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Abstract

The aim of this article is to examine in which business model employees in Hungary feel more valued.
The research is based on a comparison between two companies: one operating as a small and medium-
sized enterprise (SME) and the other functioning within a franchise model. The core of the analysis was
a questionnaire that assessed employee satisfaction, the quality of information flow, internal
communication processes, and workload levels. This quantitative data was complemented by two in-
depth interviews conducted with each company’s management, providing insights into corporate
mindsets and outlining planned development steps.

To ensure a more comprehensive perspective, the study also included a general employee satisfaction
survey, which allowed for broader evaluation. The findings suggest that while employees are generally
satisfied, a significant proportion report experiencing excessive workload and inadequate information
flow. For long-term organizational success, it is essential to address these issues by removing
communication barriers, paying closer attention to employee needs, and implementing deliberate
organizational development strategies.

Keywords: employee satisfaction; information flow; workload; organizational development; business
models; communication barriers; employee engagement
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Absztrakt

A cikk célja annak vizsgalata, hogy Magyarorszagon a munkavallalok mely tizleti modellben érzik
magukat megbecsiiltebbnek. A kutatas két vallalat — egy Kis- és kozépvallalkozas, valamint egy
franchise modellben miikodé cég — példajan keresztiil késziilt. Az elemzés alapjat egy kérdoiv képezte,
amely a munkavallaléi elégedettséget, az informacidaramlas mindségét, a kommunikacios
folyamatokat, valamint a tllterheltséget mérte fel. A kérddivet két-két mélyinterju egészitette ki,
amelyeket a vallalatok vezetdivel készitettem, ravilagitva a céges szemléletmodra, valamint a tervezett
fejlesztési 1épésekre. A vizsgalatot kiegészitette egy altalanos dolgozoi elégedettségmérés is, amely
sz€lesebb korli értékelést tett lehetévé. Az eredmények alapjan elmondhatd, hogy a munkavallalok
altalanossagban elégedettek, ugyanakkor jelent0s aranyban szamoltak be talterheltségrol és az
informaciéaramlas hianyarol. A hosszl tava sikeresség érdekében elengedhetetlen a kommunikacios
gatak lebontasa, a munkavallalokra vald nagyobb odafigyelés és a tudatos szervezetfejlesztés.

Kulcsszavak: munkavallaloi elégedettség; informacioaramlas; talterheltség; szervezetfejlesztés;
megbecsiiltség

JEL-kédok: M10, M12, M54, D23, L26

1. Bevezetés

A globalizacid, a digitalizaci6é és a munkaerOpiaci valtozasok nyomdn a szervezetek egyre nagyobb
kihivasokkal szembesiilnek a munkavallalok megtartasa és motivalasa terén. A szervezetfejlesztés egyik
kdzponti eleme a munkavallaloi elégedettség vizsgalata, amely hosszl tadvon a vallalati teljesitmény és
versenyképesség egyik kulcsfontossagi tényezdje (Bakacsi, 2019). A munkavallaloi elégedettség nem
csupan a bérezéshez és juttatdsokhoz kapcsolodik, hanem szoros Osszefiiggésben all az
informacidaramlds mindségével, a vezetési stilussal, a munkahelyi légkorrel és a munkavallalok
tulterheltségének mértékével is (Cseresnyés, 2017).

Az elmult években szamos kutatas foglalkozott azzal, hogy az eltérd szervezeti strukturak — példaul a
franchise modell vagy a klasszikus Kis- és kozépvallalkozasok — milyen hatassal vannak a dolgozok
elégedettségére, lojalitasara és hosszl tavi elkotelezodésére (Hamori, 2021). Mindez kiilondsen aktualis
Magyarorszagon, ahol a gazdasag motorjat jelentds részben a KKV-szektor adja, mig a nemzetkozi
franchise haldzatok egyre nagyobb szerepet kapnak a munkaerépiacon.

