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Bevezetés

A szervezetek miikddési hatékonysaga és eredményessége komplex folyamat, melyben sok
OsszetevO jatszik egyszerre szerepet. Egy szervezet és annak tagjai egymastdl nem
elvalaszthatoak, kdlcsondsen hatassal vannak egymasra, és sajat jogan mindkét fél a szervezeti
sikeresség zaloganak is tekinthetd. Idedlis helyzetben egymast megértve és tdmogatva, a
lehetdségekhez mérten maximalis erébedobassal dolgoznak a szervezeti célok megvaldsitasan.
Eppen ezért kulcsfontossagu és kivanatos a szervezetekben az olyan, elkotelezett munkavallaléi
bazis jelenléte, akik nemcsak a pénzkeresetiik lehetséges formajat latjak a szervezetben, hanem
annak kiildetésével és céljaival is azonosulni tudnak. A munkavallaloi elkotelez6dés hianya
szervezeti €s személyiigyi problémak forrdsa lehet, ezenkiviil pedig megjelenhetnek olyan
negativ munkavallaléi viselkedésformak ¢és olyan személyiségjegyekkel rendelkezd
munkavallalok, akik és amik destruktivan hatnak a szervezetre, és cselekedeteik kozvetleniil a
szervezet, vagy mas munkavallalok elleni karokozasra irdnyulnak.

Jelen dolgozat tartalmanak oOtletét az évekkel ezel6tt pszichologia mesterképzésen irt
diplomamunkam adta. Abban a kutatdsban azokat a munkavallaloi viselkedésformakat
vizsgaltam, melyek a szervezet szamara kivanatosnak és hasznosnak tekinthetéek. Ezeknek a
magatartasi megnyilvanulasoknak az ellenpolusan helyezkednek el azok az un. szervezet
ellenes viselkedések, melyek jelenléte negativ hatdst gyakorol nemcsak a munkavallaloi
kozosségre, de a szervezet mitkddésére is. Ha a szervezeti kdzegben megnyilvanuldé nem
kivanatos  viselkedésekre gondolunk, esziinkbe juthat az olyan machiavellista
személyiségjegyekkel bir6 munkavallalo, aki a maga hasznat nézve, lelkiismeretfurdalas nélkiil
gazol at barkin. Az olyan munkavéllalorol, aki szandékosan kart okoz a szervezetének, illetve
sajat, onds céljai elérésének vagya fiiti, nem feltételezziik, hogy maximalisan azonosult a
szervezeti célokkal, és a lehetd legmagasabb fokon elkdtelezett a szervezet irdnyaba, még akkor
sem, ha megszallottként viselkedik, mert munkdjan kiviil semmi mas nem létezik szamara.

Dolgozatom kutatési célja annak feltarasa, hogy a vizsgalt mintaban jelen vannak-e, és ha
igen, akkor milyen mértékben a szervezet ellenes viselkedés, a szervezeti elkotelezettség, a
munkamania és a machiavellizmus konstruktumai. A kutatas kiterjed a valtozok egymassal valo
kapcsolatanak vizsgalatara, valamint a minta demografiai sajatossagok menti elemzésére és a
kapott eredmények értékelésére is. Dolgozatomat az eredmények alapjan megfogalmazott
kovetkeztetéseimmel, és a téma jovObeni, lehetséges kutatdsi irdnyaira vonatkozo

javaslataimmal zarom.



1. Témafelvetés

Dolgozatom célkitiizése, hogy megfelelé szakirodalmi keretbe foglalva bemutassa a
szervezet ellenes viselkedések (Organizational Misbehaviors), a szervezeti elkotelezettség
(Organizational Commitment), a munkafliggdség (Workaholism) és a machiavellizmus
(Machiavellianism) konstruktumait, valamint feltarja azt, hogy ezek a valtozok jelen vannak-e,
¢s ha igen, akkor milyen mértékben a kutatds résztvevdinek mintdjaban. A kutatds annak a
vizsgalatara is kiterjed, hogy a kiilonféle demografiai sajatossdgok (életkor, munkahelyen
eltoltott 1do, vezetdi beosztas, stb) mentén mutatkozik-e statisztikailag szignifikéns kiilonbség
a mintaban.

Ennek megfelelden a dolgozat kutatasi kérdései:

- Avizsgélt valtozok jelen vannak-e a vizsgalt mintdban? Ha igen, milyen mértékben?

- Van-e statisztikailag szignifikdns kapcsolat a vizsgalt valtozok kozott? Ha igen, akkor
az milyen erdsségli és milyen irdny1?

- Sikertil-e statisztikailag szignifikans kiilonbség meglétét igazolni a minta demografiai

sajatossagainak vizsgalata soran?

A kérdésekhez Osszesen 11 eldzetesen megfogalmazott hipotézis tartozik, melyeket részletesen
az ,, Anyag és modszer” cimil fejezetben ismertetek.

Ezen kérdések megvalaszolasiara egy kérddivcsomagot hasznaltam, melyet szintén az
»Anyag ¢és modszer” fejezetben mutatok be. Az adatgylijtés a kozdsségi média adta
lehetdségeket kihasznalva online keretek kozott zajlott. Az adatgytijtés lezarultat kovetden az
adatok feldolgozasa az IBM SPSS nevii programjanak hasznalataval, ¢és a kiillonféle relevans

statisztikai eljarasok alkalmazéaséaval tortént.



2. Szakirodalmi attekintés

2.1.  Szervezet ellenes viselkedések (Organizational Misbehaviors)

Az egyén ¢és a szervezet nem fiiggetlenek egymastdl. Az ember életének nagy részét
megélhetésének biztositasa érdekében a munkahelyén tolti, mig a szervezet az emberi
eréforrasainak hatékony menedzselésével éri el céljait (Demir & Tiitiincii, 2010; Giiltag &
Erigii¢, 2019). A munkavallalok munkahelyi vagy szervezeti viselkedésiikkel hatdssal vannak
kozvetlen munkakornyezetiikre és a szervezeti célok elérésére vagy éppen el nem érésére is.
Szervezeti viselkedésnek tekinthetdek mindazon cselekvések, melyeket munkakdrnyezetben az
egyén vagy egy csoport végrehajt (Giiltag & Erigii¢, 2019). Ezek a szervezeti viselkedések a
szervezet szamara lehetnek kedvezdek vagy kedvezotlenek. Kedvezo a viselkedés, amikor az
elvarhaté munkahelyi feladatvégzésen til olyan, jellemzdéen onkéntes cselekvésben nyilvanul
meg, ami tulmutat a munkakdrbdl ad6do jogos elvardsokon. A szakirodalom szervezetipolgar
viselkedésekként (Organizational Citizenship Behavior) azonositja ezeket a munkavallaloi
viselkedésmodokat, melyek kiemelt jellemzéje, hogy elvégzésiik nem kotelezd, és dnkéntes
jellegiikbdl kifolydlag elmaradasuk miatt a munkavallalé nem sujthatoé szankcioval, viszont a
szervezet produktivitdsat novelik, ezért a szervezet szamdra fontosnak ¢és hasznosnak
tekinthetéek (Bateman & Organ, 1983; Organ, 1997). Kedvezdtlen a viselkedés, amikor a
munkavallal6 olyan dolgot csindl a munkahelyén, amit eredendéen nem szabadna megtennie
(Ackroyd, 2012), mert ezzel szembe megy a normakkal, értékekkel és a meglévd szokasokkal
is (Hosbay Bayraktar, 2017).

A szervezeti viselkedés témdja egy olyan interdiszciplinaris kutatdsi teriilet, mely a
munkavallalok €és az Aaltaluk alkotta csoportok munkahelyi viselkedésformait, valamit a
szervezetek felépitésének és miikodésének Osszefliggéseit vizsgalja (Vardi & Weitz, 2004).
Ahhoz azonban, hogy valodi képet kaphassunk arrdl, miként viselkednek és miikddnek
munkahelyi kdrnyezetben a munkavallalok, nemcsak a munkavégzésiik pozitiv, de a negativ
aspektusait is — mint egy legalabb ugyanannyira fontos szervezeti jelenséget — figyelni, és
tudomanyos keretek kozott vizsgalni kell (Robinson & Bennett, 1995; Vardi & Weitz, 2004),
mert ezek fognak elvezetni oda, hogy valdban érthetévé valjanak a szervezeti viselkedések

kiilonboz6 aspektusai (Mortezai et al., 2015).



2.1.1. A szervezet ellenes viselkedések fogalmi meghatarozasa

A szervezet ellenes viselkedés értelmezésére, fogalmi keretének meghatarozasara szamtalan
elképzelés és definicid sziiletett a konstruktum tobb évtizedes multra visszatekintd kutatasa
soran (Girgin Kose & Aksu, 2013). A konstruktum megjeldlésére egyarant hasznalatosak az
antiszocialis viselkedés, a munkahelyi erdszak és agresszid, a diszfunkciondlis viselkedés, a
kontraproduktiv viselkedés, a szervezeti rossz viselkedés, a munkavallaléi deviancia, a
szervezti agresszio kifejezések is. A kiilonb6zé megnevezés azonos jelenséget takar: olyan
viselkedésforméakat a munkavallalok részérdl, melyek karos hatast gyakorolnak a szervezet
egészére nézve (Hosbay Bayraktar, 2017). Ezek a kifejezések tobbek kdzott olyan magatartési
formékat foglalnak magukba, mint az eszk6zok megrongdldsa vagy tonkretétele, lopds a
szervezettl, masok zaklatisa, a vezetOség vagy a vasarlok félrevezetése, a munkavégzés
kozbeni szerhasznalat (Vardi & Wiener, 1996; Vardi & Weitz, 2002).

Dolgozatomban én a konstruktum magyar nyelvii megnevezésére a szervezet ellenes
viselkedés kifejezést gylijtéfogalomként haszndlom, mely magadba foglalja mindazokat a
fentebb is emlitett terminus technikusokat is, melyeket a szakirodalom a viselkedésforma
azonositasara hasznal.

Spector (1978) olyan szervezet elleni irdnyuld agressziv magatartasként nevezi meg a
jelenséget, mely a szervezetnek vald karokozasra torekszik. Farrell és Petersen (1982) politikai
viselkedésként kategorizaljak, és olyan viselkedésként hatdrozzak meg, mely nem része a
munkakdorbdl eredd feladatoknak, de befolyast gyakorolnak a szervezeti elényok és hatranyok
eloszlasara. Robinson és Bennett (1995) definicidja szerint a munkavallal61 deviancia egy olyan
onkéntesen vallalt magatartdsforma, mely jelentds mértékben sérti a szervezeti normakat, és
mint ilyen, fenyegetést jelent nemcsak a szervezet alloméanyara, hanem annak egészére nézve
is. A definiciot Kaplan gondolata egészitheti ki azzal, hogy a munkavallalok devians
viselkedésének jelentdsége abban all, hogy voltaképpen ezek a munkavallalok nem motivaltak
arra, hogy az altalanosan elfogadott normak szerint cselekedjenek, vagy épp ellenkezdleg:
motivaciojuk a normak megszegésére iranyul (Kaplan, 1975; idézi: Robinson & Bennett, 1995).
Vardi és Wiener (1996) olyan, a szervezet tagjai altal végrehajtott cselekvésekként azonositja a
konstruktumot, mely sérti magat a szervezetet, vagy az altalanosan elfogadott szocialis
normakat. Gruys és Sackett (2003) olyan, a munkavallalo altal szdndékos viselkedésnek tekinti
a szervezet ellenes viselkedés fogalmat, melyet a szervezet sajat érdekeivel ellentétesnek
mindsit. Ezzel a megfogalmazassal a szerz6k magéra a viselkedésre helyezik a hangsulyt, nem
pedig annak eredményére, és kiemelik, hogy csak a szandékos munkavallaloi magatartasokat

soroljak ide, a munkavallaldé 6nhibdjan kiviil 1étrejovo balesetek és véletlen torténéseket nem.
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Vardi ¢és Weitz (2004) szerint szervezet ellenes viselkedéseknek tekinthetéek azok a
cselekedetek, melyeket a munkavallalok a munkahelyiikon kovetnek el és egyértelmiien a
vonatkoz6 szabalyok megsértésének mindsiilnek. Ezek k6z¢é a nemkivanatos viselkedések kozé
sorolhatoak az olyan antiszocidlis, diszfunkcionalis ¢és deviansnak tekinthetd
magatartasformak, melyeknek fontos ismérve, hogy nem korlatozodnak egyetlen elkdvetd
személytipusra, hanem a jelenség Onmagaba véve, tobb szervezet esetében is fennall és

megfigyelhet6 (Vardi & Weitz, 2002).

2.1.2. A szervezet ellenes viselkedések tipologiaja

A szervezet ellenes viselkedésmodokat eleinte a kutatok csak egy-egy problémas
viselkedésmoddal kapcsolatban, magat a jelenséget pedig egyetlen dimenzids konstruktumként
vizsgaltak (Girgin Kose & Aksu, 2013). A késébbi kutatasok és vizsgalatok soran kezdett
korvonalazodni a kutatok szamdra, hogy a szervezetek ellen iranyulo viselkedés nem egyetlen
dimenziés konstruktum, igy a jelenséggel kapcsolatos vizsgalatok a tovabbi lehetséges
dimenziok beazonositasat és meghatarozasat is célul tiizték ki (lyigiin & Cetin, 2012).

