Lovey,
Manohar & Erdélyi, 2003).

A szervezet ¢életében megjelend egyéni fontossag ér-
z¢ése alapjaiban hatarozza meg az emberek szervezetben
vald viselkedését is. Azok az emberek, akik a fontossagot
a hatalombodl eredeztetik, megtanultak azt, hogy hogyan
kell a féndknek dolgozni és igyekeznek is olyan helyzetek-
be keriilni, ahol 6k valhatnak fénokké. Ezzel ellentétben
azok, akik szeretetbdl vagy ragaszkodasbol eredeztetik a
fontossagot, képesek arra, hogy egyben tartsak a szerve-
zetben kialakult csoportokat, és torekszenek arra, hogy
baratsagos légkort alakitsanak ki. Azok a vezetdk, akik
tisztaban vannak a fontossagérzet forrasaival, jobban tud-
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jak biztositani azt az alkalmazottaik szamara is (Lovey et
al., 2003).

Van olyan megkozelités is, hogy a legtobb, a mai vilag-
ban megjelend vezetdi torténet nem miikddik (Denning,
2012). Azok a torténetek, amelyeket a legtobb vezetd el-
mond, hatastalanok vagy egyszeriien nem eredményesek.
Ez a megkozelités a vezetdi torténetek négy f6 mikods
jellemzgjét irja le, melybdl harmat szeretnénk kiemelni,
melyek egyfajta modszerként is hasznalhatok. (A negye-
dik, a valtozasok el6tti és utani helyzet radikalis torténe-
tekkel torténd bemutatasa, ami a kutatasunk szempontja-
bol nem relevans.)

1. az igazsag, a hitelesség: ez egy visszatérdé motivum,
ha torténetekrdl beszéliink, nem kell, hogy valoban
megtorténjen elég, ha csak hitelesen igaz,

2. a pozitiv hangvétel: figyelmet kell szentelni a nega-
tiv torténeteknek is, azért, hogy inspiralja az embe-
reket arra, hogy boldog vége lesz a torténéseknek,
akarmi is lesz,

3. a harmadik pedig egy merdben furcsa modszer: mi-
nimalista formaba Onteni a vezetdi torténetet.

A modszer alkalmazasa, egy magasabb szintli érzelmi in-
telligencia fliggvénye (Goleman, Boyatzis & McKee, 2002).
A modszer szerint nem sziikségszerii szorakoztaté formaba
onteni a torténetet, hogy példaul milyenek voltak a fények
vagy az illatok az adott torténetben. Egyrészt azért fontos
ez a modszer, mivel minden hallgatonak tovabbi hallgatoi
lesznek (hiszen meghallgatjak a torténetet €s tovabb mesé-
lik azt), igy, ha tal sok a részlet, nem marad meg a torténet
¢és elvész a Iényeg. Masrészt azért is fontos az egyszeriiség,
mert egy ,,kicsi hang a fejiinkben” folyamatosan gondolko-
dik a torténeten, és gy mondja majd tovabb a hallott torté-
netet, ahogy az a hallgato verzidjaban létrejon.

Osszességében elmondhatjuk, hogy a torténetmesélés
egyik legfontosabb célja a szervezeti kultura fejlesztése, s
ezaltal az egyén motivaciojanak erdsitése. Elterjedt nézet,
hogy a motivacié és az ember pszichologiai sziikségletei
egymassal korrelalnak. fgy — az adott szituaciotol fiiggéen
— a kozvetlen vagy kozvetett cél az egyén kompetencia-,
autonomia- és kotddésigényeinek minél jobb kielégitése
(Deci & Ryan, 2000). Szamos motivacios elmélet ennek
gyakorlati megvalosulasat tobbféleképpen magyarazza,
amelyek értelemszertien kotédnek kutatasunkhoz (pl.
Herzberg, 1987).

Kutatasunkban a torténetmesélés, a szervezeti kulti-
ra és a vezetési mindség kozotti kapcsolatokat elemezziik
egy pilot projekt keretében. Egy kozépvallakozasnal vizs-
galjuk a fenti elvi dsszefiiggések meglététét, erdsségét és
szignifikanciajat. Meggy6zddésiink, hogy egy konkrét
kvantitativ elemzés verifikalhatja az elvi gondolatokat, de
segitheti a meglévd elméleti keretek tovabbgondolasat is,
ravilagithat egyes hianyzo elemek fontossagara is.

A mintajellemzoék és a kutatasi adatbazis

A mintajellemzdék
A kutatas soran egy onkormanyzati tulajdont, nonprofit
kozépvallalkozas szervezetét vizsgaltuk. Az 1996-os ala-
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pitast cég foglalkoztatas szervezéssel, ezen beliil kdzfog-
lalkoztatas szervezéssel foglalkozik, illetve ehhez kap-
csolodo szocialis és munkaerdpiaci szolgaltatasokat nyujt
mind az allaskeresék, mind munkaltatok szamara. Bevéte-
leinek 70-80%-at tulajdonosi kompenzacio €s a tevékeny-
ségéhez kapcsolodo uniods és hazai projektforrasok adjak,
a maradék rész piaci tevékenységbdl szarmazo arbevétel.
Dolgozoéinak szama — nem tekintve a sajat alkalmazasban
1évo kozfoglalkoztatottakat — alapitasa ota 45-65 £6 kozott
van. A dolgozdok aktualis Osszlétszamat jelentésen meg-
hatarozza az éppen miikddd projektek szama és mérete,
azonban a cég a hattérfeladatok ellatasara, alapfeladatok
mikodtetésére és projektek el6készitésére 35-40 fos allan-
do stabot tart fenn.

A cég munkavallaloi korében survey modszerrel gyiij-
tottiink adatokat. A kérdéiv elsé blokkja a dolgozok demo-
grafiai és tarsadalomstatisztikai adatainak &sszegytijtésé-
re szolgalt, illetve a szerz6dés és munkakor alapadatait
rogzitette. Az elkotelezédés és jovokeép dimenzidjat a ma-
sodik blokk négy kérdése vizsgalta, a szervezeten beliil
a storytellinggel kapcsolatos tapasztalatokra a kérddiv
harmadik blokkja keresett valaszt. Ezen beliil a valtozas
¢és valsaghelyzetek, illetve ezek megoldasanak érzékeleésé-
vel kapcsolatosan hat, a torténetmesélés gyakorisagaval és
hasznossagaval 6t kérdés foglalkozott.

A kérdéivet 31 £6, a szervezet munkatarsainak 50%-a
toltotte ki. A valaszadok kor és nem szerinti megoszlasat
az 1. és 2. abra mutatja.

1. dbra A valaszaddk nemek szerinti megoszlasa

23%
né

férfi
77%

Forrés: sajat szerkesztés

2. dbra A valaszadok korcsoportonkénti megoszlasa

AV 18-35

36-55
56-

27%

53%

Forrés: sajat szerkesztés

A minta nem, korcsoport €s végzettség szerint is reprezen-
tativnak tekintheté. A megkérdezettek 81%-a felsofoku
veégzettséggel, koziilik 16% tobb felsdfokl végzettséggel
vagy tudomanyos fokozattal rendelkezik. A nem érettsé-
gizettek aranya minddssze 3%, mig 8 altalanos iskolai leg-
magasabb végzettsége a valaszadok koziil senkinek nincs.

A valaszadok 61%-a hatarozott idejii szerzddéssel
dolgozik, ez féként a projektben dolgozokat jellemzi,
koziiliikk majdnem mindenki ilyen. Projektben dolgozik
a valaszadok 64%-a. A projektek jellegzetesen 1-3 éves
futamidejliek, igy a dolgozok 57%-a harom éven beliil,
koziiliik 20% egy éven beliil érkezett a céghez. A kozfog-
lalkoztatas-szervezésben, projekt-elokészitésben kisebb a
fluktuacio, allandobbak a tevékenységek, az itt dolgozok
(a minta 26%-a) nagyrészt hatarozatlan idejii szerz6déses
munkavallalok. Adminisztrativ és gazdasagi teriileten a
valaszadok 10%-a tevékenykedik, tobbnyire hatarozatlan
id6tartamu szerzédéssel.