A munkavallaloi elégedettség mérésére alkalmazott eszkdzok — példaul kérddivek és mélyinterjuk —
lehetové teszik, hogy ne csupan kvantitativ adatokon keresztiil értékeljiik a szervezeti mikddést, hanem
mélyebb, kvalitativ megértést is nyerjiink a dolgozok szemszogeébdl (Farkas, 2020). E vizsgalat célja
annak feltarasa, hogy Magyarorszagon melyik iizleti modell — egy Kis- és kozépvallalkozas, illetve egy
franchise rendszerben mikédé cég — biztosit kedvezobb munkavallaloi élményt és nagyobb
elégedettséget a dolgozok szdmara. A tanulmany kiilon hangstlyt fektet az informacidaramlés
mindségére, a thlterheltség jelenlétére, valamint a fejlesztési szandékokra, amelyek a szervezeti
szemléletet €s jovobeli miikodést formaljak (Jenei & Modosné Szalai, 2021; Poor, Modosné Szalai &
Jenei, 2021).

A szervezetek hosszi tava sikeressége szorosan Osszefligg a human tOkébe torténd befektetéssel,
amelynek alapfeltétele a dolgozok igényeinek felismerése és a strukturalis, kommunikaciés akadalyok
lebontasa. A tudatos és célzott szervezetfejlesztés nemcsak az elégedettséget ndveli, hanem hozzajarul
a munkavallalok elkotelezettségének és teljesitményének fenntartasahoz is (Karoliny & Poor, 2022).
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2. Elemi hattér

A modern szervezetfejlesztés kozéppontjaban egyre inkdbb az emberi tényez6 — a munkavallal6 — keriil.
A szervezetek sikeressége €s hosszll tavu fenntarthatdsdga ma mar nem kizardlag a pénziigyi mutatok
¢s mikddési hatékonysag alapjan értékelhetd, hanem egyre nagyobb hangsulyt kap a munkavallaloi
elégedettség, elkotelezettség és szervezeti lojalitds (Karoliny & Podr, 2019; Mura et al., 2022). A
szervezetfejlesztési folyamatok célja nem csupan a strukturalis vagy miikodésbeli atalakitas, hanem az
is, hogy a munkavallalok szamara tdmogatd, inspirald és fenntarthatd munkakodrnyezetet teremtsenek.

A munkavallaléi elégedettség komplex fogalom, amely magéban foglalja az egyéni sziikségletek,
elvarasok és a munkakornyezet altal nyujtott lehetéségek kozotti dsszhangot (Judge et al., 2001).
Szamos tényez6é hat ra: a vezetési stilus, a belsé¢ kommunikacido minésége, a munkahelyi kultura, a
juttatasi rendszer, valamint az egyéni fejlédési lehetoségek. Ezek barmelyikének hidnya vagy alacsony
szintje elégedetlenséghez, fluktuaciohoz és teljesitménycsokkenéshez vezethet (Bakacsi, 2019).
Kiilonosen fontos szemponttd valt az informécioaramlas akadalymentessége, amely eldsegiti a bizalom
kialakulasat, a munkatarsak bevonasat és a vezetokkel valo nyilt parbeszédet (Farkas, 2020).

A COVID-19 jarvany 1j szintre emelte a munkavallaloi jollét és a szervezeti reziliencia kérdését. A
tavmunka elterjedése, a munkaterhelés novekedése és a bizonytalan gazdasagi kornyezet a
munkavallalok mentalis egészségére is komoly hatassal volt. Ezek a valtozasok 1j szervezetfejlesztési
stratégiakat és vezet6i kompetenciakat igényelnek, amelyek figyelembe veszik a munkavallalok valtozo
sziikségleteit (Poor et al., 2023; Poor et al., 2025; Jenei et al., 2024).

Az egyes szervezeti modellek — példaul a franchise rendszer vagy a kis- és kozépvallalkozasok —
kiilonb6z6 modon képesek kezelni ezeket a kihivasokat. A centralizaltabb, hierarchikus franchise cégek
esetében a standardizalt miikodés biztosit stabilitast, ugyanakkor korlatozhatja a rugalmas valaszokat a
helyi igényekre. Ezzel szemben a KKV-k gyakran kozvetlenebb, személyesebb munkakornyezetet
kinalnak, ahol a munkavallalok jobban bevonhatok a dontéshozatalba, am fejlesztési forrasaik €s
kapacitasaik korlatozottabbak (Hamori, 2021).

A tudatos szervezetfejlesztés keretében végzett munkavallaloi elégedettségfelmérés tehat nem csupan
egy eszkoz a vezetés kezében, hanem stratégiai jelentGségli visszacsatolas a szervezet allapotarol. A
felmérések eredményei lehetévé teszik a problémas teriiletek azonositasat, a célzott beavatkozasok
tervezeését és a munkavallaloi élmény javitasat, amely kdzvetlen hatassal van a szervezeti teljesitményre
is (Kocsis & Fodor, 2022).