Hollinger és Clark (1982) 0sszegylijtotték mindazokat a viselkedésformakat, melyek
kapcsolatban vannak a szervezet ellenes viselkedésekkel, és igyekeztek ezeket empirikus
modszert felhasznalva egységes keretbe foglalni. Munkdjuk sordn onkit6ltés kérddivekkel
gyljtottek adatokat harom szervezet munkatarsaitol. Vizsgalatuk végén arra az eredményre
jutottak, hogy a szervezet elleni viselkedések két kategdridba sorolhatdak. Egyik kategdridba
az eszkozokkel, felszerelésekkel kapcsolatos deviancidk (property deviance) tartoznak, melyek
azokat a viselkedéseket foglaljak magukba melyek soran a munkavallalok jogosulatlanul
szerzik vagy karositjadk meg a szervezet eszkozeit, targyi javait. Ide tartozik példaul az eszkoz-
, vagy pénzlopas. A masik a termelési deviancidk (production deviance) kategoéridja, ide
tartoznak mindazok a magatartasformak, melyek azokat a normakat sértik, amik a munkavégzés
kovetelményeire irdnyulnak. A szerzok ide soroljak a késést, a lassu munkavégzést, vagy az
alkohol €s drogfogyasztast a munkavégzés soran.

Robinson és Bennett (1995), Hollinger és Clark elmélete alapjan, szamtalan munkahelyi
devians viselkedést megvizsgalva egy keretrendszert kidolgozasat tlizte ki célul. Abbdl indultak
ki, hogy Hollingerék modellje nem tartalmaz olyan interperszonalis magatartasformakat
(p¢ldaul a szexualis zaklatas), melyek jelentds negativ hatassal lehetnek egy szervezet ¢€letére.
A Robinson és Bennett altal kidolgozott keretrendszer 1étrehozéasa soran szamtalan munkahelyi

devianciat megvizsgélva jutottak arra az eredményre, hogy a devidns viselkedésformak két f6



dimenzidba ¢€s négy tipusba szervezddnek annak alapjan, hogy a devians viselkedés milyen
erdsségben és mivel kapcsolatban jelenik meg. Erdsségét tekintve lehet kis mértékben jelenlévo
(minor) ¢és sulyos mértékben jelenlévd (serious); mig iranyultsagat tekintve lehet szervezeti
(organizational) és interperszonalis (interpersonal). gy a munkahelyi devianciak négy tipusat
kapjuk meg, melyek a két dimenzid altal létrehozott 2x2-es matrixban helyezkednek el. A
szervezeti—minor kvadransban talaljuk a termelési devianciat (production deviance), ide olyan
magatartasformak tartoznak, mint a munkahelyrdl val6 korai tdvozas, a sziinetek elnytjtasa, a
szandékosan lassi tempoban dolgozds. A matrix szervezeti—sulyos kvadransdban az
eszkozokkel/felszereléssel kapcsolatos deviancia talalhatd (property deviance), mely esetében
példaul a felszerelés megrongalasara, vagy a lopasra kell gondolnunk. Az interperszonalis—
minor kvadransba keriilt azonositasra a politikai deviancia (political deviance), mely példaul a
kivételezést, a munkatarsakrol valod pletykalast vagy masok hibéaztatdsat foglalja magaba.
Végiil, az interperszondlis—silyos kvadransban taldljuk a személyi agressziot (personal
agression), mely a szexudlis zaklatast, a verbalis abuzust, vagy a munkatarsak meglopasat
igazoltak elméletiik érvényességét (Bennett & Robinson, 2000).

Vardi és Wiener harom dimenzidba kiilonitette el a szervezet ellenes viselkedéseket aszerint,
hogy milyen mogottes szandék vezérli a munkavallalot. A jelenséget az Organizational
Misbehavior (OMB) kifejezéssel illették, €s olyan viselkedések Osszességeként definialtik,
melyek szembe mennek a szervezeti, és az alapvetd emberi, tarsadalmi normakkal (Vardi &
Wiener, 1996). Ezen elgondolds mentén alkottdk meg tipologidjukat. Nézetiik szerint a
szervezet ellenes viselkedések elsd csoportja az OMB S-tipus (OMB Type S), mely az
viselkedésmod az egyén érdekeit szolgalja, és a szervezet vagy annak tagjai ellen irdnyul. A
viselkedés harom kategoridba oszthatd tovabb: a munka ellen, a szervezet tulajdonai vagy
forrésai, és a szervezet tagjai ellen irdnyuldra. Tipologidjuk masodik dimenzidjaban, az OMB
O-tipusban (OMB Type O), azok a magatartasformak tartoznak, melyek a szervezet egészének
érdekeit szolgaljdk. Ebben az esetben olyan magatartdsokra kell gondolnunk, melyek
bekovetkeztével a szervezet valamiféle elényhdz juthat, példaul, ha meghamisitott adatoknak
koszonhetden novekedik az esély egy szerzddés megkdtésére. Mig az elébb emlitett két
tipusban a cselekedetek vagy az egyén vagy pedig a szervezet érdekeire iranyulnak, addig az
OMB D-tipus (OMB Type D), vagyis a tipologia harmadik dimenzidjadba azok a viselkedések
tartoznak, melyek direkt a kdrokozasra irdnyulnak. Ez a karokozas iranyulhat masok vagy a

szervezet egésze ellen is. Ebbe a kategoridba a szerzok olyan viselkedéseket sorolnak, mint a



felszerelések tonkretétele vagy épp a rossz banasmod miatti bosszuallas (Vardi & Wiener, 1996,
Vardi & Weitz, 2002; Vardi & Weitz, 2004).

Avci és szerzOtarsai a szervezeti devidns viselkedések két nagy dimenzidjat kiiloniti el. Az
elsd dimenzioba tartoznak a kozvetleniil a szervezetet érinté deviancidk. Ide tartoznak a
termeléshez ¢és az eszk6zokhoz kothetd problémak. Termelési deviacio alatt azokat a
viselkedéseket kell érteni, melyek hatranyosan befolyasoljdk a termelés mindségét. Ilyen
példaul, amikor a munkavallal6 hamarabb tdvozik a munkahelyrél, tobb vagy hosszabb
sziineteket tart, illetve lassabban dolgozik a kelleténél. Az eszkozokkel, felszerelésekkel
kapcsolatos deviacionak tekinthetd minden, amivel akadalyozhaté a munkavégzés. A szerzok
ide soroljak példaul az munkaeszk6zok megrongalasat és a lopast is. A masik dimenziot a
személyek kozott megjelend devians magatartasok jelentik, és a szerzok ide soroljak a politikai
deviaciokat, valamit a személyek kozott megjelend konfliktusokat is. Politikai a deviécio, ha
masok hatranyos megkiilonboztetésére iranyul, de ide tartozik még a pletykalas és a ragalmazas
is. A személyek kozotti devians viselkedésnek tekinthetd a szexualis zaklatas, a munkatarsaktol
vald lopas vagy a munkatarsak szandékosan torténd veszélybe sodrasa is (Avci et al., 2007;

idézi: Girgin Kdse & Aksu, 2013).

2.2. A munkamania (Workaholism)

A munka életlink szerves részét képezi, 6sszefonodott a mindennapjainkkal. Az embernek
dolgoznia kell ahhoz, hogy a munkéjaért ellenszolgaltatasként kapott pénzbdl fenn tudja tartani
magat. Eletiink munkéval kapcsolatos része, az ezen a teriileten elért eredményeink és sikereink
hozzajarulnak ahhoz, hogy megtalaljuk helyiinket a tarsadalomban, kiaknazzuk a benniink 1év6
potencialokat, megvaldsitsuk Onmagunkat, valamit szocidlis kapcsolatokat épitstink ki
(Zincirkiran & Mete, 2014; Serceoglu & Selcuk, 2016). A gyorsulo vildg okozta valtozasok az
utobbi néhany évtizedben a munkéval, munkavallalassal kapcsolatban is éreztették hatasukat.
A technikai fejlédés eredményezte folyamatos online jelenlét és elérhetéség miatt nincs mar
olyan éles hatarvonal a munkahelyi és a munkahelyen kiviili munkavégzés kozott, gyakorta
el6fordulhat, hogy a munkavallalok a munkahelyiiktdl tavol, szabadidejiikben is munkaval
foglalkoznak (Thomas NG et al., 2007; Andreassen, 2014; Yiiksekbilgili & Akduman, 2016).
Ez egészen addig nem is okoz komolyabb gondot, mig eseti jellegi, illetve amig az egyén képes

arra, hogy egészséges mederben tartsa a munka—magénélet egyensulyat. A munka iranti



szeretet, vagy éppen a munka elvesztésétdl vald félelem miatt tul sokat dolgozd ember €letének
értelme nem lehet csak a munka, torekedni kell arra, hogy a munkavégzés mindvégig csak a jo
¢let megteremtésének eszkdoze maradjon (Thomas, 2012; idézi: Yiiksekbilgili & Akduman,
2014). Ha azonban az egyén a munkara nem, mint egy eszkdzre, hanem mint egy célra tekint,
¢s a munka valik életének kozéppontjava, akkor konnyen eljuthat egy olyan allapotba,
amelyben nagyon erdsen kotddik a munkavégzéshez, a munkan kiviili, személyes életével
kapcsolatos tevékenységek mar nem toltik el €lvezettel, és annyira a munka rabjava valik, hogy
az otthoni kdrnyezetében is csak a munkajaval tud és hajlandé foglalkozni (Zincirkiran & Mete,

2014). Egy ilyen személyrdl elmondhatd, hogy fiiggdjéveé valt a munkéjanak.

2.2.1. A munkamania fogalma

A workaholism — mint munkafiiggéség, munkamania fogalmat — az angol ,,alcoholism”
megjelent irdsdban a munkafiiggdséget az alkohol- és drogfiiggdséghez hasonlitotta (Oates,
1968), majd 1971-ben a fogalmat a munka iranti olyan fliggdségként definialta, mely soran
kompulziv és kontrollalhatatlan sziikségként jelenik meg a sziintelen munkavégzés igénye, €s
amely negativ befolyast gyakorol az egyén egészségére, boldogsagara és emberi kapcsolataira
is (Andreassen, 2014; Arsezen, 2017).

Ezt kdvetden a munkamaniat tobb szerz6 is megprobalta fogalmilag tisztazni és definidlni.
A legegyszerlibb definiciot kétségkiviill Moiser adta meg 1983-ban, aki szerint
munkamaniasnak az a személy tekinthetd, aki legaldbb 50 6rat dolgozik egy héten (Spence &
Robbins, 1992). Ez a definicid azonban semmiképpen sem tekinthetd helytallonak, ugyanis
figyelmen kiviil hagyja azokat az embereket, akik rossz anyagi koriilményeik miatt muszaj tobb
munkat elvallaljanak, hogy megélhetésiiket biztositani tudjak (Demetrovics & Kun, 2021). A
bévebb ¢€s részletesebb definicidt add kutatok a jelenség obszessziv-kompulziv és addikcids
jellegét igyekeztek hangsulyozni. Naughton (1987) a munkamania esetében az obszessziv-
kompulziv miikddést €s a munka irdnti thlzott elkotelezddés meglétét emelte ki. Ehhez a
gondolathoz kapcsolddik Woititz munkamania definicidja is, mely szerint a munkamanias
egyénnek még gondolni is nehezére esik a munkajan kiviil masra, a munkdja miatt a csaladjat
¢s a baratait is elhanyagolja egy munkamdanias (Woititz, 1987; idézi: Porter, 1996). Garson
(2005) a munkamanids személyt altaldnossagban egy masok befolyasa altal vezetett olyan

karakterként irja le, akinek a viselkedését sokkal inkabb a kiilsé tényezdk hatarozzak meg,



mintsem sajat autoném €nje. A munkamaniasokra jellemz6 az idegesség, a bizonytalansag €s a
kompulziv elkotelezddésbdl fakado igény a még keményebb munkavégzésre.