A kutatasi adatbazis 6sszedllitasa

Az adattomorités célja az volt, hogy a hipotézisek ellenériz-
hetdsége érdekében az Gsszegylijtott adatokat dsszehason-
lithatova tegyiik. Ennek soran a valaszokat elébb harom
dimenzioba rendeztiik, ezt kdvetéen a nominalis valtozokat
az Osszehasonlithatosag érdekében ordinalis skalara dol-
goztuk at, végiil 6sszevont valtozokat képeztiink. A kovet-
kezbékben az adatstrités fobb lépéseit €s a végeredményként
1étrejott elemzési adatbazist mutatjuk be. Az els6 1épésben
kialakitott harom dimenzi6 a kévetkezd volt:

a) A munkahelyi elégedettség és vonzoképesség dimen-
zioja: a munkaval valo elégedettség, a munkahely vonzo-
képességének értékeléséhez kapcsolddok indikatorokat
tartalmazza. A bevont valtozok a kérddiv masodik blokk-
janak kérdései (7-10. kérdés), amelyek a munka jellemzdit,
a f6 vonzo tényezdket, a munkaval kapcsolatos, elézetes
elvarasokat és a munkaval kapcsolatos jovoképet elemzik.

b) A vezetés értekelésének dimenzidja: a vezetdi telje-
sitmény és a valsagkezelés értékeléséhez kapcesolodok in-
dikatorok: a kérd6iv harmadik blokkjanak 14-17. kérdései.

c) A ,storytelling” dimenzioja: a torténetmesélés ti-
pusanak, gyakorisaganak és mindségének értékelés¢hez
kapcsolodo indikatorok: a kérdéiv harmadik blokkjanak
17-21. kérdései, amelyek a valaszado, a kollégak és a veze-
to altal meselt torténetek gyakorisagat és mindségét vizs-
galjak.

Ezt kdvetéen a nominalis valtozokbol allo struktarat
egy ordinalis skalan mérhetd indikatorrendszerré alaki-
tottuk at. Az atalakitas soran a lehetséges valtozoértékek
kozott harom mindségi szintet kiilonitettiink el: a negativ
értéket tiikrozo valtozoértékek az ordinalis skalan -1, a
semleges értékek 0, mig a pozitiv valtozoértékek +1 ordi-
nalis valtozoértéket kaptak. Ennek mentén az eredetileg
nominalis valtozokat haromfoku ordinalis skalara tettiik
at, mig a négy ¢és otfoku, ordinalis valtozokat, az &ssze-
hasonlithatoésag érdekében szintén a -1/4+1 skalara tettiik
at. Az adatsurités lépéseinek részletes leirasat az online
melléklet 1. tablazata tartalmazza.

A fenti atalakitasok utan kialakult elemzési adatbazis
valtozoi a kdvetkezok voltak:

a. A munkahelyi elégedettség dimenziohoz tartozo val-

tozok:

* Q7 munka: a munka targyaval kapcsolatos atlagos

elégedettség,

* Q7 env: a kornyezetével, targyaval kapcsolatos atla-

gos elégedettség,
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* Q7 _hum: az emberi tényezokkel kapcsolatos atlagos
elégedettség,

* Q8 binned: a munkahely atlagos vonzoképessége,

* Q9 binned: a munkahely multbeli vonzdképessége,

* Q10 _binned: a munkahely jovébeni vonzoképessége.

b. A vezetés/valsagkezelés értékelése dimenziohoz tar-
tozo valtozok:

* Q12 binned: a hivatalos tajékoztatas szinvonala,

* Q12B binned: a nemhivatalos tajékoztatas szinvonala,

* Q13 binned: a valsagkezelés végeredménye,

* Ql4 binned: a valsagkezelés eredménykommunika-
cidja,

* Q15 binned: a valsag megoldodasanak ,,konnytisé-
ge”,

* Ql6_binned: a valsagkezelés megoldasanak forrasa
és mindsége,

* Ql6_empat: az empatikus készségek fontossaga a
valsagkezelésben.

c. A ,,storytelling” tipusanak, gyakorisaganak és mi-
noségenek értékeléséhez kapcsolodo valtozok:

* Q17 hasznos: a kollégak hasznos tipusu ,,storytel-
ling” gyakorisaga,

* Q17 pletyka: a kollégak karos tipusu ,,storytelling”
gyakorisaga,

* Q18 hasznos: a vezetdk hasznos tipusu ,,storytel-
ling” gyakorisaga,

* QI8 pletyka: a vezetok karos tipusu ,,storytelling”
gyakorisaga,

* Q19 hasznos: a munkavallalo hasznos tipusu ,,story-
telling” gyakorisaga,

* Q19 pletyka: a munkavallalé karos tipusu ,,storytel-
ling” gyakorisaga.

A kutatas hipotézisei és
az elemzés eredményei

A kutatas a torténetmesélés, a szervezeti kultira, ezen
beliil a munkahelyi elégedettség, a valsagkezelés és a
munkahely jovobeni vonzoképessége kozti Osszefiigge-
sek feltarasara tesz kisérletet. Emellett vizsgaljuk a sto-
rytelling vezetdi eszkoztarban valo jelenlétét és ennek a
munkahelyi elégedettség szintjére gyakorolt hatasat. A
kutatasi teriilet részeinek, kérdéseinek osszefiiggéseit a 3.
abra szemlélteti.

A fenti kutatasi teriileten harom hipotézist fogalmaz-
tunk meg. Ezek koziil az els6 kettd a torténetmesélés és a
dolgozoi elégedettség Osszefliggéseire, a harmadik a veze-
ton kivill allo, negativ storytelling hatasaira vonatkozik.

Megitélésiink szerint akkor beszéliink arrdl, hogy a
storytelling jelen van a vallalati kultaraban, ha azt a dol-
gozok jelentsebb része, legalabb esetenként érzékeli.
Feltételezziik, hogy minél intenzivebb a torténetmesélés
jelenléte, annal erésebb annak hatasa a dolgozok elkétele-
z0désére. Feltételezésilink szerint a pozitiv torténetmesélés
erbsiti az elégedettséget, az elkdtelezddést, a valsagok ru-
galmas kezelését, illetve csokkenti a valsag és valtozas-
helyzetek okozta traumakat, néveli a vezetével szembeni
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3. dbra
A ,storytelling”, a munkahelyi elégedettség, a
valsagkezelés, valamint a munkahely jovébeni
vonzéképességének dsszefliggései

munkavallalé:
negativ
storytelling

vezetdk,
kollégak: pozitiv
storytelling

amunka
jellegének
megitélése

a munkahely jovébeni
vonzoképessége

avélsigkezelés
megitélése

Forras: sajat szerkesztés

bizalmat, ezért alkalmazhato hatékonyan vezet6i eszkoz-
ként. A negativ storytelling ezzel szemben, mint a veze-
totol fiiggetlen eszkdz, rontja ezt a hatast. Ennek alapjan
hipotéziseinket a kovetkezékben fogalmaztuk meg:

H1 hipotézisiink szerint a storytelling, mint vezetdi
eszkoz jelenléte a munkahelyen altalanossagban maga-
sabb elkotelezodést okoz a munkavallalok korében.

Itt az elkdtelez6dés méreéjének rovid tavon a magas
elégedettséget, illetve az alacsony fluktuaciot, kozépta-
von a magas motivaltsagot és pozitiv jovoképet tekintjiik.
A torténetmesélést jelenlévoként a hipotézis ellendrzése
szempontjabol akkor tekintjiik, ha legalabb a megkérde-
zettek harmada, legalabb esetenként érzékeli azt.

H2 hipotézisiink, hogy a pozitiv storytelling (pl. tan-
mese) jelenléte a valsaghelyzetekben erdsiti a valsag pozi-
tiv megoldasaba vetett bizalmat, illetve a valsagot koveto-
en a valsag megoldasanak pozitiv megitélését.

A szakirodalom alapjan azt is feltételeztiik, hogy a
jol miikodé vezetdi eszkdzok hatasat a vallalati kultiira
egyes tényezoi csokkenthetik. A torténetmesélés kapesan
ilyen tényez6 a negativ storytelling (pl. pletyka) megjele-
nése ¢és elburjanzasa. Harmadik hipotézisiink ennek mii-
kodésére iranyul. A vezetdn kiviili, negativ storytelling
(pl. pletyka) hatasaval kapcsolatban H3 hipotézisiinkben
feltételezziik, hogy a negativ storytelling jelenléte a val-
saghelyzetekben zavart kelt, ezzel csokkenti a pozitiv
megoldasba vetett bizalmat, illetve a valsagot kdvetden
a megoldas megitélését negativ iranyba tolja. Azaz a ne-
gativ storytelling csdkkenti a vezetdi torténetmesélés
eredményességét.

