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Bevezetés

A hazai munkaerdpiac helyzetét szamtalan tényezd befolyasolja. Lényeges, hogy mekkora az
aktiv munkaképes koru népesség szama a munkaerdpiacon; milyen szocialis stratégiak és elvek
érvényesiilnek és hatnak az emberekre, az életszinvonalra és a jolétre; mekkora a szocialis
biztonsdg mértéke; jelen van-e a szakmai és tarsadalmi mobilitds. A gazdasagi tényezoket
vizsgalva figyelembe kell venniink a piacgazdasagi elveket (az emberi erdforrasok
haté¢konysdga és a megtériilés), az emberi eréforrasok rendelkezésre allasat mindségben és
mennyiségben egyarant, a rugalmassagot ¢€s racionalitast; és a gazdasagi ndvekedést a kereslet-
kinalat viszonylagos egyensulyanak megtartasa mellett (Barakonyi—Szell6 2016).

A munkahelyi beillesztést korabban kizarolag HR-feladatként hatdroztdk meg (Fekete
1997), napjainkra azonban a kibdviilt teenddk és a feladat komplexitdsa megkdveteli, hogy a
vezetd is hangsulyos szerepet kapjon a folyamatban. A bevezetés, illetve beillesztés az
elsérendii vezetdi feladatok és menedzseri tevékenységek kozé tartozik (Kozak et al. 2016). A
jo bevezetés nemcsak a vezetdi siker elofeltétele, hanem a vezetdi képesség kifejezése ¢€s
manifesztalodasa is.

Erling (2011) szerint a vezetonek a beillesztéssel kapcsolatosan rovid, kozép és hosszu
tava feladatai egyarant vannak. A rovid tavu feladatok kozvetleniil az 1) kolléga munkéba
1épése eldtt és a munkaba allast kovetd kozvetlen idoszakot érintik: ide tartozik a szervezet
felkészitése az Uj munkatidrs megjelenésére — a dolgozd helyének eldkészitése, illetve
kivalasztasa, a munkaeszk6zok biztositasa és beszerzése, a sziikséges iratok és dokumentumok
HR-osztéllyal valo kozos eldkészitése. A rovid tava feladatok kore rendkiviil dsszetett, az 1d6
rovidsége ellenére a komplexitasat célszerli megorizni.

A dolgozok elégedettségét leginkabb Nemes és Szlavicz (2011) kutatasa szerint a vezetdok
hatékony munkédja, kovetkezetessége €s dolgozokdzpontiisdga hatirozza meg. Véleményiik
szerint hazdnkban a beosztottak vezetdjiik iranti tisztelete, elégedettsége a vezetdk hatékony
munkaja és dolgozokdzpontiusiga eredményeképpen alakul ki. Ugy vélik, hogy a hazai
vezetdkre is kettds feladat harul, egy iddben kell figyelniiik a munkafolyamatokra és az altaluk
vezetett beosztottakra, tehat ugyanakkor kell pozitiv hatast gyakorolni a szervezet sikerességére
¢s a dolgozok elégedettségére is.

Kozak et al. (2016) vizsgalatai alapjan a vezetd segitd tevékenysége €s az uj belépok
lojalitasa kozott Osszefiiggés tapasztalhatd. Azok az 0j belépdk, akik jobban meg vannak
elégedve vezetdjik segitd tevékenységével, azok nagyobb aranyban vallottdk magukat
lojalisnak és elkotelezettnek a szervezet iranyaba. Ez a tény hangsulyozza, hogy mentor
hianyaban az 0 belépdk munkahelyi beillesztésében — természetesen a munkacsoport és a
kozvetlen kollégdk mellett — a kozvetlen szakmai vezetd szerepe €s feleldssége rendkiviili
jelentéseéggel bir.