A munkamania addiktiv mivoltat hangstulyozza Spence és Robbins (1992), akik szerint a
munkamanias személy kényszert érez a munkavégzés irant, ez a kényszer azonban nem kiilsé
igényekbdl vagy a munka €lvezetébdl fakad, hanem egy belsd nyomasbol, mely fesziiltséggel
¢s a blindsség érzetével tolti el az egyént akkor, amikor éppen nem dolgozik. Porter (1996) a
munkamaniat a munkaba val6 tilzott bevonodasként definialja, melynek hatdsara az egyén
elhanyagolja élete mas teriileteit, és viselkedésének fenntartasa belsé igényén, nem pedig a
munkakor vagy a szervezet kovetelményein alapul. Scott és munkatarsai (1997)
munkamaniaként nevezik meg azt a fajta viselkedésmodot, mely sordn az egyén a munkaidején
felil is a munkaval foglalkozik, illetve a munkajara gondol. Robinson munkamania
beszélni a munkdjukrol, és hajlamosak arra, hogy a munka vonatkozisaban masokkal
Osszehasonlitsak  magukat (Robinson, 1998; idézi: Arsezen, 2017). Robinson
fogalommeghatdrozasa két pilléren nyugszik. Egyrészt hangsulyozza a konstruktum
obszessziv-kompulziv voltat azzal, hogy kiemelni az egyén 6nmagaval szemben tdmasztott
elvarasainak meglétét és az élet mas tertileteit kizar6 munkaba valo beletemetkezés jelenségét,
valamint felhivja a figyelmet a munkamania addiktiv jellegét megmutatd vondsaira (ilyen
példaul a sovargas vagy a megvonds tiinetegylittese), melyek az alkohol- és drogfiiggdséggel
mutatnak hasonlosagot (Demetrovics & Kun, 2021).

Egyes definiciok a munkamania csaladi életre és az egyén jolétére gyakorolt negativ hatasat
is kihangsulyozzak. Cherrington példaul ugy vélte, hogy mivel a munkamanidsok képtelenek a
lazitasra és a pihenésre, ezért a munkamania leginkabb a tilzasba vitt munkéhoz kapcsolddo
irracionalis kotédés alapjan hatarozhaté meg (Cherrington, 1980; idézi: Naughton, 1987).

A munkamania jelenségét vizsgalo kutatok kozott nincs egyhangt egyetértés abban, hogy a
munkamanianak pozitiv vagy negativ hatdsa van-e az egyénre, illetve a szervezetekre nézve. A
kérdést kétféle nézdpontbol Ilehet érdemes megvizsgalni. Az elsé koveti Oates
fogalommeghatdrozasat, aki egyértelmiien negativ, kompulziv és addiktiv viselkedésként irja
le a munkamaniat. Kilinger, Porter és Robinson is ezt az allaspontot képviselik és azt
hangsulyozzék, hogy a munkamania egy addikcid, melynek stlyosan karos kovetkezményei
vannak nemcsak az egyénre, hanem annak kdrnyezetére is (Malinowska & Tokarz, 2014).
Ennek az allaspontnak ellentmondanak azok a szerzok, akik tgy vélik, hogy pozitiv oldala, és
hozadéka is lehet a munkaménidnak. Meg kell emliteni itt Machlowitz szaz emberrel végzett

kutatasat, mely soran azt taldlta, hogy az altala megkérdezett munkafiiggék az életiikkel
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megelégedettek és produktivak voltak, ezért Machlowitz a munkamaniat egy munkaval
kapcsolatos attitlidnek tekinti (Temel, 2006). Cantarow szintén a konstruktum pozitiv voltat
hangstlyozta, mivel a munkamaniat a munka iranti odaadasként azonositotta (Thomas NG et

al., 2007; Malinowska & Tokarz, 2014).

2.2.2. A munkamaniahoz kapcsolodo tipolégiak

Oates (1971) a munkamanids egyéneket személyiségjellemzbik alapjan a kovetkezd
tipusokba sorolta: a) a professzionalis megszallott, aki komolyan veszi a munkat és nem hagyja
félbe azt, amibe belekezdett; b) a megtért munkamanias, aki az életének minden teriiletét
nagyon komolyan veszi, életét és munkdjat a pontos idobeosztas és a megtervezettség jellemzi;
c) a helyzet sziilte munkamaniasok koz¢ tartozd embereket nem a pszichés kényszer hajtja; d)
az  dalmunkamadnias egyén Oates elgondoldsa szerint nem tekinthet6 valdjaban
munkamaniasnak, ez a tipus sokkal inkabb egy sajat érdekeit szem el6tt tartd, ranglétran
elérejutni szdndékozo karaktert foglal magaban; e) a menekiild kategoriaba sorolt emberek sem
igazi munkamanidsok, Ok a munkara, mint menekiilési lehetOségre tekintenek, inkabb
dolgoznak, csak ne otthon kelljen lenniiik (Borbély & Pecze, 2006).

Naughton (1987) a munkamaniat a pszichopatologia irdnyabol kozeliti meg. Az altala
megalkotott tipologiai elképzelés egy két dimenziobol allo matrix koré épiil fel. Az egyik
dimenzidba tartozik az elkotelezettség, a masik dimenzidba pedig az obszessziv-kompulziv
vondsok tartoznak. Négy munkamanids tipust kiilonitett el. Az elsd tipusba tartoznak a
munkdajukba mélyen elmeriilt munkamaniasok (job-involved workaholic), akik jo teljesitményt
nyUjtanak a nagy igénybevételt jelentdé munkakban, kiemelkedden elégedettek a munkéjukkal
¢s alacsony érdeklddést mutatnak a munkén kiviili lehetéségek irant. A masodik tipusba
tartoznak a kompulziv munkamanidsok (compulsive workaholics), 6ket potencidlisan gyenge
teljesitményt nyujtanak, habar jelentds 1d6t és energiat forditanak a munkdajukra. Személykozi
problémaik a ritualizalt szokasaikbol és tilirelmetlenségiikbdl adddhatnak. A harmadik és
negyedik tipusba a nem munkamanids (rnon-workaholics), valamint a kompulziv nem
munkamanias (compulsive non-workaholics) egyének tartoznak. EIObbi tipusra jellemzd, hogy
tobb 1ddt toltenek a nem munkaval kapcsolatos kotelezettségeikkel, mig utdobbiak kényszeres
moédon igyekeznek nem munkéval tolteni az id6t.

Kilinger harom munkafiiggdség tipust kiilonboztetett meg egymastol. Kontrollalonak
nevezte el azt a tipust, aki alapvetden egy fiiggetlen és zarkdzott személyiség, am szereti a

gondolkodast igénylo feladatokat. A kdvetkezd tipus a ndarcisztikus kontrollaloké, akik szaméra
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sajat céljuk mindennél fontosabb, am nem kedvelik a magas stresszt kivaltd helyzeteket. A
harmadik csoportba tartoznak a kedvesked6 munkafiiggdk, akik erdsen fiiggenek masok
elismerésétol, ezért mindenkinek megprobalnak a kedvében jarni (Demetrovics & Kun, 2021).

Fassel négy munkafiiggdség tipust hatarozott meg. Ezek koziil az els6 a kényszeres dolgozo,
akit tokéletességre torekvés jellemez, és aki szabadidejében mindig dolgozik. A masodik tipus
az alkalmi kemény dolgozo, aki id6szakosan dolgozik nagyon sokat gy, hogy kozben
fiziologias sziikségleteit is elhanyagolja. A munkaval t61tott idoszakok kozott azonban normalis
jellegli munkavégzés jellemzi, ezért ezt a csoportot nem tekinthetjiik tényleges
munkamaniasnak. A kovetkez6é a zugdolgozok csoportja, aki munkavégzését titkolja masok,
jellemzden a hozza kozelallok elél. Az utolsé csoport az anorexias dolgozokeé, akik képtelenek
a feladatok befejezésére, jellemzé rajuk a halogatds és a rendszertelen munkavégzés
(Demetrovics & Kun, 2021).

Spence ¢és Robbins (1992) a munkamadnia triad elmélet megalkotdsaval a munkaménia harom
dimenzidjat definidltdk, mely elméletet a munkamdanias személyiségmeghatarozasukra
vezetnek vissza. Spence és Robbins munkamanidsnak tekinti azt a személyt, aki magas fokon
van bevonddva a munkajaba, belsd nyomas alapjan erds késztetést érez a munkavégzes irant és
nem igazdn élvezi a munkavégzés folyamatat. Ez a harom kritérium az alapja a triad
dimenzidinak is. Elméletiikben az els6 dimenzi6 a munkaba valo involvaltasag (work
involvment), a masodik a munkara valo késztetés (driveness), a harmadik pedig a munka
élvezete (enjoyment of work). Mindhdrom dimenzi6 kaphat magas vagy alacsony értéket, igy
ezek alapjan hat kiilonb6z0 munkavégzd tipust kiilonitettek el. Az els6 a munkarajongo,
akiknek a munka iranti késztetése alacsony, de magas a munkéba valod involvaltsdguk és a
munka nyujtotta élvezet mértéke. A masodik csoportba a munkaalkoholistdk tartoznak. Ok
magas értékeket produkdlnak a munka-involvaltsag és a késztetés dimenzidiban, viszont
alacsony értéket szereznek a munka élvezetét mérd dimenzidban. A harmadik csoportba
tartoznak a rajongo munkaalkoholistak, akik mindhdrom dimenzioban magas értékeket érnek
el. A negyedik csoport az elkotelezetlen dolgozoké, 6k mindhdrom dimenzidban alacsony
értékeket mutatnak. Az 6t6dik csoportba tartoznak a nyugodt dolgozok, akik az involvaltsag és
késztetés dimenzidkban alacsony, az élvezetet mérdé dimenzidban magas értéket mutatnak. Az
utolsé csoportba tartoznak a kidbrandult dolgozok. Esetiikben az involvaltsag és az élvezet
értékei alacsonyak lesznek, mig a késztetés dimenzidjanak értéke magas értéket mutat. A

crer

csak a munkaalkoholista tipus az, amelyiket ténylegesen munkamanidsnak tekintik.
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Scott ¢s munkatarsai (1997) kiilonbséget tettek harom munkamanias viselkedésminta: a
kompulziv fliggés (compulsive dependecy), a tokéletességre torekvés (perfectionism) és a
teljesitményorinetacio (achievement orientation) kdzott, igy jott 1étre munkamania tipologidjuk
harom tipusa. Az elso tipus a kényszeres-fiiggdségi munkamanidsokat (compulsive-dependent
workaholics) foglalja magéaba, akik magukon hordozzak az obszessziv-kompulziv zavar
jegyeit. Altalaban felismerik, hogy viselkedésiik eltilzott és indokolatlan, és munkéval
probaljak meg elnyomni a munkavégzéshez kapcsolodo rogeszmés gondolataikat. A masodik
tipusba a tokéletességre torekvé munkamanidsok (perfectionist workaholic) tartoznak, akik
viselkedésében felfedezhetéek az obszessziv-kompulziv személyiségzavar bizonyos jegyei.
Ezen csoport tagjai szamara szokatlanul erds a kontrollaltsdg iranti igénye, ami
rugalmatlansaghoz, ridegséghez és a kontroll megszerzését lehetové tevo viselkedésekhez
vezet. A harmadik tipus a teljesitményorientdlt munkamdéniasoké (achievement-oriented
workaholics), akikre a munkahelyi elérelépés és erds karrieridentitas, teljesitményre iranyulo
motivacio, valamit az A tipusu személyiség a jellemz0o.

Robinson munkamania tipusai 6t csoportba szervezddnek. Az els6 csoportba tartoznak a
hajthatatlan/tantorithatatlan munkamanidsok, akikre a folyamatos munkavégzés, az igazan
kevés alvas és az esetlegesen fellépd fizikai fajdalmak melletti munkavégzés jellemzd. A
masodik csoportba tartoznak a bulimids munkamanias emberek, akik nem dolgoznak folyton
csak a hataridok kozeledtével és azok lejarta elott kezdenek nagy hajraba, és ekkor megallés
nélkiil képesek dolgozni. A harmadik tipusba a mindig kozéppontba keriilni vagyd
munkamanidsok tartoznak, akik konnyen elunjak magukat és folyamatosan 0jabb ingerekre
¢hesek. Figyelemzavar €s hiperaktivitas lehet jellemzd rajuk és bar innovatorokként mitkodnek
a munkajukban, nem fejezik be azt, amibe egyszer belekezdtek. A negyedik tipust Robinson
felosztasa szerint az inyenc munkamaénidsok jelentik, akik tokéletességre torekvd egyének,
ebbdl kifolyolag szamukra egy projekt sosem lehet elég jo. Az utolso tipus a masokért €16
munkamaniasok jelentik, akiknek sziikségiik van arra, hogy mésokat tamogathassanak, mert

csak akkor érzik jol magukat, ha masokért dolgozhatnak (Borbély & Pecze, 2006).