A 2-3. hipotézisek vizsgalatahoz a kétféle storytelling
gyakorisaganak érzékelése €és a valsaghelyzetek és azok
kezelésének érzékelése kozott keresiink dsszefiiggéseket,
illetve ezeket dsszevetjiik a dolgozdi bizalom és elkdtele-
z6dés dimenziodival.
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A kovetkez6 két fejezetben el6bb leiro statisztikai esz-
kozokkel kutatjuk a dimenziok kozotti osszefiiggéseket,
majd klaszterelemzéssel kiséreliink meg detektalni hason-
16 munkavallal6i szegmenseket, annak érdekében, hogy a
hipotéziseinket megvizsgaljuk.

Az elégedettség, a motivaltsag és a
valsagkezelés eredményességének fébb
jellemzdi a vizsgalt szervezetnél

Az els6 hipotézis (H1) vizsgalatahoz a leiré adatok koziil
az elkotelezodés mértékét vizsgaltuk. Korabbi definicionk
alapjan a magasabb elégedettséget, alacsonyabb fluktuaci-
ot rovid tavon, a magasabb motivaltsagot és pozitivabb jo-
voképet kdzéptavon tekintettiik a magasabb elkdtelezodés
indikatoranak. Ezek elemzéséhez a kérddivben gytijtott
adatok mellett a munkaltato altal szolgaltatott fluktuacios
adatokat is felhasznaltuk.

A vizsgalt szervezet adatszolgaltatasa alapjan megal-
lapithato, hogy a munkaltatonal az el6z6 6t évben a fluk-
tuacio atlaga a kozepesnél alacsonyabb, 25% alatti volt, a
létszammozgast nagyrészt a projektek indulasa és zarasa
magyarazta.

A munkaval valo elégedettség és a munka vonzosaga-
nak (mint potencialis motivalo tényezonek) vizsgalatahoz
a kérdoivvel részben a jelenlegi munka jellemzdit, illetve
vonzo/nem vonzo tulajdonsagait (mint elégedettségi for-
rasok) gyujtottiikk Ossze, a felsoroltak koziil az &t legjel-
lemzdbb tulajdonsag kivalasztasaval. Majd a munka egyes
jellemzdinek vonzosagat értékeltettiik, négyfokozati Li-
kert-skalan. A jellemzO6k harom teriiletre fokuszaltak: a
munka targya, koriilményei, illetve az emberi tényezok.
A tulajdonsagok kivalasztasakor a valaszokban a pozi-
tiv-negativ tulajdonsagok valasztasi aranya az emberi té-
nyezok teriileten: 50:0, a munka targya tertileten: 51:11,
a munka koriilményei teriileten 14:15. Azaz az els6 két
teriilet a valaszadok megitélése szerint hatarozottan po-
zitiv, mig a munkakdrlményeket inkabb kozepesnek vagy
ambivalensnek érzékelik. A rangsorolas szerint a valasz-
adok 71%-a szamara a munka leginkabb a jovedelem miatt
vonzo, 45,2% a csapatot, 38,7% a munka érdekességét, a
valaszadok kozel egyharmada (36% és 32%) az 6nallosa-
got ¢és a rugalmassagot nevezte meg, mint vonzo tényezot.
Az adatokbol ugy tlinik, hogy a munkaval valo révid tava
elégedettség viszonylag magas, alacsony azonban a mo-
tivacios tényezok aranya: a munka legvonzobb tulajdon-
sagai a herzbergi tényezdk koziil gyakrabban kotddnek a
higiénés, mint a motivacios tényezokhdz. A motivacios
tényezok kozott a munka érdekessége, az onallosag és ru-
galmassag mellett kisebb aranyban a feleldsség ¢és a kihi-
vas is megjelent a valaszokban.

Ezt kovetden kereszttablas elemzéssel vizsgaltuk,
hogy a munkaval val6 elégedettséget, illetve a munka von-
zo6sagat befolyasolja-e a szerz6déstipus, a kor vagy a nem.
Utobbi tényez6é kapcsan nem talaltunk szignifikans sz-
szefiiggést. A munkaval valo elégedettség és a szerzdés
tipusa kozott kdzepesnél erdsebb sszefiiggés figyelhetd
meg (1. tablazat). A hatarozott idejii szerzédésesek 73,7%-
a, a hatarozatlan idejii szerzédéssel dolgozo valaszadok
100%-a inkabb elégedett a munkajaval. Az, hogy az elé-

gedettség nagyobb a tartds szerzédéssel dolgozoknal, azt
mutatja, hogy az elégedettség alakulasaban a herzbergi
higiénés tényezdk szerepe jelentds, a vizsgalt paraméterek
koziil kiilonosen a munka feltételei, a munkakdrnyezet, a
kiszamithatd szabalyok és feladatok, a munkatarsakkal
vald kapcsolat és a jovedelem. Vagyis ezek megfelelésége
nem rontja az elégedettséget ¢s nem okoz rovid tavi tavo-
zasi szandékot a megkérdezettek esetén.

A munkahely vonzésaga és a szerzodéstipus kozott
ennél valamivel erésebb, azonban forditott irdnyu dssze-
fliggés van. A hatarozott idejii szerzédéssel rendelkezék
nagyobb aranyban tartjak vonzobbnak a munkahelyet az
Osszevont tényezOk alapjan. 36,8% vélekedik pozitivan,
mig a hatarozatlan idejii szerzédéseseknél mindossze
8,3% — a munkahely vonzosaga dsszességében nem olyan
magas, a megkérdezettek teljes korében minddssze 25,8%.

1. tablazat
A munkahely vonzéképessége és a szerzé6dés
tipusanak asszociacios kapcsolata

1. A szerz6dés
tipusa (hatarozott/
hatarozatlan)
Cramer’s V Eta
8_b11’1ned. A munkahely vonzokeé- 0.658 0.658
pessége
7_b11}nefl A ml}nlrcaval vald elége- 0.578 0.578
dettség Osszességében

Forras: a kérddives felmérés eredményei és sajat szamitasok

2. tablazat
A munkaval valé elégedettség, a munkahely
vonzoéképessége és a korcsoport asszociacios

kapcsolata
4 binned.
Korcsoport
Cramer’sV | Eta

7Tmunka: A m}mkavral valo elege’dett- 0.608 0.458
ség — a munka jellegére vonatkozéan
7 env: A n1.1.1nkava1 vald eleged,ettseg 0.425 0,455
— a munkakdrnyezetre vonatkozoan
7 hum: a rpu’nkavaﬂl vald elegede’ttseg 0,465 0.251
— az emberi tényezdokre vonatkozoan
7'_b1nr}ed. A I,nu'nkaval valo elégedett- 0.614 0,457
ség — Osszességében
8’_b{nned: A munkahely jelenlegi von- 0.768 0,454
zoképessége

Forras: a kérddives felmérés eredményei és sajat szamitasok

A munkaval valo elégedettség és a munka vonzosaga az
¢letkorral is érdemi Osszefliggést mutat (2. tablazat). A 35
év alatti dolgozok 50%-a a munka jellegével inkabb elé-
gedett, ezen a téren a kor elérehaladtaval az elégedettség
mértéke nd. A munkakornyezettel valo elégedetlenség a
kor novekedtével csokken. Mig a 35 év alatti korosztaly
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kozel kétharmada (62,5%) kifejezetten elégedetlen, a 36
¢év felettieknél ez az arany alig haladja meg az egynegye-
det (27,8%). Az elégedettség az emberi tényezék kapcsan
a legnagyobb mindkét korcsoportban, a kor elérehaladta-
val valamelyest ez is né.

Osszességében az elkdtelezédés terén azt mondhatjuk,
hogy a projektben, hatarozott idejii szerzédéssel dolgozo,
illetve fiatalabb munkatarsak motivaltabbak, mint az alap-
tevékenységet végz06, hatarozatlan idejii szerzédéssel dol-
goz6 idésebbek, ugyanakkor kevésbé elégedettek azoknal.
A motivacio szintje a teljes stabban, a munkaval valo elé-
gedettség magas (80,1%) szintje ellenére viszonylag ala-
csony (25% koriili).