A munkaltat6 szamara fontos a munkavallaléi magatartas vallalati kultardhoz illeszkedd
alakitasa, a munkavallalok megnyerése, lojalitasuk, elkotelezodésiik elnyerése €s megtartasa.
Erre lehetdsége van 0nalldan is, de a vezetés és szervezés, az emberieréforras-menedzsment
eszkozrendszerének felhasznalasaval:
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° Hierarchikus, hatalmi eszkozok: a vezetés sajat szervezeti eszkozeivel éri el,
hogy a munkavéllalok teljesitsék az elvarasokat és célkitiizéseket. Tisztaban kell lenni
azzal, hogy ebben az esetben a munkavallalok érdekei nem minden esetben azonosak
ezzel, de az érdekellentéteket lehet ellenstilyozni, részben hatalmi, ellendrzési,
helyzetére alapozva, hiszen a dolgozdkban az alternativ lehetdségek hianyaval egyenes
aranyban n6 az adott esetben kényszert lojalitas.

o Szervezeti eszkozok, munkarendszer-alakitasi megoldasok: a munkahelyi
magatartas alakitasat, az azonosulast a vallalati értékekkel, célkitiizésekkel ¢és
normakkal a munkavallalok oldalarol szinte észrevétleniil valthatja ki a vallalati kultura,
illetve munkaszervezési megoldasokbol adodo helyzetek, amelyben a munkavallalokat
bevonjak mindségi, fejlesztési, ellendrzési feladatokba, teamekbe és projektekbe.

° Egyéni alkuk: a kollektiv szerz6dés a szakszervezet poziciojabol €s targyalasi
erejétdl fiiggden képes lehet a munkavallalok szaméra meghatarozott eldnyok elérésére,
mig ha ,,csak” egyedi esetekkel all szemben a munkaltato, akkor inkdbb képes a szamara
kedvezobb feltételrendszert elérni.

° Kommunikacio, a ,,hang”: ha a munkaltatd figyelmet fordit a munkavallalok
véleményére, ,.,hangjara”, és érdemben reagal is arra, akkor képes lehet a munkavallalo6i
igényeket, érdekeket is figyelembe vevd munkahelyi feltételeket, koriilményeket és
feltételrendszert kialakitani

° Az EEM szinte minden funkcioja alkalmas arra — ha a vezetdség azt ugy szeretné
mikddtetni —, hogy megnyerje a munkavallalokat, kialakitsa a lojalitast, kivaltsa
beloliik a megfeleld teljesitményt, azonosulast, ragaszkodast a szervezethez. A
toborzasnal kinalhat a munkaerdpiacon megszokottnal jobb alkalmazasi feltételeket, a
bérezésnél 0sztonzo lehetOségeket, a karrierpalyaban eldrelépési esélyeket stb.
(Karoliny—Poor 2017).

A témaval foglalkozd szakirodalomban a munkavallaloi lojalitas tertiletén kétféle
motivumot kiilonbdztetnek meg: az elsd a raciondlis-funkcionalis motivum, amelyet azok a
munkavallalok fejeznek ki, akik pénziigyi vagy jogi okokbdl nem akarjdk vagy nem tudjak
elhagyni a szervezetet, a masodik tipus azokra a munkavallalokra vonatkozik, akiknek a
lojalitasa érzelmi alapokon nyugszik, sajat értékrendjiik alapjan alakul ki, és a munkahelyi
onmegvaldsitassal €s az elégedettség €rzésével van szoros Osszefiiggésben.

A munkavallaloi lojalitds két dimenzidjat is kiemelhetjiik: a kiilsé (viselkedéssel
Osszefliggd), amely abban nyilvdnul meg, hogy mads, kedvezObb ¢€s versenyképesebb
lehetdségekrdl is lemondanak a jelenlegi munkahelyiik egyidejii ajanlata miatt, és a belsd
(érzelmi), amely a szervezettel vald azonosulasbol all (Lipka et al. 2014).

A lojalitast gyakran azonositjak mas fogalmakkal is, igy a szervezeti elkdtelezettséggel
(Bloemer et al. 2006) vagy a szervezetben maradasnak vagy a szervezet elhagyasanak
szandékaval (Otto-Mamatoglu 2015).