3. Modszertan

A jelen tanulmany célja, hogy feltarja, milyen mértékben elégedettek a munkavallalok két kiilonb6z6
iizleti modellt képviselo vallalatnal, és hogyan jelenik meg a szervezetfejlesztési gyakorlat a
munkavallaléi megtartasban. A kutatas alapjat egy primer adatgyiijtés képezte, amely online kérdéives
modszerrel zajlott. A kérdéiv célzottan a munkavallaloi elégedettség fobb dimenzidira — példaul
munkahelyi kdrnyezet, vezetéi kommunikacio, fejlédési lehetdségek, javadalmazas és szervezeti kultira
— fokuszalt. A valaszadas Onkéntes €s anonim modon tortént, amely biztositotta az Oszinte
visszajelzéseket.

A vizsgalat két szervezetre terjedt ki: egy hazai kis- és kozépvallalkozasra (Webzar Kft.), valamint egy
nemzetkdzi franchise rendszerben miikodé nagyvallalat hazai leanyvallalatara (Inter Cars). A két eltérd
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iizleti modell lehetdséget nyujtott az Gsszehasonlitd elemzésre, kiilonds tekintettel arra, hogy a
decentralizaltabb KKV és a standardizalt franchise milyen eltéréseket mutat a munkavallaléi
elégedettség terén.

Az adatfeldolgozas soran kvantitativ elemzési technikékat alkalmaztam. A kérdGives adatok statisztikai
értékelése soran szazalékos megoszlasokat, atlagértékeket €s szorasokat vizsgaltam. A valaszokbol
kirajzol6d6 trendek alapjdn azonosithatok lettek azok a szervezeti teriiletek, ahol fejlesztésre van
szlikség, illetve azok is, ahol a munkavallalok kifejezetten elégedettek. A kapott eredmények nemesak
a jelenlegi allapot felmérését szolgéljak, hanem alapot adnak a jovObeni szervezetfejlesztési irdnyok
kijeloléséhez is.

Az 6sszehasonlitd elemzés célja az volt, hogy feltarja, milyen hasonldsagok és kiilonbségek jellemzik a
két vallalat munkavallaloi tapasztalatait. Ezen keresztil valik lathatova, hogy a kiillonb6z6 miikodési
strukturak hogyan befolydsoljak a munkavallalok elégedettségét és megtartasat, illetve, hogy a
gyakorlatban milyen fejlesztési eszkdzokkel reagélnak a szervezetek a munkavallaloi igényekre.

4. Eredmények

Elsoként a megbecsiiltség érzésének felmérésére vonatkozo eredményeket szeretném bemutatni. Ezt
kovetden az eredmények mogott meghuzodd indokokat és Gsszefiiggéseket elemzem, hogy atfogo
képet kapjunk a munkavallalok altal megélt szervezeti elismerés szintjérdl és annak hatasairol.

Mennyire érzi magat megbecsiiltnek a munkahelyén?(1 egyatalan nem 5 teljes mértékben)
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11.80%
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0y
03 2% 1.30%cy,
18.80% 20% 18.809
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0,
01 3.60.40% IHO/0 630%I I
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W Webzir Kit 0 18.80% 6.30% 18.80% 56.30%
1 Inter Cars 3.60% 730% 20% 4180% 2730%
w Altalénos felmérés 3.40% 14.80% 31.80% 25% 25%

WWebzdr Kft  Winter Cars W Aaldnos felmérés

Ahogyan az alabbi abran is lathatd, a megbecsiiltség érzésével kapcsolatos kérdésre adott valaszok
alapjan kiemelked6 eredmény sziiletett a Webzar Kft. (KKV) esetében: a valaszadok 63%-a érezte
magat teljes mértékben megbecsiiltnek. Ezzel szemben a Spidan Kft. (Inter Cars franchise)
munkavallaloinak csupan 41,8%-a, mig az lzleti modelltdl fiiggetlen, altalanos felmérés alapjan
minddssze 31,8% nyilatkozott hasonléan. Ez a tendencia arra utal, hogy a megbecsiiltség érzete
csokkend mintat mutat, mind szdzalékos aranyban, mind pedig az elkételezettség mindségi szintjét
tekintve.
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Azok a munkavallalok, akik nem vagy csak részben érzik magukat megbecsiiltnek, kevésbé hajlamosak
hosszu tavon elkdtelezédni a vallalat irdnt, nem valnak innovativ, lojalis tagjaiva a szervezetnek. Ok
azok, akik nagy valoszinliséggel az els6 kedvezobb lehetség felmeriilése esetén munkahelyet valtanak.