Az elkotelezettségrol tett megallapitasokat arnyaljak
a megkérdezettek jovoképérdl szolo adatok (3. tablazat).
Eszerint a valaszadok fele a cégnél képzeli el a jovojét,
27,8% semleges jovoképpel bir (gyesre, nyugdijba késziil),
minddssze 22,2% tervez 6t éven beliill munkahelyet valta-
ni. Az elégedettség a kozepesnél valamivel erésebb 0sz-
szefiiggést mutat a jovoképpel, a tényezok koziil a munka
jellegével valo elégedettség determinalja. A munka von-
zosaga a jovoképpel erés Osszefliggést mutat. A munkat
kevésbé vonzonak tartok 10%-kal nagyobb aranyban ter-
veznek munkahelyvaltast (35,7%), mint a munkat vonzo-
nak tartok.

3. tablazat
A munkaval val6 elégedettség, a munkahely
vonzoképessége és az 5 éves terv kapcsolata

10. Hol latod
magad 5 év mulva a
munkaban?
Cramer’sV | Eta
7 munka: A munkaval valo elége-
dettség — a munka jellegére vonatko- 0,716 0,662
z6an
7 env: A mlinkaval valo elegedeftseg 0,497 0.629
— a munkakdrnyezetre vonatkozoan
7 hum: a m.ur}kavalﬂ valo elegedet?seg 0,497 0.647
— az emberi tényezokre vonatkozoan
7_b1nrne.<.i. A rrrlurrlkaval valo elége- 0,665 0.698
dettség Osszességében
8_b1n'nefd. A munkahely jelenlegi 0.851 0.852
vonzoképessége

Forrés: a kérddives felmérés eredményei és sajat szamitasok

A masodik hipotézis (H2) vizsgalatanak elokészitéséhez
jelen, leird elemzésben a valsagkezelés értékelésére is ki
kell térniink. A kérdéiv egy blokkja a valaszadok ilyen ira-
nyu tapasztalatairol is gy(jtott adatokat. A valsag tipusa
mellett lekérdeztiik a legutobbi valsaghelyzettel kapcsola-
tos informaciokat és azok forrasait, illetve azt, hogy mirdl
¢és honnan értesiiltek a helyzet megoldasarol és minek tu-
lajdonitjak a megoldas létrejottét.

Osszességében a dolgozok mindenféle felsorolt tipu-
su valtozas és valsaghelyzetet megéltek mar a cégnél,
nagyjabol azonos aranyban. Az 1-3 éve dolgozokat leg-
inkabb az uj projekt induldsa és az 0j iroda létesitése
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¢érintette, a legutobbi valtozas/valsaghelyzetként pedig
a valaszadok 74,2%-a a jarvanyligyi helyzetet nevez-
te meg. A helyzettel kapcsolatban az informaciokat
hivatalos forrasbol megkapok aranya 96,4% volt, 50%
kizardlag hivatalos informaciot kapott, kizarolag nem
hivatalos informaciokat (pletykat) pedig minddssze
12% érzékelt. A legutobbi valsaghelyzet a valaszadok
harmada szerint még nem ért véget, harmaduk pozitiv,
7,1% negativ, 17,9% semleges végkifejletrél szamolt
be. A legutobbi valtozas (jarvanyiigyi helyzet) valsag
jellegét tinik erdsiteni, hogy a helyzet megoldasanak
nehézségét a valaszadok kozel fele (48%) inkabb nehéz-
nek vagy nagyon nehéznek itélte. Negyediik szerint ko-
zepesen volt nehéz, és csak negyediik érezte tigy, hogy
viszonylag vagy nagyon konnyen sziiletett megoldas.
A valsagkezelésben szerepet jatszo tényezok kozil po-
zitiv, a szervezeten beliili okokat a valaszadok 74,1%
aranyban emlitettek, leggyakrabban a kollégak kozotti
egylittmikodést és a magas empatias szintet. A negativ
bels6 okok emlitése minddssze 13,8% volt, mig kiilsé
okokra (pozitiv vagy negativ) dsszesen 12,1%-ban hi-
vatkoztak. Osszességében a megkérdezettek a valsag-
kezelést a kdzepesnél sikeresebbnek érzik.

A kereszttablas elemzés a valsagkezeléssel valo elé-
gedettség, a munkahellyel vald elégedettség és a jovokép
Osszefliggéseit mutatja (4. tablazat). Kdzepesen erds, po-
zitiv iranyu Osszefiiggést érzékeltiink a valsagkezeléssel
valo elégedettség ¢és a munkahellyel valo elégedettség ko-
z0tt, mig a valsagkezelés megitélése és a jovokép kozott
Iényegesen kisebb a korrelacio.

4. tablazat
A valsagkezelés végeredményének megitélése, valamint
a munkahely jelenlegi és jovébeni vonzdképességének

kapcsolata
13_binned. A
valsagkezelés
végeredményének
megitélése
Cramer’sV | Eta
8_b1n’ne’d. A munkahely jelenlegi 0,734 0,823
vonzoképessége
10_b1,nnred. A munkahely jovébeni 0,461 0,461
vonzoképessége

Forréas: a kérddives felmérés eredményei és sajat szamitasok

A storytelling szerepének vizsgalata

Annak érdekében, hogy a vizsgalt szervezetet jellemz6
elégedettség, motivacio és valsagkezelési eredmények
alakulasaban a storytelling szerepét, ezzel hipotéziseinket
megvizsgalhassuk, a kérdéiv utolso blokkjanak kérdései
magaval a storytelling jelenséggel foglalkoztak. Egyrészt
tudni akartuk, hogy a megkérdezettek milyen gyakran
hallanak kiilonboz6 torténeteket kollégaktol, vezetdktol,
¢és hogy milyen idGszakban tartjak hasznosnak, haszon-
talannak ezeket. Masrészt azt is megkérdeztiik, hogy 6k
milyen gyakran és mirél mesélnek torténeteket, és ezeket
mikor érzik a leghasznosabbnak.
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A torténettipusokat tartalmuk alapjan hat kategoridba
soroltuk, aszerint, hogy friss vagy régi, a cégrol, vagy nem
a cégrol, munkarol vagy a szervezeti €letrdl szolo torté-
netek-e. Céljuk, funkciojuk szerint ezek a torténetek tobb
csoportba sorolhatdak, a sztori tartalom ¢€s a cél kozotti
Osszefliggést az 5. tablazat mutatja.

5. tablazat
A mesélt torténet tartalma és célja (Uzenete) kozotti

A 6-7. tablazatok azt mutatjak, hogy a megkérdezett a
kollégaktol, vezetktél milyen gyakorisaggal hall, il-
letve 6 maga milyen gyakorisaggal mesél a fent rész-
letezett torténeteket. A 6. tablazatbol kideriil, hogy a
valaszadok a kollégaktol leggyakrabban a cég életérdl
sz0lo régi és Uj torténeteket hallanak, kisebb mérték-
ben, de jellemzd a régi, munkarol szolo torténeteken
keresztiili tapasztalatatadas is.

A 6-7. tablazat tanulsaga szerint a vezetdk a kol-

Osszefliggés légaknal valamivel ritkdbban mesélnek, koriikben
kiugréan magas a cég életével kapcsolatos friss in-
formaciok atadasa, e mellett a régi, munkardl szolo é
mas cégek hasonlo helyzetérdl szo616 tapasztalatatadas
jellemzo.

A mesélt és hallott torténetek hasznossagat a 8. tab-
lazat mutatja be. A hallott torténeteket valsag, valtozas
esetén a megkérdezettek kozel kétharmada tartja in-
kabb hasznosnak (inkabb hasznos és nagyon hasznos
valaszok &sszesen), mig projekt vagy év inditasakor €s
nyugalmi helyzetben kézel 60%-uk. A valaszadok tobb
mint fele a projekt vagy év zarasakor, 43% barmikor
hasznosnak talalja a hallott torténeteket.