2.2.3. A munkamania a szervezetben

A munkamania kialakuldsédnak lehetséges okairol szamos elképzelés latott napvilagot, és
ahogy a fogalmi meghatarozasaval kapcsolatban, gy a munkamania szervezetekre gyakorolt

hatasanak vonatkozasaban sincs egységesen elfogadott allaspont (Burke, 2000).
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A munkamanias dolgozok szervezetre gyakorolt hatasa leginkabb negativnak tekinthet6. Ha a
munkamanias dolgozoknak azt a tulajdonsagat vessziik figyelembe, hogy a meghatarozott
kovetelményeknél is tobbet dolgoznak, akkor azt gondolhatjuk, hogy a szervezetnek ebbdl
mindenképpen elénye szarmazik. Ha csak ezt az egy aspektust vessziik figyelembe, akkor
konnyen hasonlosagot vélhetiink felfedezni a szervezeti polgar viselkedések azon részével,
hogy ezek esetében is az elvartnal tobbet teljesit a munkavallald. A leglényegesebb kiilonbség
a két konstruktum kozott az, hogy mig a szervezeti polgar viselkedések hasznosak, addig a
munkamanias dolgoz6 karos a szervezet szdmara. Egy olyan munkavallal6, akinek a munka
kortl forognak a gondolatai, és megszallottjava valik annak, nem feltétleniil végzi hatékonyan
a munkajat (Scott et al., 1997). Egy munkamanias dolgozd potencidlis veszElyt jelenthet a
szervezet szamara, mert stresszel terhelt munkakornyezetet teremt, ezaltal pedig rontja a
munkamoralt is (Bayraktaroglu & Dosaliyeva, 2016). Porter (1996) kiemeli, hogy a legtobb
szervezet sajnos nem azonositja idében a munkaménidt, mint problémat, sit, az esetek
tobbségében a szervezetek maguk jarulnak hozzd a munkamanids viselkedés fenntartasahoz.
Ilyen lehet példaul az, amikor a szervezet egy nagy és boldog csaladként definialja a
munkavallaloi kollektivdjat. Ebben az esetben a munkahely altal nytjtott elismerés és torodeés,
valamint az igénybevehetd munkahelyi extra szolgaltatdsok (példaul edzdterem, kiilonféle
szolgaltatdsok) jelenthetik azt a horgot, amelyek kivaltjdk vagy fenntartjdk a munkamanias
magatartast. A legtobb munkahelyen a vallalati kultira megjutalmazza azokat a dolgozdkat,
akik talorazni is hajlandoak. Oket a legelkotelezettebb dolgozoiknak tekintik, habar ez a
munkaval kapcsolatos attitiid a szervezet és az egyén szdmara is egyforman kéarosnak tekinthetd

(Garson, 2005).

2.3.  Aszervezeti elkotelezettség (Organizational Commitment)

Egy szervezet hosszatdvu miikddéséhez bar elengedhetetlen, hogy munkavallaléi jol
képzettek legyenek és a szervezet céljainak elérése érdekében hajlandoak legyenek megtenni a
toliik elvarhatd erdfeszitéseket, ez azonban nem mindig elegendd a sikerhez. Egy szervezet
novekedéséhez sziikséges az is, hogy a munkavéllalok és a szervezet kozott 1étrejojjon
valamilyen érzelmi kapcsolodas is, és minél erésebb mértékii ez az érzelmi kapcsolddas, olyan
mértékben er6sddhet meg altala, indulhat ndvekedésnek a szervezet (Bolat & Bolat, 2008). Ezt
az ¢érzelmi kapcsolodast az elkotelezettség fogalméanak felelteti meg a szakirodalom. Az

elkotelezettség egyfajta stabilitast biztositd erének tekinthetd, melyek akkor is segitenek
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megtartani a viselkedés iranyat, amikor a méltanyossagelmélet vagy az elvaraselmélet
aspektusai nem miikodoképesek (Scholl, 1981). Egy munkavéllal6 erds elkotelezodés mellett
nem kiilsd kényszer miatt, hanem sajat akaratabol kifolyolag dolgozik a szervezetben,
fiiggetleniil attol, hogy pozitivan vagy negativan éli-e azt meg (Ozdevecioglu, 2003; Saygan,
2011).

2.3.1. A szervezeti elkotelezettség fogalma

A fogalom definialasara és értelmezésére sok megfogalmazas és elképzelés sziiletett az idok
soran, de nincs egységesen elfogadott allaspont a konstruktummal kapcsolatban a téma kutatoi
kozott (O’Reilly és Chartman, 1986).

Becker (1960) meghatdrozasa szerint a szervezeti elkotelezettség egy pszichologiai fogalom,
mely a szervezet és az egyén kozotti kapcsolatot jeldli, azonban ez nem érzelmi elkotelezodést
takar, mert a munkavallalok pusztan azért dolgoznak, hogy ne veszitsék el a fizetésiiket és a
olyan relativ erdsségként azonositja a fogalmat, mely a személy szervezettel kapcsolatos
bevonodéasanak ¢€s azonosultsaganak mértékét mutatja meg. O’Reilly és Chartman (1986)
értelmezésében a szervezeti elkotelezettség egy olyan pszicholdgiai alapu elkotelezddésként
jelenik meg, mely annak a mértékét tiikrozi, hogy az egyén mennyire tette magaéva a
szervezetre jellemzd sajatossdgokat €s nézdpontokat. Meyer és Allen (1991) egyfajta
gondolkodasmodként, pszichologiai allapotként irja le a szervezeti elkdtelezettség
konstruktumat, mely az egyén €s a szervezet kozott koteléket hoz létre, és ezaltal a szervezettdl
valo tavozas valoszinliségét is csokkenti. Negativabb hangvételli fogalommeghatarozasok is
sziilettek a szervezeti elkotelezettséggel kapcsolatban. Shahnawaz és Juyal olyan erdként
hatarozza meg, amely egy adott cél elérésének szempontjabdl fontos cselekvési irdnyhoz koti
az egyént, mig Weiner szerint a szervezeti elkotelezettség nem mas, mint a szervezeti célokat
¢s érdekeket jelentd normativ kényszerek 6sszessége (Weiner, 1982; Shahnawaz & Juyal, 2006;

idézi: Deniz et al., 2013).

2.3.2. A szervezeti elkotelezettség elméletei

A szervezeti elkotelezettség magyardzasara és modellezésére szamtalan elmélet sziiletett. A
témarol valé gondolkodés és az elméletek megalkotasanak kdzéppontjaban az a probléma allt,

hogy a szervezeti elkotelezettséget elegendd egyfajta kotd erdnek (binding force) tekinteni, €s
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egydimenzids konstruktumként kezelni, vagy léteznek mas szempontok is, amik szerepet

jatszanak a konstruktum kialakulasaban (Meyer & Herscovitch, 2001).

Az egydimenzios elméletek

Becker (1960) az elkotelezettséget egy konzisztens magatartasforméanak tekintette.
Szociologiai nézOpontbol az emberi viselkedés a tarsas biintetés ¢és tarsas kontroll
nézépontjabol tekinthetd konzisztensnek. Ennek értelmében az ember azért cselekszik
konzisztensen, mert sajat tarsas kapcsolataiban ez a cselekvésmoddozat az elvart és a kivanatos,
¢s az ettdl valo barmiféle eltérés biintetést vonna maga utan. Vagyis, mert masképp cselekednie
erkolcsileg helytelen és célszertitlen is lenne. Ez a fajta konzisztens megnyilvanulds egyszerre
lehet allapot, mikor az egyén elkotelez6dott (being committed) €s lehet cselekvés is, amikor
elkotelezddik (made a commitment). Becker felhivja a figyelmet arra, hogy téves
kovetkeztetésre vezet, ha valakit csak azért tekintiink elkotelezettnek, mert ekképpen
cselekszik. Ahhoz, hogy ezt a tautologikus hibat ne kovessiik el, meg kell hatdrozni, hogy mi
jellemz6 az elkdtelez6dés allapotaban 1évé emberre, és ehhez a veszitenivald (side bet)
fogalmat hasznalja. Az elkotelez6dott ember azért cselekszik igy, hogy igy biztositson bizonyos
elényoket a maga szamara. Cselekedetei mogott érdekek huzoédnak meg, melyek az egyén
szdmara eredetileg 1ényegtelen magatartassal keriilnek Osszefiiggésbe. Ennek a folyamatnak
harom fazis van. Az els6 fazis soran megjelenik a veszitenivalod azaltal, hogy a bizonyos
cselekvési irdnyra vonatkoz6 dontésének kovetkezményei vannak mas, ettdl fiiggetlen
érdekével. A masodik fazisban az egyén felismeri, hogy az eredetileg lényegtelen érdek
Osszefliggésben van jelenlegi magatartasaval és ez alapjan a harmadik fazisban megvaldsul a
konzisztens viselkedés. Becker elképzelése szerint a veszitenivaloknak haromféle forrasa
lehetséges. Az elsé forrasba tartoznak azok az altalanos kulturalis elvarasok (generalised
cultural expectations) melyek megszegése biintetéssel jar, a mésodik forrashoz azok a
személytelen biirokratikus megallapodasok (impersonal bureaucratic arrangements) tartoznak,
melyek megszegése veszteségként jelennének meg az egyén szamdra, €s a harmadik forras
pedig az egyén illeszkedését jelenti a tarsas helyzetekhez (individual adjustment to social
positions). Ez utdbbi esetben a mar kialakitott viselkedésmintainak elhagydsa jelentené az
egyén szamara a veszteséget.

Porter ¢€s szerzotarsainak (1974) elgondolédsa alapjan a szervezeti elkotelezettség
egydimenzids fogalomnak tekinthetd, mely az egyén szervezettel kapcsolatban Iétrejovo
érzelmi bevonddasaval és azonosultsagaval van Osszefliggésben. A szervezeti elkotelezettséget

nézetlik szerint harom tényezdé hatarozza meg: az erds azonosulas a szervezet céljaival és
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értékeivel, a szervezet érdekében nagy erdfeszitések megtételére vald hajlandosag €s az erds
vagy a szervezeti tagsag fenntartasara. A szerzOk kutatdsdnak célja az volt, hogy megvizsgaljak,
milyen dsszefliggések mutathatdak ki a szervezeti elkotelezettség, a munkahelyi elégedettség
¢s a munkahely elhagyasa kozott. A kutatasuk végén azt az eredményt kaptak, hogy a szervezeti
elkotelezddés mértéke sokkal inkdbb eldre jelzi a munkahely elhagyasanak szandékat, mint a
munkaval vald elégedettség, valamint az is kidertilt, hogy a szervezeti elkdtelezettség negativ
kapcsolatban all a munkahely elhagyésaval, €s talan ez az a konstruktum, ami miatt az egyén

feliil tud emelkedni ez esetlegesen meglévo problémain és mégsem tavozik a szervezettol.

A ketdimenzios elméletek

Angle és Perry (1981) vizsgélatuk sordn a Mowday ¢€s szerzdtarsai (1979) altal kifejlesztett
Szervezeti Elkotelezettség Kérddivet hasznalva, a szervezetekkel kapcsolatos elkdtelezddés két
dimenzidjat tarta fel. Az egyik dimenzi6 az értékelkotelezettség (Value commitment), mely azt
jelenti, hogy az egyén mennyire kotelez6dott el a szervezeti célelérés irdnyaba. A maésik
dimenzié a maradasi elkotelezettség (Commitment to stay), mely azt méri, hogy az egyén
mennyire akar a tovabbiakban is a szervezet tagja maradni. Vizsgalatuk eredményeképpen azt
igazoltak, hogy negativ a kapcsolat a szervezeti elkotelezettség mértéke és a munkahelyrdl
kilépés szandéka kozott, valamint kutatdsukkal arra is ravilagitottak, hogy a szervezet iranti
elkotelezettség €s a munkavallaloi teljesitmény kozott nem sziikségszerli a pozitiv kapcsolat
megléte. Kiss (2013) ezt azzal magyarazza, hogy azért, mert valaki a szervezetnél szeretne a
tovabbiakban is dolgozni, még messze nem jelenti azt, hogy teljes erébedobassal akarna
munkalkodni a szervezeti célok megvaldsitasan.

1992-ben empirikus modon a szervezeti elkotelezettség két dimenziodjat tarta fel Mayer €s
Schoorman. Az elsé az értékelkotelezettség (Value commitment), ami tulajdonképpen a
szervezeti célokba és értékekbe vetetett hitet, valamint a szervezet érdekében tOrténd
erofeszitések megtételének hajlanddsagat mutatja meg. Az a személy, aki magas értéket ér el
ezen a dimenzidn az termelésre motivalt, és ugy cselekszik, hogy azzal segitse a szervezetet
céljai megvalositdsdban. A masik dimenziot folytonossagi elkdtelezettségnek nevezték el
(Continuance commitment), és a szervezetnél maradds irdnti vagy erdsségét méri. Az a
munkavallalo, aki ezen a dimenzidn magas értéket mutat, az motivalt a szervezet életében valo
részvételre €s erds a szandéka, hogy a tovabbiakban is a szervezetnél maradjon. Vizsgalatuk
soran azt talaltadk, hogy a két dimenzio létrejottéhez eltérd elézmények tarsulnak, illetve a
dimenziok okozta kovetkezmények is eltéréek. Ha az el6zményeket tekintjiik, akkor a

folytonossagi elkotelezettség szignifikans Osszefiiggést mutatott a szervezetnél eltoltott idovel
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(Tenure), anyugdij hozzajaruldssal (Retirement benefits), a képzettséggel (Education), valamint
a munkavallalé koraval (Age). Az értékkotelezettség dimenzio pedig az észlelt participacioval
¢s észlelt presztizzsel (Felt participation and perceived prestige), a munkaval kapcsolatos
bevonodassal (Job involvement) és a szerepkétértelmiiséggel (Role ambiguity) korrelalt (Mayer
& Schoorman, 1998). A dimenzidkon elért magas értékek kovetkezményeivel kapcsolatban azt
talaltak, hogy az értékelkotelezettség szoros kapcsolatban all a szervezet érdekében dnkéntesen
tett cselekvésekkel (szervezeti polgar viselkedések), a munkaval valo elégedettséggel ¢€s a
munkateljesitménnyel, mig a folytonossagi elkotelezettség dimenzidja erds hatassal van a

szervezet elhagyasara vonatkoz6 dontés meghozatalara (Mayer & Schoorman, 1992).