1. Kutatasi cél, modszertan és adatok

A szakirodalmi attekintés alapjan a kovetkezd kutatdsi célok tamogattdk a hipotézisek
meghatarozasat. A f6 kutatasi cél a munkavallaloi lojalitas és a kdzvetlen munkahelyi vezetd
megitélése, a munkavallalok altal fontosnak tartott vezetdi tulajdonsdgok, valamint a
kapcsolodd hozzdjaruld tényezOk vizsgalata. A tanulmany a munkavallalok lojalitasa, a
kozvetlen munkahelyi felettes €s a fontosnak tartott vezetdi tulajdonsagok kozotti kapcsolatot
vizsgalja. Elemezziik, hogy mely vezet6i tulajdonsagok jarulnak hozzd a munkavallalok
lojalitasahoz és kovetkezésképpen a megtartasdhoz. Azt is vizsgaljuk, hogy a beillesztés soran
mutatott vezetdi gyakorlatok hogyan timogatjak a munkavallalok megtartasat. Ezért a kutatasi
celkitlizésbol a kovetkezd hipotézisek kdvetkeznek:
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H1: A munkavéllalok lojalitdsa és a kdzvetlen munkahelyi vezetével valo elégedettség
Osszefiigg a munkahelyen eltoltott id6 hosszaval.

H2: A magasabb szintli lojalitassal rendelkez6 munkavallalok elégedettebbek a kozvetlen
munkahelyi vezetdjiikkel.

2. Adatgyiijtés

Egy komplex kutatds részeként a vizsgalatot a 2023. szeptember és 2024. junius kozotti
A felmérésben vald részvétel onkéntes €s anonim volt. Az etikai és GDPR eldirasoknak
megfeleléen a kérdéivben nem szerepeltek a véalaszadok azonositasara alkalmas személyes
adatok. A felmérés online zajlott. A kérdoiv értelmezhetdségének ellendrzése érdekében 10
valaszadot kértiink fel a kérdések megvalaszolasara. Mivel nem meriiltek fel értelmezhetdségi
problémak, a felmérést valtoztatas nélkiil inditottuk el.

3. Modszer
Egy sajat fejlesztésti online kérddivet terveztiink a szakirodalmi attekintés és a korabbi
kutatasok alapjan. Az alkalmazott kérddiv két részbdl allt:

1. Szervezeti és interjialany-azonositds, lojalitasra vonatkozo felmérés: adatfelvételi lap,
amely a szervezet nevére, illetve a valaszad6 személyes adataira kérdez ra: neme, kora,
beosztasa, munkakore, legmagasabb iskolai végzettsége, szervezetnél eltoltott ideje,
munkahely-valtoztatdsainak szama, eddigi munkahelyeinek jellege, munkahely-
valtoztatasra vonatkozo esetleges szandéka, lojalitdsa és elkotelezddése a jelenlegi
szervezetéhez

2. Szakmai kérd6iv: nugy keriilt Osszeallitasra, hogy a megkérdezettek véleményét a
kovetkez6 témakorok mentén vizsgalni lehessen:

a. az emberieréforras-menedzsment funkcidinak beillesztési folyamatban betoltott
sulya és fontossaga, adott esetben sorrendje,

b. a kozvetlen munkahelyi felettes személye és tevékenysége a beillesztési
folyamat soran,

c. avezetdi tulajdonsagok fontossaga €s megitélése.

A vaélaszaddknak Osszesen 19 kérdésre kellett valaszolniuk. A kérdések zart kérdések
voltak, metrikus és kategorikus valtozokon alapultak. A metrikus valtozok esetében Likert-
skalat hasznaltunk. A kérd6iv megbizhatdsaganak tesztelése érdekében 10 vélaszadobal allo
véletlenszerli csoport valaszolt a kérdésekre. Mivel a tobbi valaszadohoz hasonl6 eredményeket
adtak, a kutatok elfogadtak a kérdések megbizhatosagat.