A sztori tartalma célja

tapasztalat atadasa

régi, cég munkarol . s
gl cce (informacidadas)

régi, cég életérol nosztalgia, pletyka

friss, cég munkarol aktualis informacidadas

friss, cég életérol pletyka

tudasmegosztas, tapasztalat

mas cég, hasonlo6 helyzet s
& y atadasa

tanmese nevelés

Forrés: a kérddives felmérés eredményei és sajat szamitasok

6. tablazat
A kollégaktol, vezetéktdl hallott, illetve mesélt sztorik tartalom és gyakorisag szerint

KOLLEGAKTOL HALLOTT VEZETOTOL HALLOTT
sztori témaja/ retgl, regl, fI'I’SS, mas cég, hasonlo régi, cég regl, fr1§ > as ceg:,
akorisa cég cég cég helvzet tanmese munka cég cég hasonlo tanmese
£y € | munka | életérdl | életérsl Y életérdl | életérél | helyzet
soha 19,4% | 16,1% | 16,1% 45,2% 51,6% | 32,3% | 387% | 19,4% 35,5% 41,9%
legalabb ritkan | 80,6% | 83,9% | 83,9% 54,8% 484% | 677% | 61,3% | 80,6% 64,5% 58,1%
ebbdl gyakrabban | 40,0% | 34,6% | 53,8% 29,4% 33,3% | 28,6% | 263% | 20,0% 20,0% 22,2%
MEGKERDEZETT ALTAL MESELT
sztori témaja/ re,g 1’ re?’"’ fI'l’SS, mas cég, hasonlo
akorisag 8 ceg ceg helyzet tanmese
gy munka | életérdl | életérsl
soha 38,7% | 45.2% | 29,0% 35,5% 48.,4%
legalabb ritkan | 61,3% | 54.8% | 71,0% 64,5% 51,6%
ebbdl gyakrabban | 5,3% | 11,8% | 27,3% 40,0% 25,0%

Forrés: a kérddives felmérés eredményei és sajat szamitasok
7. tablazat
Az emlitett, kiilonb6z6 tipusba sorolhat6 térténetek aranya mesélénként

A sztori tartalma célja kollégatol vezetotol sajdt mese
régi, cég munkardl tapasztalat 4tadasa (informdacioadas) 22,9% 20,4% 20,2%
régi, cég életérol nosztalgia, pletyka 23,9% 18,4% 18,1%
friss, cég életérol pletyka 23,9% 24,3% 23,4%
mas cég, hasonl6 helyzet tuddsmegosztas, tapasztalat dtadasa 15,6% 19,4% 21,3%
tanmese nevelés 13,7% 17,5% 17%
Osszes sgtori 100% 100% 100%
sztori célja, iizenete kollégatol vezetotol sajdat mese
nosztalgia/pletyka 47,7% 42.,7% 41,5%
informacidatadas, tudasmegosztas 38.,5% 39,8% 41,5%
neveld szandék 13,8% 17,5% 17%
Osszesen 100% 100% 100%

Forrés: a kérddives felmérés eredményei és sajat szamitasok
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A megkérdezettek sszességében hasznosabbnak tart-
jék viszont azokat a sztorikat, amiket 6k mesélnek. Tobb
mint feliik Iényegében barmikor, kozel kétharmaduk pro-
jekt vagy év inditasakor, mig 70% zaraskor, illetve val-
tozas vagy valsag idején. Leghasznosabbnak azonban,
73%-o0s arannyal nyugalmi helyzetben itélik azokat a tor-
téneteket, amiket 6k mesélnek.

CIKKEK, TANULMANYOK

Az eredmények alapjan az els6 klaszterre jellemz6 tu-
lajdonsagok:
* Az elsé klaszterbe csak hatarozott ideji szerzodéssel
rendelkez6 munkavallalok tartoznak (9. tablazat).
* A céghez valo belépésiik 6ta maximum négy év telt el.
* A ,legfiatalabb” klaszter, minden foglalkoztatott 45
¢évnél fiatalabb (10. tablazat).

8. tablazat
A hallott és mesélt torténetek hasznossaganak megitélése
MESELT TORTENETEK
helyzet tipus/gyakorisag | nyugalmi helyzetben | valtozas, valsag esetén |projekt/év kezdéskor | projekt/év- zaraskor |barmikor
inkabb nem 41,4% 34,5% 41,4% 48,3% 56,7%
inkéabb hasznos 58,6% 65,5% 58,6% 51,7% 43,3%
HALLOTT TORTENETEK
helyzettipus/gyakorisag |nyugalmi helyzetben |valtozas, valsag esetén |projekt/év kezdéskor | projekt/év- zaraskor |barmikor
inkabb nem 26,7% 30,0% 36,7% 30,0% 48,4%
inkabb hasznos 73,3% 70,0% 63,3% 70,0% 51,6%

Forras: a kérddives felmérés eredményei és sajat szamitasok

Osszességében elmondhatd, hogy a storytelling hasznala-
ta a valaszadok korében sem meséloként sem hallgatoként
nem tul gyakori, azonban valamelyest mégis érzékelheto.

Ahogy fentebb bemutattuk, a munkaltatonal a fluktu-
acio viszonylag alacsony, a valaszadok tobb mint 80%-a
elégedett a munkajaval, ezek alapjan a rovid tavu elko-
telez6dés Osszességében magasnak mondhato. A mo-
tivacié (vonzosag) szintje a teljes stabban 25% koriili,
a dolgozok fele viszont 6t éven beliil vizsgalva a cégre
nézve pozitiv jovoképpel bir (a cégnél képzeli el magat).
A munkavallalokat tehat a magas rovid tava elkotelezo-
dés mellett alacsony-kozepes kozéptavu elkdtelezddés
jellemzi.

A kereszttablas elemzések fenti eredményei alapjan
az elkotelezddéssel kapcsolatban feltételeztiik, hogy a
valaszadok korében létrehozhatéoak olyan csoportok,
amelyek az elkotelezodés tényez6i mentén markans,
egymastol eltérd jellemzokkel birnak. A fenti eredmé-
nyek alapjan ezek a tényezok a korral, esetleg a nemmel,
illetve a szerzédés tipusaval mutathatnak osszefiiggést.
A feltételezett csoportok meglétét klaszteranalizissel el-
lendriztiik, amelynek eredményeit a kovetkezé fejezet-
ben ismertetjiik.

* Csak n6i munkavallalokat tartalmaz.

* Csak fels6foku végzettséggel rendelkezé munkaval-
lalokat tartalmaz (11. tablazat).

* A munkahelyi elégedettség dimenziodi koziil az em-
beri tényezoket és a munkakornyezetet jonak lato, de
a munka mindségét, jellegét a leginkabb negativan
megitéld klaszter (16. tablazat).

* A ,storytelling” gyakorisaga ebben a klaszterben a
legalacsonyabb mind a harom tipus (kollégak, veze-
ték, munkavallalo) és mindkét forma (hasznos, ka-
ros) esetében.

* A valsagkezelésrdl hivatalos csatorndkon keresztiil
értesiilt, a valsag megoldasat még folyamatban 1évo-
nek itélik meg, a végkifejletrdl egyéb helyrdl, hivata-
los uton értesiiltek, véleménytik szerint a valsaghely-
zet inkabb nehezen vagy nagyon nehezen oldodott
meg (12. tablazat).

* A munkahely jovobeni vonzoképességének megitélé-
se kozepes (13. tablazat).

9. tablazat
Valaszok megoszlasa klasztertagsagonként:
“Milyen tipusu szerzédéssel dolgozol a Budapesti

Esélynél?”
A klaszterelemzés eredményei
A klaszterelemzés a kdzgazdasagi elemzésekhez kiemel- hatarozott | hatarozatlan | ..
ten fontos modszertan (Hunyadi & Vita, 2004; Scitovski, ideji idejii Osszesen
Sabo, Martinez-Alvarez & Ungar, 2021 alapjan), amelyet 1. klaszter 100% 0% 100%
széleskérﬁen. alkalmaznak dontéselékészito, ﬁZl.C'[i elem- 2, I 0% 589 100%
Zeseklrle.z (Slr’norn,r2006). "Jerlen ku:catasban a k1a12’1k1to’tt 3. Klaszter 4% 36% 100%
adatbazis segitségével k-kozéppontl klaszterelemzést vé- =
geztiink, amely alapjan harom csoportra osztottuk a va- S 6% 2 00

laszadokat. Az egyes valtozok részletes klaszteratlagait
késdbb, a hipotézisek vizsgalataval foglalkozo fejezetben
mutatjuk be. Az eredmények alapjan az alabbi csoportjel-
lemzo6k detektalhatok.