A haromdimenzios elméletek

O’Reilly & Chatman (1986) tobbdimenziés elmélete a szervezeti elkdtelezddés
pszichologiai aspektusait veszi figyelembe. A szerz6k Kelman 1958-as taxondmiajat alapul
véve hataroztak meg elméletiiket. Kaleman ezt a taxondémiat attitiidvizsgélat soran hozta létre,
melynek Iényege, hogy az egyének harom eltéré modon képesek elfogadni a befolyast. Az els6
a behodolas (compilance), mely akkor jelenik meg ha a viselkedés mogott nem meggy6zddés,
hanem valami jutalom elérésének motivacioja all. Az azonosulds (identification) Kelman
értelmezésében akkor jelenik meg, mikor az egyén elfogadja a befolyast és kielégité kapcsolat
1étrejotte celjabol, az internalizéacid (internalization) pedig akkor jelenik meg, mikor a befolyas
azért kertil elfogadésra, mert az elsajatitando attitidok és viselkedési formak azonosak az egyén
értekeivel (Kelman, 1958; idézi: O’Reilly & Chatman, 1986). Ennek alapjan tigy vélték, hogy
az egyeén szervezet iranti pszichologiai elkdtelezOdését a behodolds, azonosulds €s
internalizacié dimenzioi alapjan el lehet jelezni. Kutatasukkal igazoltak, hogy legalabb harom
dimenzi6 hiizodik meg a pszichologiai elkdtelezettség mogott, valamint erds kapcsolat meglétét
mutattdk ki az internalizaci6 €s az azonosulas dimenzidi, valamit a proszocidlis viselkedések
kozott (O’Reilly & Chatman, 1986). A kutatas eredményeivel kapcsolatban par kérdés azért
felmeriil. Ilyen példaul, hogy a behodolas dimenzidja pozitivan korreldl a fluktuacidval, ami,
ha belegondolunk mar 6nmagéban is érdekes ellentmondas. Definici6 alapjan az lenne vérhato,
hogy egy szervezet irant erdsen elkotelezett egyén nem akar kilépni a szervezettdl, vagyis
negativ kapcsolat megléte lenne feltételezhetd. Az elmélet masik problematikaja, hogy a
keésdbbi vonatkozo kutatasok nem igazoltdk a harom dimenzi6 meglétét (Meyer & Herscovitch,
2001).

Meyer & Allen (1991) nevéhez flizddik a szervezeti elkdtelezettség Harom Komponens

Modellje. Alapfelvetésiik az volt, hogy az elkotelezettség voltaképpen egy pszichologiai
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konstruktum, mely az egyén vagyai, sziikségletei és kotelezettségei mentén jon létre.
Kiilonbséget tesznek a szervezeti elkotelezettség affektiv, folytonos és normativ dimenzidja
kozott, melyekben k6zos, hogy az egyén szervezettel kapcsolatos viszonyat jellemzik, valamint
az egyén szervezetnél vald maradisa vagy tavozasa melletti dontés implikacidinak is
tekintenddk. Az affektiv elktelezodés arra utal, hogy az egyén érzelmileg mennyire bevonddott
¢és azonosult a szervezettel. Azok a munkavallalok, akinek erds az affektiv elkotelezédése, sajat
akaratukbodl tovabbra is a szervezetnél akarnak dolgozni. A folytonos elkotelezddés alatt azt
értjiik, hogy a munkavallal6 tisztdban van azzal, hogy milyen ara van annak, ha elhagyja a
szervezetet. Azok a dolgozok, akik elsdsorban folytonos elkdtelezddéssel kapcsolodnak a
szervezethez azért maradnak, mert igy sziikséges cselekedniiik. A normativ elkotelezettség
dimenzidja azt jelenti, hogy a munkavallald kotelességtudatbol folytatja munkdjat a
szervezetnél mert azt érzi, hogy neki ott kell maradnia.

Meyer és Herscovitch (2001) az elkotelezddést egy olyan eréként definialtak, mely 6sszekoti
az egyént azzal a cselekvéssel, mely a céljai eléréséhez sziikséges €s befolyasolja a viselkedését
még akkor is, ha sem a bels6 pozitiv hozzaallas, sem pedig a kiils6 motivalo tényezok sincsenek
jelen. Az elkotelez6dés mellett megjelend gondolkodasi keretek szdmos forméat olthetnek:
lehetnek vagy, érzékelt koltség vagy éppen kotelezettség vezéreltek, és a viselkedés folyamatos
fenntartasanak iranyaba hatnak, valamint ravilagitanak az elkotelezddés mélyén rejlé valodi
motivumokra. Az affektiv, folytonos és normativ elkotelezddési dimenziok esetében ugy velik,
hogy bar mindharom hatassal van az egyén viselkedésére, de a legnagyobb hatassal az affektiv
elkotelez0dés van ra, mivel ez akkor jon létre, mikor az egyén felismeri a szervezettel
kapcsolatos 0sszekotottségét €s azonosultsdgat, majd az 6nmagardl kialakitott képben ezt az

azonosultsagot fontos résznek ismeri el.

2.4. A machiavellizmus (Machiavellianism)

A machiavellizmus €s a machiavellista személy fogalménak 1étrejotte az italiai polihisztor,
Niccolo Machiavelli 1513-ban megirt ,, 4 fejedelem” cimli miivéig nyulik vissza. A fejedelem
tulajdonképpen egy politikai tmutatonak tekinthetd, és azt targyalja, hogyan szerezheti és
tarthatja meg hatalmat egy uralkodo. Machiavelli realista és gyakran cinikus megkozelitést
alkalmaz az okfejtése soran, hangstlyozva, hogy a hatalom megtartasa érdekében az

uralkodonak készen kell allnia az erények mell6zésére és sziikség esetén kegyetlen, manipulativ
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modszerek alkalmazasara is. A Machiavelli altal ideélisnak tartott uralkod6 érzelemmentes €s
jozan atgondolds mentén gyakorolja hatalmat, mely sordn két ut mutatkozik meg szamara. Az
egyik a torvények betartdsdval megvalosuld allamvezetés, a masik pedig az erdszak
alkalmazaséval torténd akaratérvényesités. A népben megbiznia nem szabad, mert ,,sarra €pit,
aki a népre épit” (Machiavelli, 1513/2022:52). A mi végkicsengése a cél szentesiti az eszkozt,
valamint a mindent a cél érdekében elvek alkalmazhatosaganak legitimalasa, ami voltaképpen
a hatalom megszerzéséhez ¢és megtartdsahoz sziikséges pragmatikus és gyakran amoralis
cselekvések igazolasara szolgal (Machiavelli, 1513/2022; Wilson et al., 1996; Bereczkei, 2016;
Ozsoy & Ardig, 2017; Tekin, 2017).

2.4.1. A machiavellizmus fogalmi meghatarozasa

A machiavellizmus hosszt ideig csak a politikaval foglalkozé elméletalkotés fogalmi keretei
kozé tartozott, ugyanis ,,4 fejedelem” megjelenését kovetden machiavellistanak tekintették
azokat a hatalmat gyakorldo személyeket, akiket személyiségiikbdl fakadd viselkedésiik
helyezett befolyasos pozicidba (Bereczkei, 2016). Olyan emberek Ok, akik céljaik elérése
érdekében nem rettennek vissza semmitdl: ha kell lopnak, csalnak €s hazudnak. Alapvetden a
cinikus rosszindulat jellemzi viselkedésiiket, és a kdrnyezetiikrdl is ugyanezt feltételezik. A
megtévesztés mesterei, kivaldo manipulacids képességekkel rendelkeznek, és a tobbi emberre
pusztan, mint 6nérdek vezérelt céljaik elérésének eszkozére tekintenek (Talmdcsi et al., 2012;
Bereczkei, 2016; Ozsoy & Ardig, 2017; Czibor et al., 2019). Wilson és szerzbtarsai (1996) gy
irjdk le a machiavellizmus fogalmat, mint egy olyan tarsas stratégiat, mely sordn masok
befolyasolasaval és azok személyes érdekeinek figyelmen kiviil hagyéasaval jut a manipulélo fél
elonyhoz. Neézetiik szerint a konstruktum egy kvantitativ személyiségvonasként foghato fel,
mivel valamilyen szinten mindenki képes a manipulativ magatartasra, csak ennek meértékében
adodnak kiilonbségek.

A machiavellista karakter pszicholdgiai értelemben vett meghatarozasa és kutatasi témak
kozé emelése Christie és Geis neveéhez flizodik, miutan felfigyeltek arra, hogy a Machiavelli
altal leirt politikai stratégiak parhuzamba allithat6ak bizonyos, a mindennapokban is megjelend
emberi viselkedésmodokkal (Jones & Paulhus, 2009; Tekin, 2017). Ezeket a magatartasi
formakat mérhetOnek tekintve altaluk keriilt eldszor meghatarozasra a Machiavellista
személyiségvonasként elnevezett konstruktum, mely alapot teremtett a tovabbi kutatdsok
szdmara (Jones & Paulhus, 2009). Kutatasaik soran a machiavellizmus mérésére alkalmas olyan

kérdoiv kifejlesztésén dolgoztak, mely adekvat modon mérhetdveé teszi az egyén machiavellista
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beallitdédasanak mértékét. Ennek eredményeként sziiletett meg a Mach IV skala, mely a kitoltdit
a 7 foku Likert-skalan adott valaszaik alapjan az alacsony, atlagos vagy magas Machiavellista
kategoriaba sorolja (Wilson et al., 1996; Talmacsi et al., 2012). A méréeszkoznek eredetileg
harom dimenzio6ja volt: személykozi viselkedési taktikak (zactics), cinikus természet (views) €s
absztrakt moralitas (morality). A skala 20 itemet tartalmaz, mely itemek koziil tizet a szerzok
Machiavelli miivébdl emeltek at, masik tizet pedig 6k maguk irtak hozzé (Talmacsi et al. 2012;
Bereczkei, 2016; Garbovac & Dini¢, 2022). A mai napig gyakran hasznalt eszkdéz a
machiavellizmus mérésére, bar problémasnak tekinthetd. Az egyik probléma az, hogy a
faktorstruktardja instabilitdst mutat (Garbovac & Dinié, 2022), valamit sok tétele modszertani
szempontbol gyenge, és a skala megbizhatdsaga is inkonzisztens (Dahling et al., 2008; Jonason
& Webster, 2010; Talmacsi et. al, 2012). Christie és Geis a mérdeszkdzOon magas pontszamot
elérdket magas Machiavellistaknak (magas Mach) nevezi, és olyan emberekként definialja
Oket, akik agressziv és obszessziv magatartast tanusitanak céljaik elérésével kapcsolatban,
mikdzben a masok iranti aggddas és a kornyezetiikkel vald torédés csekély mértékben, vagy
egyaltalin nem fontos szdmukra. Ezek az emberek karizmatikusak, nyugalmat ¢&s
magabiztossdgot sugaroznak, azonban bizalmatlanok madésokkal szemben, akiket készek
manipuldlni és kihaszndlni is (Giirer & Ciftei, 2018).

A Mach IV skéla pontatlansagait biralva Dahling, Whitaker ¢s Levy (2008) egy uj
mérdeszkozt fejlesztettek ki. A Machiavellista Személyiség Skala (Machiavellianism
Personality Scale) négy dimenzi6 koré szervezddik. Az els6 dimenzidja a masok iranti
bizalmatlansadg (distrust in others), mely azt jelenti, hogy az egyén cinikusan,
megkérddjelezden vélekedik masok motivacioirdl és szandékairdl mert attol tart, hogy 6 maga
(amoral manipulation), mely annak a hajlanddsadga, hogy a machiavellista masok karara
figyelmen kiviil hagyja az erkodlcsi normdakat azért, hogy dontéshelyzetekben morélisan
rugalmasan viselkedjen, valamint, ha érdekei ugy kivanjak és a feltételek is adottak hozza,
akkor konnyedén képes legyen manipulacios eszkozeit alkalmazni. A kdvetkezd dimenzid az
ellendrzés iranti vagy (desire for control), mely az interperszondlis kapcsolatok feletti
dominanciat jelenti, hogy minimalizalni tudja masok hatalmat és befolyasat. Végiil, a skéla
utolsé dimenzidja a statusz iranti vagy (desire of status), ami a siker a kiilvilagban
megnyilvanuld, masok altal is észlelhetd bizonyitékainak akkumulalasat jelenti (Dahling et al.,
2008; Talmacsi et al., 2012; Greenbaum et al., 2014; Garbovac & Dini¢, 2022). Dahling és
munkatarsai (2008) a konstruktum definidlasaként szintén személyiségvondsnak tekintik a

machiavellizmust, mely arra hajlamositja az egyént, hogy ne bizzon masokban, és az amoralis
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manipulécioval kornyezetét folyamatos kontroll alatt tartva hozza Iétre sajat befolyésos
megjegyzik, hogy a machiavellistak amordlis viselkedése nincs folyamatosan jelen a
viselkedésiikben, vagyis csak akkor élnek a hazudozas és a manipulacié eszkozeivel, hogy ha

azt az érdekeik megkivanjak, és a koriilmények is megengedik.