A kovetkezé vizsgalati szempont a munkakéri kapesolatok mindsége volt, kiillonds tekintettel a
kollegialis és vezetdi kapcsolatokra. Az eredmények alapjan a munkavallalok 87,5%-a barati, timogato
¢s bizalmi kapcsolatot tapasztal a kollégaival. Hasonléan kedvezd a vezetdkkel vald kapcsolat
megitélése is: 80% szamolt be pozitiv, egylittmiikodésen alapuld kapcsolatrol. A jo kollegialis viszony
alapvet6 feltétele egy vallalat hatékony miikodésének, hiszen ez segiti a csapatmunkat, a gordiilékeny
napi miikddést és a kozos sikerek elérését.

A vezet6i figyelmesség kiemelt fontossagli tényezd a szervezeti elégedettségben. Amennyiben a
vezet6ség képes felismerni és figyelembe venni a munkavallalok igényeit, tigy a dolgozok fejlodéséhez
is hozzajarulhat, ami ndveli motivacidjukat ¢s lojalitasukat a vallalat irant.

A kovetkez0 vizsgalati szempont a munkahelyi kommunikacié és az informaciéaramlas mindsége
volt. Elsoként arra kerestiik a valaszt, hogy a munkavallalok mennyire érzik dszintének és nyitottnak a
belsé kommunikaciot.

Mennyire érzi szintének és myitttnak a munkahelyi kommunikéciot?

Kommunikacid, informaciéoaramlas, fejlodési lehetoségek és kiégés vizsgalata

A munkahelyi kommunikacid Oszinteségét tekintve a Webzar Kft. (KKV) dolgozodinak 56,3%-a érezte
azt tobbnyire 6szintének. Ezzel szemben a Spidan Kft. (Inter Cars franchise) esetében ez az arany
minddssze 38,2%, mig az altalanos, lizleti modelltdl fliggetlen felmérés soran 35,2% nyilatkozott igy.
A vallalati transzparencia napjaink egyik kulcsfontossagi elvarasa: ha a munkavallalé nem bizik
munkaltatojaban, nem képes hossza tavon mindségi kapcsolatot kialakitani a szervezettel. Ez id6vel
semlegességet, kozombosséget €s végso soron elvandorlast eredményezhet.

Az informacidaramlassal kapcsolatos valaszok alapjan a megkérdezettek 70%-a ugy érzi, nem jut
elegendé informacidhoz ahhoz, hogy a munkdjat az elvart mindségben végezhesse. Ez az arany
kiilonosen aggasztd, hiszen minden vallalat célja a mindségi szolgaltatas biztositasa. Amennyiben a
munkavallalok nem rendelkeznek a sziikséges informaciokkal, az elvarasok homalyosak maradnak
szamukra, ami frusztraciohoz, demotivaciohoz és csokkend munkamindséghez vezet. A
bizonytalansagot elfogadva a munkavallalok elveszithetik fejlodési szandékukat, ami hosszi tavon
hibakhoz és tigyfélelégedetlenséghez vezethet.
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A fejlodési és képzési lehetoségek kapcsan a harom felmérés eredményeit dsszegezve a valaszadok
80%-a ugyan 1igy érzi, hogy a fejlodés lehetdsége elméletben adott, &m nem mindenki szamara elérhetd.
Ez a tapasztalat a nem egyenld bandsmddra utal. Amennyiben a kivalasztas szimpatia, és nem szakmai
tudas vagy tehetség alapjan torténik, az aldassa a vezetOség hitelességét, valamint rontja a
csapatdinamikat.