Forrés: a kérddives felmérés eredményei és sajat szamitasok

Osszefoglalva ebbe az elsé klaszterbe fiatal felséfokt vég-
zettségli, projekt keretben, nem tul régen foglakoztatott

VEZETESTUDOMANY/ BUDAPEST MANAGEMENT REVIEW
LIl EVF.2022.8-9. SZAM/ISSN 0133-0179 DOI: 10.14267/VEZTUD.2022.08-09.04

51



CIKKEK, TANULMANYOK

ndk tartoznak. A munkahelyi elégedettség dimenzioi ko-
ziil a munka jellegét kimondottan negativan értékelik. Ok
nemigen tapasztaljak és ritkan alkalmazzak a storytellin-
get. A valsagkezelést kissé nehézkesnek gondoljak, a jovo
kérdésében pedig bizonytalanok.

tornakon keresztiil értesiiltek, de kisebb aranyban az
informalis csatornakat is igénybe kellett venniiik. A
valsag megoldasat inkabb nehézkesnek latjak (12.
tablazat), viszont nem volt olyan, aki a végkifejletrdl
ne az érintettektdl, hivatalos tton értesiilt volna.

10. tablazat
Mintajellemzdk korcsoportonként és klasztertagsagok szerint
25 évesnél fiatalabb 26-35 éves 36-45 éves 46-55 éves 56-65 éves Osszesen
1. klaszter 0% 50% 50% 0% 0% 100%
2. klaszter 8% 17% 33% 17% 25% 100%
3. klaszter 0% 21% 14% 43% 21% 100%
Osszesen 3% 23% 27% 27% 20% 100%

Forrés: a kérddives felmérés eredményei és sajat szamitasok

A masodik klaszterre jellemz6 tulajdonsagok:

* A masodik klaszterbe nagyobb aranyban a hataro-
zatlan idejli szerzodéssel rendelkez6 munkavallalok
tartoznak (9. tablazat).

* A legtobb munkatars 1-2 éve dolgozik a cégnél, de
van néhany nyolc évnél hosszabb, a cégnél eltoltott
munkaviszonnyal rendelkezé munkatars is ebben a
csoportban.

* Minden korcsoportbdl van klasztertag, legtobben a
38-45 éves korcsoportba tartoznak (10. tablazat).

* A nék aranya 75%, ami nagyjabol megfelel a teljes
mintabeli aranynak (77%).

* A tagok tobbsége felséfoku végzettséggel rendel-
kezik, de a kozépfoku végzettséggel rendelkezok is
megjelennek a klaszterben (11. tablazat).

* A munkahelyi elégedettség dimenzioi koziil az
emberi tényezdket és a munka mindségét/jellegét
kozepesnek lato, de a munkakdrnyezetet leginkabb
negativan megitélo klaszter (16. tablazat).

* A valsagkezelés 1épéseirdl altalaban a hivatalos csa-

* Pozitiv percepciokkal érkeztek a céghez, de tobbsé-
glik mas cégnél képzeli a jovot, azaz a munkahely
jovébeni vonzoképességét leginkabb negativnak itéld
klaszter (13. tablazat).

* A pozitiv ,storytelling” gyakorisag ebben a klasz-
terben kozepes, de a negativ ,pletykalkodast”
(leginkabb a kollégak, és kisebb részben a vezetdk
pletykalkodasat) az ebben a klaszterben 1évok élik
meg a leggyakoribb eseménynek (14. és 15. tabla-
zat).

Osszefoglalva a masodik klaszterbe vegyes kordsszetételii
s céges tapasztalattal rendelkezd, kozépkoruak altal do-
minalt, tobbségében felséfokt végzettségl foglalkoztatot-
tak tartoznak. A munkahelyi elégedettség ebben a klasz-
terben a legalacsonyabb, amit dontden a munkakornyezet
negativ megitélése okoz. Ebben a csoportban az atlagosnal
gyakrabban tapasztaljak a ,,storytelling” karos fajtajat. A
valsagkezelést nehézkesnek itélik meg. Nagy aranyban
mas cégnél képzelik el a jovot.

11. tablazat
A legmagasabb iskolai végzettség klasztertagsagonként
Erettségi nélkiil Erettségi Felséfoku 56-65 éves Osszesen
1. klaszter 0% 0% 80% 20% 100%
2. klaszter 0% 17% 67% 17% 100%
3. klaszter 7% 21% 57% 14% 100%
Osszesen 3% 16% 65% 16% 100%
Forrés: a kérddives felmérés eredményei és sajat szamitasok
12. tablazat
A valsagkezelés megitélése klaszterenként: «Mennyire kdnnyen oldédott meg a helyzet?”
Nagyon konnyen. Konnyen. Kozepesen. Nehezen. Nagyon nehezen. Osszesen
1. klaszter 0% 0% 20% 40% 40% 100%
2. klaszter 0% 17% 8% 58% 17% 100%
3. klaszter 14% 29% 43% 0% 14% 100%
Osszesen 19% 26% 29% 29% 19% 100%

Forrés: a kérddives felmérés eredményei és sajat szamitasok
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A harmadik klaszterre jellemz6 tulajdonsagok:

* A harmadik klaszterbe nagyobb aranyban hatarozott
idejii szerzédéssel rendelkezé munkavallalok tartoz-
nak (9. tablazat).

* A legtobb munkatars vagy 1-2 éve dolgozik, vagy
nyolc évnél is régebben dolgozik a cégnél.

» Dont6 tobbségiik projekt keretében foglalkoztatott.

* Ez a ,,legidésebb” klaszter, legtobben 45 év felettiek
(10. tablazat).

* A n6i munkavallalok aranya 71%, ami mutatja, hogy
ebbe a klaszterbe relative tobb férfi tartozik (a teljes
mintabeli né/férfi arany 77%/23%).

* A klaszter végzettség szempontjabol diverzifikalt,
bar a tagok tobbsége még ebben a klaszterben is fel-
sofoku végzettséggel rendelkezik (11. tablazat).

* A munkahelyi elégedettség dimenzioi koziil az em-
beri tényezoket és a munkakdrnyezetet kdzepesnek
lato, de a munka mindségét, jellegét a leginkabb po-
zitivan megitéld klaszter (16. tablazat).

* A végkifejletrdl mindenki kizarolag az érintettektol,
hivatalos uton értesiilt. A valsaghelyzet megoldasat a
leginkabb pozitivan értékeld klaszter (12. tablazat):
donto tobbségiik szerint helyzet kdnnyen vagy koze-
pes nehézségek aran oldddott meg.

» Tobbségében pozitiv percepciokkal érkeztek a cég-
hez, és itt is tervezik a jovot (13. tablazat).

* A hasznos ,,storytelling” gyakorisaga ebben a klasz-
terben a legmagasabb, a munkavallalok pletykalko-
dasa itt a legalacsonyabb (14. és 15. tablazat).

CIKKEK, TANULMANYOK

a valsagkezelést leginkabb pozitivan megitéld klaszter. A
munkahely atlagos vonzoképességét kdzepesnek itélik, de
a munka jellegével kiemelked6en meg vannak elégedve,
¢és az emberi kapcsolatokat is magasra értékelik. A jovot
szinte kivétel nélkiil a vizsgalt cégnél tervezik.

Mindezek alapjan a klaszteranalizis segitségével sike-
riilt harom szignifikansan eltéré csoportot detektalnunk.

1. Egy fiatal, hatarozott idejlii szerzédéssel foglalkoz-
tatott, projekteken dolgozé értelmiségi csoportot,
akiket nem igazan ér el a ,storytelling”, a munkat
vonzonak itélik, de a jovére nézve nincs hatarozott
allaspontjuk. Oket Tapasztalatgyiijtéknek nevezziik,
mert tobben koziilik palyakezddk, akik a cégnél
vald munkat gyakran elsdsorban jo tapasztalatszer-
z¢si lehetdségnek tekintik egy tartosabb munkahely
megcélzasa elott.

. Egy kozépkoru, diverzifikaltabb csoportot, ahol a
pozitiv ,storytelling” stirliség kdzepes, a munkaval-
lalok pletykalkodasi szintje relative magas. A val-
sagkezelés megitélése is kozepesnek mondhatd, de
a legkevésbé érzik vonzonak jelenlegi munkahelyii-
ket, és ezzel 6sszhangban inkabb mashol képzelik el
szakmai jovojiket. A masodik klaszter a Kemény-
mag nevet kapta, mert a csoport munkaltatoi szem-
pontbdl a legkeményebb dié a harom koziil. Naluk
mutathatd ki leger6sebben a negativ storytelling
eredményeket rombold hatasa és érvényesil a leg-
kevésbé a pozitiv storytelling mint vezetdi eszkoz
hatésa.

13. tablazat

A munkahely jovébeni vonzéképessége klaszterenként: ,,Hol latja magat 5 év mulva a munkaban?”