2.4.2. A Sotét Triad

Bér nem tartozik szorosan a dolgozat témajaba, de a machiavellizmus definidldsa soran
roviden mégis meg kell emliteni az Un. sotét személyiségjegyeket magéaba foglald Sotét Triad
fogalmat, melyet Paulhus és Williams alkotott meg 2002-ben. A tridd a szubklinikai narcizmus,
a szubklinikai pszichopatia és a machiavellizmus harmasat feloleld, egyetlen globalis
személyiségvonasként értelmezendd, és tobbek kozott olyan artd és szamitd gondolkodas- és
viselkedésmodokat foglal magaba, mint a személyes haszon maximalizaldsa, a ridegség, az
agresszivitas, a grandiozus képzetek vagy az érzéketlenség (Paulhus & Williams, 2002; Jones
& Paulhus, 2009; Rapp-Ricciardi et al., 2018). Ezek a konstruktumok bar elméleti alapjukat
tekintve kiilonbozoek, mégis sok a hasonldsag kozottik, azonban egy fontos kiilonbséget
mindenképpen ki kell emelni: a harom koziil a machiavellizmusnak nincs pszichopatologiai
formaba sorolhat6 klinikai megfeleldje (Rauthmann & Kolar, 2012; Szép et al., 2018; Bereczkei
et al., 2021). Rauthmann és Kolar (2012) kutatasanak eredménye alapjan megallapitotta, hogy
a harom személyiségvonas koziil a narcizmus az, ami a ,,legvilagosabbnak™ tekinthetd, mig a
pszichopatia és a machiavellizmus valdban s6tét vondsnak mutatkozott. Bereczkei és
szerzOtarsai (2021) erre azt a magyarazatot adjak, hogy a pszichopéatia és a machiavellizmus
sok tulajdonsagban mutat hasonlosagot, atfedést. Az antiszocialis viselkedés, a kockazatvallalo
¢s szabalyszegd magatartds, az empatia €s a feleldsségvallalds hidnya mindkét vonasnak a
sajatossadga. Van azonban egy fontos kiilonbség koztiik. A machiavellistakra a pszichopatakkal
ellentétben nem jellemzd a szadndékosan elkovetett erdszakos cselekedet, de ha mégis igy
cselekszik egy machiavellista, akkor azt nem azért teszi, mert €élvezetet jelent szdmara masok

szenvedése, hanem mert gy értékeli, hogy vélt vagy valos eldnyét ily modon szerezheti meg.

2.4.3. Machiavellistak a szervezetben

A Sotét Triaddal és a machiavellizmussal kapcsolatos kutatdsok szdma jelentOsen
megnovekedett az utdbbi évtizedekben (Jonason & Webster, 2010; Rapp-Ricciardi et al., 2018).

A machiavellista viselkedés hatdsa ¢és a személyiségkarakter szervezetekben vald jelenléte
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fontos témava valt nemcsak a személyiségpszichologiai, de a szervezeti viselkedéseket €s a
vezetési modszereket tanulmanyozo kutatasok teriiletén is. A szervezeti machiavellizmus
(Organizational Machiavellianism) jelenségét Kessler és munkatarsai hataroztak meg 2010-
ben, mely alatt voltaképpen a machiavellizmus szervezeti kornyezetben valé megjelenését
értik, €s a szervezeti machiavellistat olyan személyként irjak le, aki azért manipulal masokat,
hogy sajat vagyait meg tudja valdsitani a munkahelyén. Ehhez mindig a sajat érdekének
megfeleld manipulacids stratégidkat alkalmaz, azt, ami éppen akkor a legnagyobb hasznot
hozza szdmara. Kesslerék ugy vélik, hogy ezek az emberek nem sziikségképpen rosszak vagy
gonoszak, nagyon is képesek tisztelettudoan és tamogatéan viselkedni — ha érdekeik ugy
kivanjak (Kessler et al., 2010). A machiavellista karakter a szervezet egészét befolyasolja, mivel
alapveté meggy6z0désiik szerint a cél eléréséhez barmilyen eszkdz bevethetd, ezért ezek az
egyének sikeresebbnek mutatkoznak olyan kornyezetben, ahol befolyasolasi képességiiket
alkalmazva alakitani tudjak a helyzetet, valamint olyan koriilmények kozott, ahol kevés a
szabaly és az eldiras (Ergeneli, 2006; idézi: Giiney & Mandaci, 2009). A machiavellizmussal
kapcsolatos kutatasok soran felmeriilt mar annak az elképzelése, hogy a machiavellista személy
munkahelyén nem allando jelleggel viselkedik etikatlan — és a személyiségvonasra jellemz6 —
modon, csak akkor aktivalodik személyiségének ezen része, ha ahhoz kifejezetten valamilyen
érdeke flizédik (Kessler et al., 2010). Greenbaum ¢€s szerzdtarsai (2014) kutatasuk soran azt
talaltdk, hogy munkahelyi kornyezetben a machiavellista etikatlan viselkedésének
megjelenéséhez nem elegendd csak egy olyan szituacid megléte, ami eleve kivaltand a
problémas viselkedést, kell hozza egy folényes természetii felettes jelenléte is. Ennek a
felettesnek a jelenléte fogja aktivalni a machiavellista személyiségjegyeit, €s ezaltal fog masok
szamara is észlelhetd modon megjelenni az etikatlan viselkedés. A viselkedésmodjuk pedig
mindig attol fiigg, hogy mi hozza szamukra éppen akkor a legnagyobb hasznot. Ha kell
hizelegnek, egyiittmiikddést tettetnek, vagy magukra 6ltik a j6 magaviseletli dolgozo alcéjat
(Bereczkei, 2016). Ez utébbi kiilondsen akkor igaz, ha egy felettes figyelmének kdzéppontjaba
keriilnek (Jones & Mueller, 2021), am ekkor is csak az a cél hajtja dket, hogy befolyast
gyakoroljanak felettesiik felett (Infante et al., 1996; idézi: Amir & Malik, 2016).

Egy magas machiavellista palyavélasztdsdra leginkdbb az a jellemz6, hogy messzire
elkeriilik azokat a munkateriileteket, amelyek feleldsséggel jarnak €s masok megsegitésére,
gondozasara iranyulnak (Bereczkei, 2016; Czibor et al., 2019). Egy magas Mach barhol is tlinik
fel, jelenléte bomlasztoan hat a szervezetre €és zavarja annak hatékony miikodését. Munkahelyi
kornyezetben gyakran lopnak, nem miikodnek egyiitt a tobbiekkel, kihasznaljak az ad6do

gazdasagi eldnyoket, kevésbé elégedettek a munkdajukkal, a szervezeti elkotelezddésiik is
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alacsony mértékii, és ebbdl kifolydlag magasabb ardnyban hagyjak ott a munkahelytiiket is
(Talmécsi et al., 2012; Greenbaum et al., 2014; Elias, 2015). Jellemz6 rajuk az etikatlan és a
szervezet ellenes viselkedésmod (Nelson & Gilbertson, 1991; Bereczkei et al., 2021), szdmukra
nem fontos a csoportkohézio és a kdzosség épiilése (Leary & Hoyle 2009; idézi: Ayan et al.,
2013), ezért gyakran szitanak konfliktust, mely kdnnyen a csoport széteséséhez vezet (Ayan et
al., 2013). A masok iranti nagyfoku bizalmatlansaguk miatt a megel6z6 magatartas jellemzo
rajuk, nehogy a végén 6k valjanak manipulacié aldozatava (Greenbaum et al., 2014; Bereczkei,
2016).

Magasfoku karrier orientaltsaguk kovetkezményeként gyakran taldljuk dket (felsd)vezetdi
pozicidban (Bratton & Kacmar, 2004; idézi: Amir & Malik, 2016; Bereczkei, 2016). A magas
Mach, ha egy csoport vagy a szervezet élére keriil, akkor mindenekel6tt a sajat érdekeit szem
elott tartd, hatalomorientalt, ravasz ember benyomdsat keltd karizmatikus vezetd képében
jelenik meg, kinek proszocidlis orientdcidja alacsony, ezaltal nemkivanatos személyként
tekinthetlink ré a tarsas kapcsolatok vonatkozasaban. Azonban vezetoként mégis preferalt s
sikeres személyek lehetnek, mivel, ha a magas Mach érdekei egybe esnek a szervezet, vagy
sajat csapata érdekeivel, akkor akarata érvényesitéséért, céljai eléréséért biztosan minden kdvet
megmozgat és barkivel harcba szall (Deluga, 2001; Rauthmann & Kolar, 2012; Bereczkei,
2016; Bereczkei et al., 2021). A magas Mach felettesekre jellemz6 a beosztottjaikkal szembeni
bantalmaz6 magatartas, altaldban baratsagtalan €s rideg elzarkozas jellemzi dket, és tavol all
t0lik a beosztottak irdnydba vald érzelmi nyitds gondolata is (Wisse & Sleebos, 2016;
Bereczkei et al., 2021). A segitségnytjtas barmilyen forméja is igen tavol all a magas Mach
értékkel rendelkezd személyektdl, igy nem 6 az a fonoktipus, aki segitségiinkre lesz a bajban.
Ha mégis segitséget nyujtana, azt nagy valdszintiséggel csak tarsas szituacidkban, masok
jelenlétében teszi. Segitdkészsége ekkor is pusztan az onzése altal vezérelt szinlelt magatartas,
mely a szocidlis nyereség csokkenésével abba is marad (Dahling et al., 2008; Bereczkei et al.,
2010; Bereczkei, 2016). A szervezeti kozegben a machiavellista vezetok pozitiv oldalanak
tekinthetd a kiterjedt kapcsolati- és szovetségesi rendszereik megléte, kivalo érdekérvényesitd
¢s 1dozitési képességiik, valamint, hogy nehéz dket megvezetni, €s stresszes helyzetekben is
higgadtak tudnak maradni. Fejlett targyalokézséggel és stratégiai érzékkel rendelkeznek, a
valtoz6 kornyezethez gyorsan alkalmazkodnak (Deluga, 2001; Kessler et al., 2010; Belshak et
al., 2013; Amir & Malik, 2016; Bereczkei et al., 2021).
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3. Anyag és modszer

A szakirodalmi attekintésbdl jol lathato, hogy a kutatdsomat olyan konstruktumok koré
terveztem, melyek valamilyen szinten Osszefiiggenek, kapcsolatban allnak egymassal. A
kutatasom két nagy blokkbol all: az elsd blokkban a konstruktumok kozoétti kapcsolat
meglétére, illetve annak milyenségére keresem a valaszt, mig a kutatds masik blokkjaban arra
vagyok kivancsi, hogy a kérdoivet kitoltd populdcid demografiai sajatossdgai miként

nyilvanulnak meg a vizsgalt valtozok vonatkozasaban.

3.1.  Avizsgalat hipotézisei és szakirodalmi relevanciajuk

3.1.1. A valtozok kozotti kapcsolatra vonatkozo hipotézisek

A machiavellizmus bemutatasakor kiemelt hangsulyt kapott az, hogy a magas Mach értékkel
rendelkezd személyek céljaik elérése érdekében hajlanddak az etikatlan viselkedésre, mely a
szervezet vagy a munkatérsak ellen is irdnyulhat. A szervezet ellenes viselkedéseknek is sajatja
az amoralis magatartds, mely szintén irdnyulhat a szervezet és a munkatarsak ellen is. A két
gondolatbol logikusan kovetkezhet, hogy a machiavellizmus és a szervezet ellenes viselkedések
megjelenése kozott kapcsolat feltételezhetd. Jones és Mueller (2021) megerdsiti ezt az
elképzelést, mert kutatasukban azt talaltdk, hogy a machiavellizmus jelenléte szdmos
szervezetre karos viselkedésmegnyilvanulést eldjelez. Egy torokorszagi szallodai dolgozok
korében végzett kutatas szintén pozitiv iranya kapcsolat meglétét tarta fel a machiavellizmus
és az etikatlan viselkedések kozott (Giirlek, 2021). Holland kutatok kozott végzett vizsgalatuk
soran Tijdink és munkatarsai szintén pozitiv kapcsolat meglétét igazoltak a konstruktumok
kozott (Tijdink et al., 2016). Ha a szervezet ellenes viselkedésekre gy tekintlink, mint a
szervezetipolgar viselkedések (OCB) ellentétes mindségli megnyilvanulasi formaira, akkor ide
kapcsolhatjuk Becker és O’Hair (2007) azon kutatasat is, melyben a szervezetipolgar
viselkedések és a machiavellizmus kozott negativ kapcsolat meglétét tartak fel.