Tovabba a munkavallalok 70%-a nyilatkozott iigy, hogy nem kap lehetdséget szakmai tréningeken valo
részvételre. Ennek kovetkeztében nem ismerik az Gjdonsagokat, fejlesztési lehetdségeket, vagy a piaci
elvarasokat — igy nem is tudnak azokhoz igazodni. Ez a vallalat hirnevére is negativ hatassal lehet.
Fontos megjegyezni, hogy a legjobb fejlesztési dtletek gyakran azoktdl szarmaznak, akik napi szinten
dolgoznak az adott folyamatokkal, ezért kiilonos jelentésége van annak, mennyire veszi figyelembe a
vezetés a munkavallalok javaslatait. A valaszok szerint a dolgozok 65%-a tigy érzi, hogy otleteiket ritkan
vagy egyaltalan nem hasznositjak. Ez szintén hozzajarulhat a motivacié csokkenéséhez és a
munkavallaléi elkotelezédés meggyengiiléséhez.

A munka-maganélet egyensulya tekintetében a megkérdezettek 60%-a nyilatkozott ugy, hogy nem
tudja azt fenntartani, ugyanis gyakran a munkavégzés a csaladdal toltott id6 rovasara megy. A
valaszokbol az is kidertil, hogy bar a munkavallalok tudataban vannak ennek a problémanak, sok esetben
nem tartjak kezelendonek. Ez kiilondsen veszélyes, mivel igy a legelkotelezettebb €s legmotivaltabb
dolgozok is hosszu tavon kimeriilhetnek.

A kiégés aranyat vizsgalva elmondhato, hogy a munkavallalok tobb mint 50%-a mar tapasztalta a kiégés
tiineteit. Ez a szam rendkiviil magas, €s komoly figyelmeztetd jel nemcsak a munkavallalo, hanem
elsdsorban a munkaltatd szamara. A kiégés arra utal, hogy a szervezeten beliilli munkamegosztas és
terheléselosztds nem megfelel6, ami nemcsak a fizikai, hanem a mentalis egészség romlasahoz is
vezethet.

Erzett-e mar kiégést a jelenlegi munkahelyén?

P L. 40.80%
Altaldnos felmérés
59.20%
52.70%
Inter Cars
47.30%
75%
Webzdr Kft :
25%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Webzar Kft Inter Cars Altaldnos felmérés
o nem 75% 52.70% 40.80%
migen 25% 47.30% 59.20%

Enem Migen
Elkotelezettségi szintek dsszehasonlitisa

A felmérés zarasaként a munkavallaloi elkotelezettség mértékét vizsgaltam meg a két vallalat esetében.
A Webzar Kft.-nél a valaszadok 37,5%-a nyilatkozott ugy, hogy teljes mértékben elkotelezett
munkaaddja irant, mig tovabbi 50% elkotelezettnek érzi magat, és szivesen dolgozik a cégnél. Ez
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Osszesen 87,5%-os pozitiv elkdtelezettségi aranyt jelent, ami egy KKV esetében kifejezetten kedvezd
¢s a munkaltatoi bizalom meglétére utal.
Ezzel szemben az Inter Cars (Spidan Kft.) esetében a teljes mértékii elkotelezettséget érzé dolgozok
aranya mar csak 12,7%, bar tovabbi 56,4% elkotelezettnek vallja magat, és szivesen dolgozik a
vallalatnal. Ugyanakkor itt mar megjelennek negativabb tendenciak is:

e 16,4% semleges a munkaaddjaval szemben, azaz k6zombds attitiid6t mutat,

e 10,9% pedig kevésbé elkotelezett, vagyis csupan a munkavégzés miatt marad a cégnél,

e emellett jelen vannak azok is, akik egyaltalan nem érzik magukat elkotelezettnek.
Ez az arany azt mutatja, hogy a franchise rendszerben miikddoé Inter Cars esetében nagyobb a fluktuacios
kockéazat és az elkdtelezettségi szintek szélesebb skalan mozognak. A lojalitas és az elkotelezddés
hianya hosszu tavon nemcsak a teljesitményre, hanem a vallalati kulturara és a munkavallaloi
megtartasra is negativ hatast gyakorolhat.

Mennyire érzi magat elkotelezettnek a cég irant?

Altalanos elkotelezettségi adatok és osszegzés

Az altalanos (nem vallalatspecifikus) valaszadasok mutattak a legszélséségesebb eredményeket az
elkotelezettség terén. Ebben a mintaban csupan 10,2% érez teljes elkdtelezodést munkaadoja irant, mig
37,5% vallotta azt, hogy elkdtelezett és szivesen dolgozik jelenlegi munkahelyén. Ugyanakkor mar
28,4% semleges, azaz kdzOmbds a munkaadoval szemben, 9,1% kevésbé elkdtelezett, és 14,8%
egyaltalan nem érzi magat elkotelezettnek.