Wit o | Dimioties, s Ugyanitt, ) N!as ) GY}ES-en, Eg"eszen mas )
a munkakérben | munkakérben magasabb cégnél, mas nyugdijban, nem | teriileten vagy | Osszesen
beosztasban | munkakérben dolgozoként kiilfoldon
1. klaszter 0% 0% 25% 0% 50% 25% 100%
2. klaszter 0% 17% 0% 67% 17% 0% 100%
3. klaszter 63% 13% 13% 0% 0% 13% 100%
Osszesen 28% 11% 11% 22% 17% 11% 100%

Forrés: a kérddives felmérés eredményei és sajat szamitasok

14. tablazat
A pozitiv storytelling, az elégedettség, a valsagkezelés és a munkahely jovébeni vonzéképessége (-1; +1 skalan)

Vezeték Kollégak | Munkavéllalé | Elégedettség a munka | A valsagkezelés | A munkahely jovébeni
Hasznos Hasznos Hasznos mindségével megitélése vonzoképessége

1. klaszter -0,73 -0,73 -0,63 0,14 -0,6 0

2. klaszter -0,49 -0,39 -0,43 0,22 -0.4 -1

3. klaszter -0,48 0,44 -0,61 0,38 0,1 1

Forrés: a kérddives felmérés eredményei és sajat szamitasok

A harmadik klaszterbe tehat inkabb idésebb, vegyes céges
tapasztalattal rendelkez6, diverzifikalt végzettségii foglal-
koztatottak tartoznak. A kollégak és a vezetdk torténetme-
sélését leginkabb ok érzékelik, mikdzben 6k maguk — sajat
bevallasuk szerint legalabbis — nem ,,pletykalkodnak™. Ez

3. Egy iddsebb csoportot, amelynek tagjai a legin-
kabb érzékelik a vezetdk és a kollégak hasznos
torténetmesélését, 6k maguk viszont nem igazan
involvalodnak a torténetmesélés folyamataba. A
vezetési valsagkezelési teljesitményét leginkabb
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eredményesnek itélik, a munka jellegével is 6k elé-
gedettek a legjobban. A munkahely jovébeni von-
zoképessége itt a legmagasabb, azaz a csoporttagok
tobbségében a jelenlegi munkahelyiikon képzelik el
hosszabb tavon is a jovojiket. A klaszter a Kitar-
tok nevet kapta, mert szandékuk, hogy kitartsanak,
ha ugy tetszik, tuléljenek, akar nyugdijig. Ennek
megfeleléen viszonylag nagy nyitottsaggal allnak a
munkaltatonal tapasztalt koriillményekhez, a pozitiv
storytelling a negativnal er6sebben hat rajuk.

legkisebb vonzalmat mutaté (Kitartok, Keménymag)
klaszterek koziil a vezetdi storytelling gyakorisaga kozott
ugyan csak kis eltérés mutatkozik (Q18 hasznos értékei a
2., 3. klaszterben), de a negativ storytellinggel 6sszegezve
(Q17 pletyka és Q18 pletyka) a kiilonbségek erdsebben
kirajzolédnak. Osszességében az a hipotézisiink, misze-
rint a storytelling érzékelhetd jelenléte a munkahelyen
dltalanossagban magasabb elkételezodést okoz a mun-
kavallalok korében, a kutatas eredményei alapjan teljes
egészében nem igazolhato. A storytelling alacsony szinti

15. tablazat

A negativ storytelling, az elégedettség, a valsagkezelés és a munkahely jovébeni vonzoképessége (-1; +1 skalan)

Vezetok | Kollégak | Munkavallalé | Elégedettség a munka A valsagkezelés A munkahely jovébeni
Karos Karos Karos minoségével megitélése vonzoképessége
1. klaszter -0,70 -0,55 -0,50 0,14 -0,6 0
2. klaszter -0,31 0,04 -0,48 0,22 -0,4 -1
3. klaszter -0,48 -0,20 -0,63 0,38 0,1 1

Forrés: a kérddives felmérés eredményei és sajat szamitasok

Kovetkeztetések, a hipotézisek értékelése

A vizsgalat soran hipotéziseinket a korabbi és a 16. tab-
lazatban talalhato tablak segitségével vizsgaltuk. A H1
hipotézist ezzel csupan részben sikeriilt igazolni. A vizs-
galt munkaltatonal a felmérésben részt vevé dolgozok 58-
67%-a (7. tablazat) hallott legalabb alkalmanként olyan
torténetet, ami a kutatas szempontjabol a pozitiv story-
telling kategorigjaba tartozik. A torténetmesélés mint
vezet6i eszkOz a szervezetnél tehat hatarozottan jelen
van, az elkdtelez6dés objektiv jellemz6i koziil a vizsgalt
fluktuacios adatok alacsony elvandorlasi aranyt mutatnak.
A klaszteranalizis soran azt tapasztaltuk, hogy a vezetdi
storytellinget jobban érzékeld dolgozok szignifikansan
vonzobbnak tartjak a munkahelyet, ez szintén az els6 hi-
potézisiinket tamasztja ala. A vezetdi storytelling hatasat
azonban befolyéasolja a negativ storytelling jelenlévé ha-
tasa is: a 16. tablazatban lathato, hogy a legnagyobb és

jelenléte ugyanis a kozéptavi elkotelezodésben kdzepes,
pozitiv iranyu hatast okoz, mig a rovid tava elkotelezédés-
re hatasa nem igazolhat6 egyértelmiien.

A valsagkezelés megoldasanak megitélése (Q15 bin-
ned) a Kitartok kozott volt a legpozitivabb, a Tapasztalat-
szerzOk kozott a legnegativabb. A 16. tablazat adataibol
kittinik, hogy ezen klaszterek viszonylataban nem igaz a
H2 ¢és H3 hipotézis, hiszen a Tapasztalatszerzok szignifi-
kansan kisebb mértékben észlelik mind a pozitiv, mind a
negativ storytellinget, azok ellentétes hatasa a valsagkeze-
lés megitélésére naluk nem érzékelhetd.

A munkahelyi ok-okozati kapcsolatokat a 3. abran fog-
laltuk 6ssze. A dolgozok eltérd percepciokkal érkeznek a
céghez. Sajat tapasztalataik alapjan ezt a kezdeti vélemé-
nyliket modositjak az alapjan, hogy milyennek talaljak a
munka jellegét és mindségét. A vezetdk és kollégak inten-
zivebb hasznos torténetmesélését tapasztalok jobbnak ér-
tekelték a vezetés teljesitményét, mig az intenzivebb plety-

16. tablazat
A valtozok atlagos értékei klaszterenként (+/-1 skalan)
valtozo Tapasztalatgyiijték | Keménymag | Kitartok Valtozo6 Tapasztalatgyiijték | Keménymag | Kitartok

Q7 _munka -0,14 0,22 0,38 Ql4 binned -1 -1 1
Q7 _env 0,09 -0,13 0,03 Q15 binned -0,5 -0,4 0,1
Q7 _hum 0,41 0,32 0,37 Q16_binned 0,57 0,24 0,76
Q8 binned 0,38 -0,48 -0,20 [ Ql6_empat 1 1 1
Q9 binned 0 0 0 Q17 _hasznos -0,73 -0,39 -0,44
Q10_binned 0 -1 1 Q17 _pletyka -0,55 0,04 -0,20
QI12_binned 1 0,82 1 Q18 _hasznos -0,73 -0,49 -0,48
QI2B_binned 1 0 0 Q18 pletyka -0,70 -0,31 -0,48
Q13 binned 0 0 0 Q19 hasznos -0,63 -0,43 -0,61

Q19 pletyka -0,50 -0,48 -0,63

Forrés: a kérddives felmérés eredményei és sajat szamitasok
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kalkodast érzékelok inkabb negativ jovoképrol szamoltak
be. Ennek alapjan kisérleti projektiinkben kimutathato
volt a hasznos torténetmesélés és a munkahely jovébeni
vonzoképessége kozotti pozitiv kapcsolat a teljes mintan
—azaz a masodik hipotézis igaznak bizonyult. A hipotézis
igaz a Kitartok és Keménymag 6sszehasonlitasaban is: a
pozitiv storytelling jelenléte a valsaghelyzetekben altala-
ban er6siti a valsag pozitiv megoldasaba vetett bizalmat, a
megoldas pozitiv megitélését.