Kutatdsomban a megel6z6 kutatasok alapjan azt varom, hogy erds pozitiv kapcsolat meglétét
sikeriil feltdrni a machiavellizmus és a szervezet ellenes viselkedések kozott, vagyis minél
magasabb értéket ér el valaki a machiavellista skalan, annal jellemzdbb lesz a szervezet ellenes

viselkedés is. Ezért a kutatdsom els6 hipotézise:

Hipotézis 1: Pozitiv kapcsolat van a machiavellizmus és a szervezet ellenes viselkedések kozott.
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Mint ahogyan az a szakirodalmi részben is olvashatd, nincs egységes konszenzus a
munkaménia szervezeti kovetkezményeivel kapcsolatban a kutatok kozott. Scott és
munkatarsai (1997) amellett foglalnak allast, hogy a munkamaénia a szervezetekre karosan hat,
Vardi ¢és Weitz (2004) a munkaméniat a szervezet ellenes viselkedések intraperszonalis
megnyilvanulési formajanak tekinti. Galperin és Burke (2006) hat braziliai cég munkavallaloit
vizsgalva talalt pozitiv kapcsolatot a szervezeti devians viselkedések a munkamania kozott.
Farasat ¢és munkatarsai (2020) pakisztani munkavallalok vizsgalata soran pozitiv kapcsolat
meglétét igazoltdk a munkamania és a szervezetekre karos viselkedések kozott. Loscalzo és
szerzOtarsai (2023) olaszorszagi munkavallalok korében végzett kutatasuk sordn azt talaltak,
hogy a munkaménia bejdsolja a szervezet ellenes viselkedések szervezeten beliili jelenlétét.
Kutatasomban én is pozitiv kapcsolat meglétét varom a konstruktumok vonatkozasaban, vagyis
azt, hogy a munkamanids személyekre szignifikdnsan jellemz6bb a szervezet ellenes

viselkedés. Ennek megfeleléen a masodik hipotézisem:

Hipoteézis 2: Pozitiv kapcsolat van a szervezet ellenes viselkedések és a munkamania kozott.

Ha a szervezet ellenes viselkedésekre ugy tekintiink, mint olyan viselkedésmddokra, melyek
szembe mennek az emberi és a szervezeti normakkal (Vardi és Wiener, 1996), a szervezeti
elkotelezettség fogalmat pedig az egyén szervezeti érdekekkel és célokkal vald azonosuldsaként
definidljuk (Porter et. al., 1974), akkor hamar belathato, hogy a két konstruktum egymast kizard
mindségként foghatd fel. A laikusok szamara is logikus és nyilvanvalo lehet, hogy a szervezete
irant elkotelezett személy szdmara nincs ok €s indok, amiért ald4sné a szervezeti miikodést vagy
éppen szandékosan hatraltatna azt. A gondolatmenetet megforditva ugyanerre az eredményre
jutunk: az a munkavallald, aki szervezete ellen cselekszik vélelmezhetden kevéssé lehet
elkotelezett a szervezet irant. Demir (2011) torokorszagi Otcsillagos szallodak
munkavallaloinak vizsgalata sordn negativ kapcsolatot talalt a szervezeti devians viselkedések
és a szervezet iranti elkotelezettség kozott. Ugwu és Okafor (2017) nigériai kozszolgéalatban
dolgozé munkavallalok vizsgélata soran negativ kapcsolat meglétét igazolta a szervezeti
devianciak és a szervezeti elkotelezettség kozott. Szintén negativ kapcsolat meglétét igazolta
Promsri (2018) thaifoldi allami banki dolgozdok esetében is. Amin és szerzdtarsai (2021)
indonéz munkavallalokkal végzett vizsgalata soran negativ kapcsolat meglétét tartak fel a

munkahelyi devidns viselkedések és a szervezeti elkotelezédés mértéke kozott.
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Jelen kutatdsban én is az elobbiekben ismertetett eredmény igazolodasat varom, vagyis azt,
hogy minél elkdtelezettebb valaki annal kevéssé jellemzd ra a szervezet ellenes viselkedés. A

harmadik hipotézisem tehat igy hangzik:

Hipotézis 3: Negativ kapcsolat van a szerevet ellenes viselkedések és a szervezet iranti

elkotelezettség kozott.

A machiavellizmus és a munkaménia kapcsolatat vizsgdld kutatasok szama csekélynek
mondhato. A nyilt adatbazisokban hozzaférhetd kutatdsok jellemzden a Sotét Tridaddal
Osszefliggésben vizsgaljak a machiavellizmus és a munkafiiggdség kapcsolatat. Ilyen kutatés
példaul az a Kiziloglu és munkatarsai (2022) altal a maganszektor munkavallaloi korében
végzett vizsgalat, mely sordn arra keresték a valaszt, hogy a Sotét Triad, valamint a Big Five
személyiségvonasai milyen kapcsolatban allhatnak a munkafiiggéséggel. A vizsgalat soran
gyenge, pozitiv irdnyu kapcsolat meglétét tartak fel a machiavellizmus €s a munkafliggdség
kozott. Oge és Sanioglu Tams (2020) torok kutatok bevasarlokozpontban dolgozo
munkavallalok korében kifejezetten a két valtozd kapcsolatat vizsgalta. Kutatasuk azzal az
eredménnyel zarult, hogy nem sikeriilt statisztikailag szignifikdns kapcsolatot talalniuk a
munkavallalok machiavellista attitlidje és a munkamania kozott. Mint 1atjuk, a két kutatés
eredményei egymdsnak ellentmondoak. Az elsd esetében bar gyenge a kapcsolat, de van, a
masodik esetében nem sikeriilt igazolni kapcsolat meglétét a konstruktumok kodzott.

A szakirodalmi részben ismertetett elméleti hattérre hivatkozva, ennek az ellentmondasnak
a mibenlétét abban latom, hogy a két viselkedésforma mogott ellentétes motivaciok és
személyiségjellemzok huzodnak meg. A munkamaniat a szerzok tobbsége obszessziv-
kompulziv (Naughton, 1987; Woititz, 1987; idézi: Porter, 1996), mig masok addiktiv (Spence
& Robbins, 1992) jelenségként hatarozzak meg. A szerzdk altal adott definiciokbol azonban az
mindenképpen kitlinik, hogy a munkamdanias személy kényszeresen, belsé fesziiltség altal
vezérelten dolgozik, €s munkavégzésének célja ennek a belso fesziiltségnek, valamint a munka
elhanyagolasa miatt érzett blintudatnak a csokkentése (Spence & Robbins, 1992). Ezzel
szemben a machiavellista személyiségrdl tudjuk, hogy sajat céljai elérésének motivacidja
hajtja, stratégiaban gondolkodés és rideg szamitas jellemzi, és ezért a biintudatbdl eredd belsd
fesziiltség vélhetden ismeretlen a szamara (Bereczkei et al., 2021). A szakirodalmi részbdl
tudjuk azt is, hogy a magas Mach csak akkor fog a szervezeti célok elérésének érdekében
minden kdvet megmozgatni, ha azok egybeesnek személyes ambicioival is (Bereczkei et al.,

2021). Véleményem szerint ez egy olyan motivald erd lehet a magas Mach szdmara, mely azt
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a latszatot keltheti, hogy egy munkafiiggd machiavellistaval allunk szembe, am a
tobbletmunkavégzés motivald erdiként lehet, hogy ekkor is csak személyes céljai, és nem pedig
a munkamanias személyiségjegyek hajtjak. Mindezeket figyelembe véve, kutatdsomban a két
valtoz6 viszonyaban — ha egyaltalan sikeriil szignifikans kapcsolatot feltarni kozottiik — azt
varom, hogy a magas machiavellistakra kevésbé lesz jellemzé a munkamanias viselkedés.

Ennek megfelelden a negyedik hipotézisem:

Hipoteézis 4. Negativ kapcsolat van a machiavellizmus és a munkamania kozott.

A szervezeti elkotelezettség €s a munkamania kozotti kapcsolat vonatkozasaban Dosaliyeva
doktori értekezésében arra a megallapitasra jut, hogy bar els6 ranézésre ugy tlinhet, hogy a két
konstruktum tdmogatolag hat egymadsra, azonban, ha jobban a mélyére 4&sunk a
magatartasformak szervezeti kozegben valé megnyilvanuldsanak, nagy eséllyel az egymadsra
gyakorolt negativ hatasukat figyelhetjiilk meg (Dosaliyeva, 2009; idézi: Kesen, 2015), igy tehat
két olyan fogalomrol van szd, melyek kozott pozitiv korrelacios kapesolatot feltételezhetiink,
am ez a gyakorlatban nem feltétleniil van igy. Hakanen és szerzdtarsai (2012) finn birok kérében
végzett vizsgalatuk sordn a munkamania és a szervezeti elkotelezettség kozott pozitiv kapcsolat
meglétét talaltak. Kutatasuk eredményének érdekessége, hogy a munkaménia mértéke a birdk
szervezettol valod tdvozasi hajlandosagaval is pozitiv korreldcidot mutatott, ami a szervezeti
elkotelezettség esetében is tapasztalt pozitiv kapcsolat megvilagitdsdban egészen furcsa
eredménynek tekinthetd. Ugyancsak pozitiv kapcsolat meglétét igazolta a két konstruktum
kozott Rakhshanimehr és Jenaabadi (2015) is. Kutatasukat tanarok bevonasaval végezték, és a
pozitiv kapcsolat feltarasa mellett azt is megallapitottdk, hogy a munkaménia mértéke bejosolja
a tandrok szervezet iranti elkotelezddésének mértékét is. Kesen (2015) textil- és autodipari
munkavallalokkal végzett vizsgalata sordn azt talalta, hogy a szervezet iranti elkotelezOdése
szignifikans szerepet jatszik a dolgozok munkafiiggdségével kapcsolatban. Bayraktaroglu és
Dosaliyeva (2016) torok banki dolgozok korében végzett vizsgalata sordn szintén pozitiv
kapcsolat meglétét igazolta a munkamania és a szervezeti elkotelezettség kozott. Yalginsoy és
Aksoy (2019) torok kozalkalmazottak korében végzett vizsgélata soran elézetesen azt varta,
hogy erds pozitiv kapcsolat fog mutatkozni a munkaménia és a szervezeti elkotelezettség
mértéke kozott. A szerzOparos vizsgalata ugyan pozitiv kapcsolat meglétét tarta fel a valtozok
kozott, de ennek a kapcsolatnak az eréssége olyan gyenge, hogy a szerzok ugy tekintenek ra,

mintha nem is lenne.
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Kutatdsomban arra szamitok, hogy a vizsgalt minta vonatkozéasaban sikertiil pozitiv kapcsolat
meglétét igazolni a munkamania és a szervezeti elkotelezettség kozott, vagyis azt varom, hogy
a munkamania skalan magas pontszamot elérd egyének szervezet iranti elkdtelezettsége is

magas értéket mutat. Ennek megfeleléen kutatdsom 6tddik hipotézise:

Hipoteézis 5: Pozitiv kapcsolat van a munkamdania és a szervezeti elkotelezettség kozott.

Kutatasom utols6 korrelacios vizsgalataként a machiavellizmus és a szervezeti
elkotelezettség kozotti kapcsolatot vizsgdlom. A szakirodalmi attekintés alapjan konnyen
belathat6, hogy két olyan fogalomrol van szd, melyek nagyon tavol allnak egymastol, ugy is
mondhatnank, hogy kdlcsondsen kizarjak egymast. Teljesen ellentétes munkavallaldi attitiidot
feltételeznek és igényelnek, annak ellenére, hogy tudjuk, a latszat alapjan hihetnénk azt is, hogy
a magas Mach elkotelezett a szervezete iranyaba, de nem szabad elfeledkezniink arrél, hogy
minden bizonnyal csak személyes érdekei kivanjak ezt t6le. Ez a gondolatmenet illeszkedik
Meyer és Allen (1991) szervezeti elkotelezettség Harom Komponens Modelljébe is (lasd.
szakirodalmi attekintés), mely alapjan feltételezhetjiik, hogy a magas Mach affektiv és normativ
elkotelezOdése alacsony. A folytonos elkdtelezddés dimenzidja lehet az véleményem szerint,
ahol pozitiv kapcsolatot taldlhatunk a machiavellizmussal, de nézetem szerint itt is csak a jol
felfogott onérdek vezérelte elkdtelezOdésrdl van szd, semmint a szervezettel valo Oszinte
azonosulasrol. Amint azt a machiavellizmust bemutat6 fejezetben is olvashattuk, a magas Mach
értéket eléré munkavallalok szervezet iranti elkotelezettsége alacsonynak tekinthetd (Talmécsi
et al., 2012; Greenbaum et al., 2014; Elias, 2015). Alkandhari és munkatarsai (2021) kutatasuk
soran negativ kapcsolatot talaltak a szervezeti elkitelezettség és a machiavellizmus kozott. Koo
és Lee (2022) dél-koreai munkavallalok kozott folytatott kutatdsuk eredményeként negativ
kapcsolat meglétét azonositottdk a machiavellizmus és a szervezeti elkdtelezettség affektiv
dimenzidja kozott, mig a folytonossagi dimenzidval pozitiv kapcsolat meglétét igazoltak.
Cestinger ¢s szerzOtarsai (2023) a machiavellizmus ¢és a szervezeti elkotelezettség
dimenzidinak vizsgalata sordn negativ kapcsolat meglétét vartdk az affektiv, mig pozitiv
kapcsolatot feltételeztek a folytonos és a normativ elkdtelezédés és a machiavellizmus
kapcsolataba. Kutatasuk eredményeként azonban nem sikeriilt szignifikdns kapcsolat meglétét
azonositani a valtozok kozott.