Ez a kimutatas jol szemlélteti, hogy a munkaltatd viselkedése, vezetési stilusa, valamint a vallalati
kultira milyen erdteljes hatassal van a munkavallalok lojalitasara. A ,teljesen elkotelezettek”
csoportjaba — vagyis azok, akik semmilyen koriilmények kozott nem tervezik a munkahelyvaltast —
csupan egy nagyon sziik réteg tartozik. Ez hosszi tavon komoly kockazatot jelenthet a vallalat szamara.

KSH-adat — magyarorszagi elégedettség szintje:

A KSH 2022-es "Jol-1ét" felmérése szerint a munkaval vald elégedettség orszagos szinten atlagosan
6,6-0s értéket ért el egy 0-10-es skalan. Ugyanakkor jelentOs eltérés lathatd az iskolai végzettség,
jovedelmi szint és lakohely szerint:

o A felséfoku végzettségiieck munkaval valo elégedettsége jelentésen magasabb (7,3), mig az
alapfokt végzettségiiecké alacsonyabb (5,9).

e A magasabb jovedelmiiek korében erésebb a munkahelyi biztonsag és megbecsiiltség érzete.(
Kozponti Statisztikai Hivatal — Jol-1ét statisztikak, 2022)
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4, Osszegzés

Napjaink munkaerdpiacan egyre nagyobb kihivast jelent a munkavallalok megszerzése, de még ennél is
nagyobb a tét a megtartasuk terén. Jelen kutatds eredményei — mind a Webzar Kft.-nél, az Inter Cars
franchise esetében, mind pedig az altalanos kitoltések alapjan — azt mutatjak, hogy a vallalatoknak még
jelentds lépéseket kell tenniiik a munkavallaloi elkotelezettség és elégedettség novelése érdekében.

A legkritikusabb teriiletek k6zé tartozik a belsé6 kommunikacié és az informaciéaramlas hianyossaga,
amely nemcsak a munkavégzés hatékonysagat csokkenti, hanem a munkavallalok motivaciojat is
rombolja. Emellett sok esetben nincs megfelel6 figyelem a tulterhelés veszélyeire, a kiégés pedig nem
csupan egyéni tragédia, hanem a vallalat szamara is veszteséget jelent: a tapasztalat, a tudas és a mindség
tavozik.

Fontos kiemelni, hogy bar a munkaltatok tisztdban vannak azzal, milyen nehéz megfeleld munkaer6t
talalni és megtartani, sokan mégsem tesznek érdemi lépéseket a meglévd munkavallalok
helyzetének javitasara. A fejlodési és képzési lehetdségek hianya, valamint a nem egyenlé banasmod
érzete tovabb rontja a munkavallalok bizalmat. Még azok szamara is fontos a lehetdség biztositasa, akik
esetleg nem élnek vele — mert mar maga a lehetéség megléte noveli a munkahelyi megbecsiilés
érzését.

A transzparens, 6szinte és kovetkezetes kommunikacid hianya azt eredményezi, hogy a munkavallalok
nem tudnak mire alapozni, nem érzik magukat értékesnek, ami elébb-utdbb kilépéshez vezet. A révid
tava koltségesokkentés — példaul tréningek elhagydsa — hosszi tavon tobb kiadast, nagyobb
fluktuaciot, alacsonyabb hatékonysagot okozhat. Egy felmondé munkavallalé poétlasa id6- és
pénzigényes folyamat, amelyet megeldzni sokkal koltséghatékonyabb lenne.

A jelenlegi adatok alapjan egyértelmii, hogy a munkavallaléi elégedetlenség szintje orszagosan is
aggaszté, ¢és ha a vallalatok nem reagalnak megfeleléen, az hosszii tavon veszélyezteti
versenyképességiiket (Poor et al., 2025).

Ez az elemzés segitheti a vallalatokat abban, hogy atfogobb képet kapjanak a munkavallalok
helyzetérol, elégedettségiik okairdl, ¢és ez alapjan tudatosabban alakitsak ki megtartasi
stratégiaikat és fejlesztési programjaikat.
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