4. Minta

A valaszadok szama Osszesen 1486 fO0 wvolt. 117 valaszadot kizartunk, mivel Ok
onfoglalkoztatoként, egyéni vallalkozoként vagy megbizasi szerzédés alapjan munkat
végzoként jelolték meg a munkijukat. E vélaszadok kizardsanak oka az volt, hogy
onfoglalkoztatdi statuszuk miatt visszajelzéseik nem alkalmasak a lojalitast és a kozvetlen
munkahelyi felettest vizsgalo kutatasi célra. gy a felmérés mintaja 1369 résztvevd volt. A
kérddiv elso részében a valaszadok jellemzdire vonatkozo kérdések szerepeltek, mint példaul
nem, €letkor, végzettség, pozicid €s a jelenlegi munkahelyen eltoltott ido. A minta sajatossagait
az 1. tdblazat foglalja Ossze:
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Specifics Kategoria N=1369 %
Nem Férfi 456 33.31
N6 913 66.69
Generacié (sziiletési | 1960 elott 20 1.46
datum) 1961-1979 406 29.66
1980-1999 783 57.2
2000 utan 160 11.69
Legmagasabb Altalanos iskola vagy alatta 17 1.24
iskolai végzettség Gimnéazium 109 7.96
Szakképzd iskola 93 6.79
Szakkozépiskola 109 7.96
Technikum 40 2.92
Felsofoku szakképesités 172 12.56
Féiskola (BA/BSc) 586 42.8
Egyetem (MA/MSc) 225 16.44
Posztgradudlis képzés 18 1.31
Pozicio Beosztott 1097 80.13
Alsévezetd 81 5.92
Kozépvezetd 136 9.93
Felsdvezetd 55 4.02
Miéta dolgozik Kevesebb, mint 3 hénap 97 7.09
jelenlegi 3—6 hoénap 96 7.01
munkahelyén 6—12 honap 161 11.76
1-2 év 213 15.56
2-3 év 171 12.49
Tobb, mint harom éve 631 46.09

1. tablazat: A kutatasi minta sajatossagai
Forras: sajat szerkesztés

A mintdban nem voltak az 1925-1943 kozott sziiletett ,,néma generacid” és a 2010 utan
szliletett ,,Alfa-generacio” képviseldi, ezért nem szerepelnek az elemzésben. A valaszadok
tobbsége, 66,69%-a ndnek, 456-an pedig férfinak vallottadk magukat, ami a teljes minta 33,31%-
at teszi ki. A minta kormegoszlasa azt mutatja, hogy a tobbség, 57,2% (783 {6) az 1980-1992
kozott sziiletett ,,Y-generaciohoz” tartozik, ebbdl 508 ndnek €s 275 férfinak vallotta magat. Ezt
koveti az ,,X-generacid” az 1961-1979 kozott sziiletett valaszadok 29,66%-aval (406 £6). Mig
a 2000 utan sziletett valaszadok joval kevesebben voltak — a teljes minta 11,69%-a (160 f6) —,
akik a ,,Z-generaciot” és a ,,baby boomer” generaciot —az 1960 elétt sziiletetteket — képviselik
1,46%-kal (20 106).

A minta tobbsége felséfoku végzettséggel, fiskolai (42,8%) vagy egyetemi (16,44%)
diplomaval rendelkezik. A poziciot tekintve a minta 80,13%-a (1097 £0) beosztott, 768 nd €s
329 férfi. Mig a kozépszinti vezetdk (9,93%), az alacsonyabb szintli csapat- vagy
csoportvezetdi pozicioban 1évo vezetdk (5,92%) és a felsdvezetdk (4,02%) keveésbé
képviseltetik magukat a mintaban. A valaszadok szolgalati ideje azt mutatja, hogy a tobbség —
46,09% (631 vezetd) — tobb, mint 3 éve van a jelenlegi munkahelyén, koziililk 400-an ndként,
231-en pedig férfiként azonosithatok.