Ugyanakkor a negativ storytelling (pl. pletyka) jelen-
léte ezekben a valsaghelyzetekben ellenkezd hatassal van:
zavart kelt, ezzel csokkenti a pozitiv megoldasba vetett
bizalmat, illetve a valsagot kdvetden a megoldas megité-
lését negativ iranyba tolja. Az adatok alapjan munkavalla-
161 pletykalkodas intenzivebb érzékelése negativ iranyba
mozditja el a munkahely jovébeni vonzoképességét, azaz
a cég humaneréforras-megtartd képességét. igy a harma-
dik hipotézisiinket is igazoltnak tekinthetjiik, mind a teljes
minta, mind a Keménymag ¢és Kitartok klaszterek vonat-
kozéasaban.

Meg kell jegyezniink azt is, hogy a Tapasztalatszerzok
kozott nehézségekbe iitkozik a ,,storytelling” hatasvizs-
galata, mivel szakmai terveiket nem igazan befolyasolja a
vezetés mindsége, valamint annak jelenlegi vonzoképes-
sége.

Osszefoglalas, tovabbi kutatasi tervek

Kutatasunkban egy konkrét szervezetre vonatkozoan
vizsgaltuk, hogy milyen kapcsolat mutathato ki a ,,story-
telling” tipusa és gyakorisaga, valamint a vezetés megi-
télése és a munkahely hosszabb tavi vonzoképessége
kozott. Sajat kérdoives felmérés kidolgozasaval, egy pilot
projekt keretében, egy munkaltatd dolgozdi 50%-anak
megkérdezésével teszteltiik a feltételezett 6sszefiiggések
meglétét. Az adatok elemzése alapjan kimutathato volt,
hogy a vezet6i és munkatarsi storytelling érzékelheto je-
lenléte altalanossagban magasabb elkotelezédést okoz a
munkavallalok kdrében. A negativ storytelling (pl. mun-
kavallaloi pletyka) jelenléte viszont a valsaghelyzetekben
zavart kelt, ezzel csokkenti a pozitiv megoldasba vetett bi-
zalmat, a valsagkezelés megitélését negativ iranyba tolja,
ezaltal rontja a hosszl tavl vonzoképességet.

A kutatas soran a fiatal, gyakran palyakezdd értel-
miségieket tartalmazo (Tapasztalatgyijtoknek nevezett)
klaszterre a mintara altalanosan jellemz6 megallapitasok
nem voltak igazak, koriikben a storytelling jelenléte és ha-
tasa nehezen volt vizsgalhat6. Ezt részben a viszonylag kis
elemszamu minta is okozhatta, ugyanakkor feltételezheto,
hogy a storytelling hatasainak elemzésekor nem tekinthe-
tiink el a generacios kiilonbségektdl, igy a kutatas folyta-
tasban érdemes lesz erre is tekintettel lenni.

A kutatas legfontosabb korlatjaként a kismintabol fa-
kado becslési bizonytalansagot kell emliteniink, ezért a
tovabbiakban mindenképpen nagymintas kutatast terve-
ziink, ahol differencialtan is vizsgalhatok a torténetmesé-
lésnek a rovid és a hosszabb tavl hatasmechanizmusai is.
Jelen kutatas tapasztalataira alapozva a tovabbiakban azt
is vizsgaljuk, hogy a storytelling érzékelését mennyiben
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determinaljak az iskolazottsagi és életkor (generacio) jel-
lemzdk, valamint ezen jellemzok hatasa hogyan kiilonit-
hetd el a munkahelyi vonzoképesség becslésekor. Erdekes
lehet azt az dsszefliggést is részletesen vizsgalni, hogy mi-
lyen kapcsolat lehet a dolgozok altal érzékelt, pozitiv sto-
rytelling és a beliilrél/kiviilrél érzékelt munkaltatoi brand
(,,j0 itt dolgozni”) kozatt.

Az els6 hipotézis vizsgalatakor arra jutottunk, hogy a
storytelling hatasa a rovid €s hosszutavu elkotelezodésre
arnyalataiban eltéré lehet. Ezért a tovabbi kutatasokban
érdemes differencialtan vizsgalni ezeket a hatasokat is.
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CIKKEK, TANULMANYOK

Az adatsurités folyamata — a kérdoéives valaszok adatbazisba szervezésének leirasa

Valtozoértékek értelmezése ordinalis skalan

1. tablazat

valtozasrol

dimenzié me‘glzl‘llx:;ése valtozé leirasa -1 érték értelmezése | 0 érték értelmezése | +1 érték értelmezése
Q7 munka munka targyaval valo
- elégedettség
munkakornyezettel valo . , . ;
Q7 env , , 5 fokozat, ahol -1: teljesen elégedetlen, +1: teljesen elégedett
elégedettség
- Q7 hum emberi tényezokkel valo
N - elégedettség
5
£
~ a munkahely atlagos
< Q8 binned - z inkébb nem vonzé semleges inkabb vonzo
- vonzoképessége
. kahely multbeli
Q9 binned amun E} e, Y ml{ e nem volt vonzo semleges volt vonzo volt
vonzoképessége
Q10_binned jovokép (5 év mulva) mas cégnél latja egyik sem ennél a cégnél latja
. ivatalos informacio a . . .
hivatalos informéacio
Q12 _binned nem volt ilyen nem volt teljes teljes volt

QI2B_binned

nem hivatalos informacio
tartalma

amit hivatalos Gton
kellett volna

nem volt nem
hivatalos informacié

személyes érzésekrol
szolt

semleges megoldas

,.konnytsége”

Q13 _binned valsagkezelés eredménye negativ megoldas vagy folyamatban pozitiv megoldas
1év6 helyzet
1z ; . az érintettektol,

o Q14 _binned 4 Valsaﬁkezeles fakr?d.rfl'enyenek minden mas nincs ilyen hivatalos uton érkezett
g ommuntkacioya az informaciod
£
S - R
o Q15_binned a vélsdg megolddsanak 5 fokozat, ahol -1: nagyon nehezen, +1: nagyon konnyen

Q16 i binned

a megoldasban szerepet jatszo

negativ belsoé

kiils6 tényezdk

pozitiv belsé téyezok

(i=1-3-ig) tényezok (3 fontos) tényezok
Q16_binned ATLAG(Q16 1 binned;Q16 2 binned;Q16 3 binned)
Ql6_empat az empatia szerepe a érteke=1, ha Q16 i binned="a kollégak magas empatias szintje”
—emp megoldasban egyébkeént=0
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valtozo

dimenzio .
megnevezése

valtozé leirasa -1 érték értelmezése | 0 érték értelmezése | +1 érték értelmezése

a vizsgalt 5 torténetmesélés tipus: 1. régi, a cég szakmai munkajarol szolo torténetek; 2. régi, a cégen beliili életrdl szolo
torténetek; 3. friss, a cégen beliili életrdl szolo torténetek; 4. mas cégnél tortént dolgokat; 5. tipikus tanmesék

i=1-5-ig, fentiek szerinti tipusokban

QI17_i binned

kollégak storytelling gyakorisag 4 fokozat, ahol -1: soha, +1: nagyon gyakran

Q17 binned ATLAG(Q17 1 _binned;Q17 2 binned;Q17 3 binned;Q17 4 binned;Q17 5 binned)
1., 4., 5. tipust torténetek .,
Q17_hasznos [ gyakorisag atlaga
Q17 pletyka | 2., 3. tipust torténetek jelenléte gyakorisag atlaga
QI8 i binned | vezetdk storytelling gyakorisag 4 fokozat, ahol -1: soha, +1: nagyon gyakran

Q18 binned

dimenzid

ATLAG(QI8 1 binned;Q18 2 binned;QI8 3 binned;QI8 4 binned;Q18 5 binned)

QI18_hasznos

1., 4., 5. tipusu torténetek

jelenléte gyakorisag atlaga

QI8 pletyka

2., 3. tipusu torténetek jelenléte gyakorisag atlaga

Q19 i_binned

megkérdezett altali storytelling

1 41
iy 4 fokozat, ahol -1: soha, +1: nagyon gyakran

Q19 _binned

ATLAG(Q19 1 binned;Q19 2 binned;Q19 3 binned;Q19 4 binned;Q19 5 binned)

Q19 _hasznos

1., 4., 5. tipust torténetek

jelenléte gyakorisag atlaga

Q19 pletyka

2., 3. tipusu torténetek jelenléte gyakorisag atlaga
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