5. A munkavallalok lojalitasa és a kozvetlen munkahelyi vezetovel valo elégedettség és a
munkahelyen eltoltott ido osszefiiggései

A munkahelyen elt6ltott idé kapcsolatat a lojalitassal és a kozvetlen vezetd megitélésével
korrelaciovizsgalattal elemeztiik.
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A szignifikanciaszintet p = 0,05-ben hataroztuk meg, ami azt jelenti, hogy 5%-os
kockézatot vallalunk a nullhipotézis téves elutasitasara. A szabadsagi fok f=n—1 = 9. Ennek
alapjan a kritikus t-érték tp = t0,05 = 1,833.

Miota dolgozik a ’
jelenlegi Atlag vezeto
munkahelyen Lojalitas szords SZOras
Miota dolgozik a
jelenlegi
munkahelyen 1
Lojalitas szoras 0,129936506 1
Atlag vezetd szoras -0,093190087 0,333756496 1

2. tablazat: Korrelaciovizsgalat a lojalitas és munkahelyi vezetd megitélésének kapcsolatara
Forras: sajat szerkesztés

6. A munkahelyen eltoltott id6, mint valtozo vizsgalata

Az 1d0 és a lojalitas kapcsolatara a szdmitott |t| = 4,8452, mig az 1d6 és a vezetd megitélése
kozotti kapcesolatra [t| = 3,4606. Mindkét érték meghaladja a kritikus t0,05 = 1,833 értéket, igy
a kapcsolat mindkét esetben szignifikdnsnak tekinthetd.

A korrelacioé azonban gyenge: az id0 eldrejelzd ereje mérsékelt a lojalitasra és a vezetd
megitélésére. Mindazonaltal az eredmények arra utalnak, hogy minél hosszabb ideje dolgozik
valaki a szervezetnél, annal lojalisabb, és — bar csak kis mértékben — annal kedvezdbben itéli
meg kozvetlen felettesét.

Ennek alapjan a hipotézist elfogadjuk: a munkahelyen elt6ltott id6 statisztikailag
szignifikans kapcsolatban all a lojalitassal és a vezetd megitélésével.

7. Lojalitas és a kozvetlen munkahelyi vezeté megitélése
A lojalitas €s a kozvetlen munkahelyi vezetd kozotti kapcsolatot klaszterelemzéssel, korrelacios
¢és varianciaelemzéssel vizsgaltuk. Klaszterelemzést végeztiink a vélaszadok a kozvetlen
munkahelyi vezetd megitélése és a 2. hipotézisben meghatirozott, sajait maguk altal
meghatarozott lojalitasuk kozotti kapcsolat vizsgalatara. A lojalitasi értékek szintje alapjan a
valaszadokat 3 csoportba soroltuk, ahol a klaszterezd valtozokat ,,lojalisnak™, ,,mérsékelten
lojalisnak™ és ,,nem lojalisnak” neveztiik el. A valaszadok kozvetlen munkahelyi vezetdjiikrol
alkotott véleményét egy otfokozatu Likert-skalan kérdeztiik, ahol az 1 az ,,egyaltalan nem”, az
5 pedig a ,,feltétlentil” jelz6t jelentette.
A vizsgalt vezetd tulajdonsdgok az alabbiak voltak:

- bevonja a munkavallalot a szervezeti folyamatokba,

- elismeri a jol végzett munkat,

- képviseli a munkavallaloi érdekeket,

- képviseli a szervezeti érdekeket,

- kompetens, szakmailag hozzéaértd,

- kozvetlen és baratsagos,

- laza és rugalmas,

- lehetdséget ad az 6nallo dontéshozatalra,

- nyilt és egyenes,

- partatlan és objektiv.

A Likert-skalat a konnyebb értelmezés érdekében atkodoltuk harompontos skéléra, és

harom kategoriat alakitottak ki: ,,Elégedett”, ,,K6z6mbos™ és ,,Elégedetlen”.
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1. klaszter: hiiséges munkavallalok: a jelenlegi munkahely elhagyasanak szandéka
nagyon alacsony.

2. klaszter: Mérsékelten lojalis alkalmazottak: a munkavallalok nagy része munkahelyet
szeretne valtani, vagy nem tudja, a maradasi szandék mérsékelten alacsony.

3. klaszter: Nem lojalis alkalmazottak: a tdvozasi szandék magas.

Az eredmények azt mutatjak (3. tdblazat), hogy a lojalisnak vallott munkavallalok 78%-
a elégedett a kozvetlen munkahelyi vezetdjével. Azok a munkavallalok, akik elégedetlenek a
vezetdjiikkel (5%) és azok, akik kozombosen itélik meg (17%), kevésbé képviseltetik magukat
az 1. klaszterben. A 2. klaszter munkavallaloi mérsékelten lojalisnak valljdk magukat a
munkahelyiikh6z, azonban azok a munkavallalok, akik elégedettek a kdzvetlen munkahelyi
vezetdjiikkel, a legnagyobb aranyban képviseltetik magukat (51%). A 3. klaszterben a
munkahelyi vezetd megitélése szinte azonos ardnyban képviselteti magat.

Lojalitas szintje
1. klaszter 2. klaszter 3. klaszter
Vezetiovel valo elégedettség Mérsékelten -
- - Nem lojalis
Lojalis lojalis
{6 % 6 % 6 %
‘Elégedetlen” 26 5% 98 14% 49 33%
‘K6zombos’ 92 17% 242 35% 51 34%
‘Elégedett” 414 78% 348 51% 49 33%
Total 532 688 149

3. tablazat: Kereszttabla-elemzés a vezet6vel vald elégedettség és a lojalitas kdzott
Forras: sajat szerkesztés

Az elemzés alapjan az a kovetkeztetés vonhatd le, hogy azok a munkavallalok, akik
lojalisak vagy mérsékelten lojalisak a munkahelylikh6z, nagyobb valdszinliséggel
elégedettebbek a kdzvetlen munkahelyi vezetdjiikkel.

A munkahelyvaltasi szand€k, mint kategorizalt valtoz6 és a lojalitds szintje kozotti
kapcsolat vizsgalatara varianciaelemzést alkalmaztunk.

OSSZESITES
Csoportok Darabszam Osszeg Atlag Variancia
Elégedett 811 31633,900123305] 1,475197516
K6z6mbds 385 12373,212987013] 1,444101732
Elégedetlen 173 4732,734104046/ 1,673074338
VARIANCIAANALIZIS
Tényezok SS df MS F p-érték F krit.
Csoportok kozott 258,1842621 2| 129,092131] 86,559323154,0363E-36] 3,002311737
Csoporton beliil 2037,213839 1366/1,491371771
Osszesen 2295,398101 1368

4. tablazat: Varianciaanalizis a munkahelyvaltasi szandék és lojalitds szintje kozotti kapcsolat vizsgalatara
Forras: sajat szerkesztés
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A szignifikanciaszintet p = 0,05-ben hataroztuk meg, ami azt jelenti, hogy 5%-os
kockazatot vallalunk a nullhipotézis téves elutasitdsara. A szabadsagi fok f=n—-1=9, igy a
megfeleld kritikus t-érték a t-eloszlas alapjan tp = t0,05 = 1,833.

Az ANOVA eredményei alapjan a lojalitds szintje szignifikdnsan eltér az egyes
munkahelyvaltasi szandék kategoriak kozott (F = 86,56; p <0,001). Az ,,Elégedettek” csoport
atlaglojalitisa a legmagasabb (3,90), a ,K&6zomboseké” kozepes (3,21), mig az
»Elégedetleneké” a legalacsonyabb (2,73). Ez megerdsiti, hogy a munkahelyvaltasi szandék
erdsen Osszefligg a lojalitas szintjével.

A korrelacidelemzés ramutatott, hogy a lojalitas €s a kdzvetlen vezetd megitélése kozott
gyenge, de szignifikans kapcsolat all fenn (k =-0,33; |t| = 13,09; p < 0,05). Ez azt jelenti, hogy
a magasabb lojalitas altaldban egyiitt jar a vezetd kedvezdbb megitélésével, ugyanakkor a
kapcsolat nem erds.

Vezet6 megitélése Likert-skala 1-5
N

0 1 2 3 4 5
Lojalitas Likert Skala megitélés 1-5

1. abra: A lojalitas és a munkahelyi vezeté megitélése kozotti kapcsolat
Forras: sajat szerkesztés

A lojalitas és a munkahelyi vezetd megitélése kozott gyenge Osszefliggés van, ami azt
jelenti, hogy minél lojalisabbak a munkavallalok, annal jobban itélik meg a munkahelyi
vezetdjiiket. Ezért az adott mintan végzett tesztelés eredményeként a 2. hipotézis elfogadasra
keriilt, és a kovetkezd tézis keriilt megfogalmazasra.

2. tézis: A magasabb lojalitdsi munkavallalok megitélése a kozvetlen munkahelyi
vezetdjik irant magasabb.

Ez Ggy értelmezhetd, hogy a magasabb szintli lojalitdssal rendelkezd munkavéllalok
jobban itélik meg a munkahelyi vezetdjiiket, kovetkezésképpen a munkahelyi vezetd megitélése
a lojalitas jo eldrejelzdjének tekinthetd.

Osszegzés

Megallapithatd, hogy a vezetonek kulcsfontossagl szerepe van abban, hogy a munkavallalok
lojalisak legyenek a vallalathoz. A lojalitds nem csupan egy érzés, hanem olyan viselkedés,
amely a munkavallalo elkdtelezettségét tiikrozi a szervezet céljai irant. A vezetd altal teremtett
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1égkor, az 6 viselkedése és dontései jelentdsen befolyasoljak, hogy a munkavallalok mennyire
érzik magukat értékelve és motivaltnak.

A vezet6 a legfontosabb szerepmodell a szervezetben. Ha 0 is lojalis a céges értékekhez,
a munkatarsaihoz és a véllalat céljaihoz, akkor a munkavallalok is hajlamosabbak lesznek
kovetni a példajat. A rendszeres, Oszinte és atlathatdo kommunikacié elengedhetetlen a bizalom
kialakitasahoz. A munkavallaloknak tudniuk kell, hogy mi torténik a vallalatban, és hogy a
vezetd szamit a véleményiikre.

A munkavallalok értékelése és elismerése a leghatékonyabb motivacios eszkdzok kozé
tartozik. Ha a vezetd felismeri €s elismeri a munkatarsai teljesitményét, akkor azok nagyobb
valdszinliséggel lesznek lojalisak a vallalathoz.

A munkavallalok szeretnének fejlodni és 0j kihivasokkal szembesiilni. A vezetOnek
tamogatnia kell a munkatarsai szakmai fejlodését, és lehetdséget kell biztositania arra, hogy Uj
feladatokat vallaljanak.

A rendszeres visszajelzés segit a munkavallaloknak abban, hogy tisztaban legyenek azzal,
hogy hol tartanak, ¢s hogy mit kell tenniiik a fejlodés érdekében.

A vezetének olyan munkakdrnyezetet kell teremtenie, ahol a munkavallalok jol érzik
magukat, és szivesen dolgoznak. A pozitiv munkahelyi légkoér ndveli a munkavallaloi
elégedettséget és a lojalitast.

A lojalitas szdmos eldnyt hordoz a véllalat szamara: csokkentett fluktudcio, melyet a fenti
kutatds is megerdsit: minél hosszabb ideje van valaki egy szervezetnél, annal nagyobb a
lojalitasa. A lojalis munkavallalok 4ltalaban jobban teljesitenek, és nem utols6 sorban a legjobb
reklamhordozok a vallalat szamara.

A vezetOnek kulcsfontossdgu szerepe van a lojalités kialakitasdban a munkahelyen. Az 6
viselkedése, dontései és a munkatarsaival vald kapcsolata jelentdsen befolyasoljak, hogy a
munkavallalok mennyire érzik magukat értékelve €s motivaltnak. A lojalitds pedig hossza
tavon a vallalat sikerének egyik legfontosabb tényezdje.
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