Dolgozatomban a machiavellizmus ¢€s a szervezeti elkotelezettség kozotti negativ kapcsolat

meglétének igazolodasat varom, vagyis azt, hogy a szervezetek iranyaba elkotelezett személyek
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alacsony Mach értékeket mutatnak a mintaban. Ennek megfelelden a hatodik hipotézisem igy

hangzik:

Hipotézis 6. Negativ kapcsolat van a machiavellizmus és a szervezeti elkotelezettség kozott.

3.1.2. A demografiai sajatossagokra vonatkozo hipotézisek

Ahogy a fejezet bevezetdjében emlitettem, kutatdisom masik nagy blokkjat a minta
demografiai sajatossagainak vizsgalata adja. Kutatdsom ezen részében azt vizsgalom, hogy a
vizsgalt valtozok vonatkozasaban sikeriil-e szignifikans kiilonbségek meglétét feltarni a
mintaban a korcsoportok, a munkahelyen eltoltott évek, és a munkahelyek vonatkozdsaban,
valamint arra is kivancsi vagyok, hogy mutatkozik-e szignifikdns kiilonbség a mintadban
jelenlévo vezetdk €s nem vezetdk €s a felsdvezetoként dolgozo férfiak és ndk vizsgalata soran.
Mint azt majd a minta bemutatasanal latni fogjuk, hogy a nemek k6zotti megoszlas tekintetében
a noi kitoltdk szama erdsen feliilreprezentalt, ezért a vizsgalat soran a nemek szerinti
Osszehasonlitastol eltekintek.

Yiiksekbilgili és Akduman (2016) torok munkavallalok korében végzett vizsgalata a
munkafiiggdség demografiai sajatossagainak feltarasara irdnyult, és nem sikeriilt szignifikans
kiilonbség meglétét feltarni sem a nemek, sem pedig a kiilonb6zd korcsoportok
vonatkozasaban. Durna €s Eren (2005) az oktatas és az egészségiigy teriiletén dolgozo torok
munkavallalok demografiai sajatossagait vizsgéltak a szervezeti elkdtelezettség harom
dimenzidjanak vonatkozasaban. Kutatasuk — tobbek kozott — kiterjedt a nemek, az életkor, a
munkateriiletek és a munkahelyen eltoltott 1d6 vizsgalatara is. Vizsgalatuk soran statisztikailag
szignifikans kiilonbség meglétét sikeriilt igazolniuk a szervezeti elkotelezettség affektiv és
normativ dimenzidi, valamint a vizsgalat munkateriiletek, a munkahelyen elt6ltott 1d6 €s az
életkor vonatkozasdban. A folytonos elkotelezOdés viszonylatdban egyetlen vizsgalt
demografiai sajatossag mentén, valamint a nemek kozott sem sikeriilt szignifikans kiilonbség
meglétét feltarniuk. Giirer és Ciftci (2018) torok egyetemi dolgozok korében végzett
kutatasdban vizsgalta a szervezeti elkotelezettséget ¢és a machiavellizmust kiilonféle
demografiai valtozok mentén. A szervezeti elkotelezddéssel kapcsolatban szignifikans
kiilonbség meglétét azonositaniuk a kiillonb6z0 korcsoportok és a csaladi allapot
vonatkozasaban, mig a machiavellizmus esetében szignifikans kiilonbség csak a nemek kozott,
a férfiak javara mutatkozott. Yal¢insoy és Aksoy (2019) torok kozalkalmazottak esetében

vizsgalta a szervezeti elkotelezettség és a munkafliggdség demografiai sajatossagait. Kutatasuk
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kiterjedt az életkor, a nemek, a csaladi allapot, a munkatapasztalat és a jovedelem menti
Osszehasonlitdsra, azonban vizsgalatuk soran statisztikailag szignifikans kiilonbség meglétét
nem sikeriilt igazolniuk ezen sajatossagok mentén. Fettahlioglu és Sayin (2015) torok banki
dolgozok korében végzett vizsgalatuk soran a szervezet ellenes devians viselkedésmodokat
vizsgaltak a nemek, a csaladi allapot, az iskolai végzettség €s az ¢letkor vonatkozasédban, am
nem sikeriilt statisztikailag szignifikans kiilonbség meglétét igazolniuk.

Kutatasom vonatkozéasaban arra szamitok, hogy a vizsgalt minta demografiai sajatossagok
mentén torténd vizsgalata soran szignifikans kiilonbségek meglétét sikertil feltdrni. Ehhez a

kutatési blokkhoz 6t elézetesen megfogalmazott hipotézis tartozik:

Hipotézis 7: Szignifikans kiilonbség mutatkozik a valtozokban a korcsoportok kozott.

Hipotézis §: Szignifikans kiilonbség mutatkozik a valtozokban a munkahelyen eltoltott évek
alapjan.

Hipotézis 9: Szignifikans kiilonbség mutatkozik valtozokban a munkateriiletek alapjan.
Hipotézis 10: Szignifikans kiilonbség van a vizsgalt valtozokban a vezeté és a nem vezetd
beosztasban dolgozok kozott.

HI1: Szignifikans kiilonbség van a vizsgalt valtozokban a férfi és a ndi felsévezetok kozott.

3.2. A kutatas bemutatasa

3.2.1. A vizsgalat modszere

Dolgozatom kutatasi célja az, hogy a szakirodalmi részben ismertetett konstruktumokat
minél nagyobb meritési bazis mellett, minél szélesebb korbdl érkezd mintan vizsgalhassam.
Ennek érdekében egy olyan kutatast terveztem, mely nem kapcsolodik szervezetekhez vagy
specifikus munkateriiletekhez, hanem barki szaméara lehetdséget biztosit a részvételre €s ezaltal
az adatszolgéltatdsra. A kutatas igy ennek megfeleléen online keretek kozott zajlott. A
kutatasban valod részvételnek minddssze két feltétele volt: a kutatasban csak 18 év feletti és
aktiv munkaviszonnyal rendelkezd személyek vehettek részt. A vizsgalathoz hasznalt
kérd6éivesomag 78 itembdl all, melyet a Google Urlapok feliiletén hoztam létre. A kérdéiv egy
altalanos tajékoztatd résszel indult, melynek célja az volt, hogy a kitdltoket tajékoztassam a
vizsgalat keretirdl és céljarol, valamint arr6l, hogy a vizsgalat sordn anonimitasuk biztositott.
A kutatasban valdé onkéntes részvételi szandékukat, valamint a tdjékoztatd értelmezését és

elfogadasat egy rovid beleegyezési nyilatkozat elolvasasa utan a ,,Tovabb” gombra kattintassal
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igazolhattdk. A kitoltokre ezutan egy 78 itembdl allo kérdéiv megvalaszolasa vart, mely
nagyjabol 10-15 percet vett igénybe.

Ahogy fentebb irtam, a kutatas online keretek kdzott a Facebook nevii kozosségi platformon
zajlott. A kérdoivet elkésziilte utan sajat oldalamon megosztva buzditottam ismerdseimet annak
kitoltésére és — a nagyszamu organikus elérésben reménykedve — megosztasara. Sajnos, a
kitoltési és megosztasi hajlanddsag messze elmaradt a varakozasaimtol, ezért fizetett hirdetést
inditottam a Facebookon annak reményében, hogy igy sokkal tobb emberhez fog tudni eljutni
a kérdéivem, €s igy talan gyorsabban fog gyarapodni a kitolték szama is. A Facebook hirdetésre
10.000 Ft + AFA 6sszeget koltottem el, és 2023. szeptember 23. és 2023. szeptember 30. kozott
futott a kozdsségi platformon. A Facebook hirdetési dsszesitdje szerint a nyolc napos iddszak
alatt 19.857 fot ért el a hirdetés, ebbdl 1.597 {6 kattintott ra. A kérddivet végiil 6sszesen 768 0
toltotte ki, a kitoltdk koziil senkit nem kellett kizdrni hianyos kit6ltés miatt. A kutatdsomhoz
hasznélt mérdeszkozoket a minta demografiai sajatossagait bemutat6 részt kovetden részletesen

ismertetem.

3.2.2. A minta demografiai bemutatasa

A nemek szerinti megoszlas

A kutatasban résztvevok nemek szerinti megoszlasat tekintve a ndk erdsen
feliilreprezentaltak. A kérddivet 686 nd (89,3%) és 82 férfi (10,7%) toltotte ki. Ez a nagy ardnyu
eltolodas adodhat a férfiak alapvetéen alacsony kérddivkitoltési hajlandosagabol, vagy abbol

is, hogy jellemzben nem Ok az aktivabbak a Facebookon.

Az életkor szerinti megoszlas

A kérddiv kitoltésének egyik feltétele az volt, hogy a kitdltdnek 18 év felettinek kellett
lennie, a felsO korhatar tekintetében azonban nem szabtam hatart, mivel nyugdij mellett is sokan
dolgozhatnak. Az életkorra vonatkozé adatokat csoportokra osztva kértem megadni a
kérdéivben. Ot életkori csoportba soroltam a kitdltdket, igy az aranyok a kovetkezoképpen
alakultak: 18-30 év kozott 78 6 (10,2%), 31-40 év kozott 145 £6 (18,9%), 41-50 év kozott 291
6 (37,9%), 51-65 év kozott 241 £6 (31,4%), mig 65 év folott 13 £6 (1,7%) toltotte ki a kérddivet.
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A lakohely szerinti megoszids

Lakohelytiket tekintve falun/kézségben 163 {6 (21,2%), kisvarosban 247 {6 (32,2%),
nagyvarosban/varmegyeszékhelyen 217 {6 (28,3%), a févarosban 135 16 (17,6%) kitolto €él. A
kérddivet tovabba kitdltotte 6 f6 (0,8%) olyan magyar allampolgér, aki kiilfoldon €l és
kiilf61don is dolgozik.

Az iskolai végzettség szerinti megoszlas

Az iskolai végzettség tekintetében a kitoltok ardnya a kovetkezoképpen oszlik meg a
mintaban: altalanos iskolai végzettséggel 4 {6 (0,5%), szakkozépiskolai végzettséggel 140 6
(18,2%), gimnaziumi végzettséggel 108 6 (14,1%), foiskolai/egyetemi végzettséggel 465 16
(60,5%), doktori fokozattal 23 f6 (3%) rendelkezett a kitdltés pillanatdban. Az egyéb kategoriat
pedig 28 {6 (3,6%) jeldlte meg.

A munkahelyekre vonatkozo adatok

A kutatasom nem korlatozddott konkrét munkateriiletekre vagy szervezetekre, mert a célom
az volt, hogy egy kiterjedt vizsgéalatot végezhessek el. A munkateriiletekre vonatkozo
adatgylijtés soran elére megadtam kategoridkat, ahol a kitoltd bejeldlhette, hogy mely teriileten
dolgozik, illetve elérhetd volt egy ,,egyéb” kategéria is, ahova szabadon be lehetett irni a
valaszt, ha valaki nem taldlta az elére megadott lehetdségek kozott. A legtobb kitdltés az
egészségligyben dolgozoktol érkezett, 132 6 (17,18%) jelolte meg ezt a munkateriiletet. Az
egészségiigyet koveti masodik legtobb kitdltdvel az oktatds/pedagogia, mely teriiletet 115 {6
(14,97%) képvisel a mintdban. Harmadik legtobb kitoltdvel a szocialis ellatas rendelkezik, 90
6 (11,71%) jeldlte meg. Erdemes még megemliteni, hogy a negyedik legtobb kitdltével az
allamigazgatas/kozigazgatas kategoria rendelkezik 67 fovel (8,72%), mig az 6todik legtobb
kitoltés a banki szféra/pénziigy teriiletérdl érkezett, 51 6 (6,64%) jeldlte meg ezt a
munkateriiletet. Ez az 6t kategoria 455 f6t (59,24%) olel fel a mintabol. A t6bbi munkateriilet
egylittesen bar a minta egészét tekintve jelentds nagysaga, de egyenként mégis olyan kevés
kitoltdvel rendelkeznek, hogy a részletezésiikrdl eltekintek.

A munkahelyekre vonatkozdan kivancsi voltam arra is, hogy a kitoltdk milyen régota
dolgoznak az adott munkahelyen. Ennél a kérdésnél ismételten 6t elére megadott kategoria
alapjan kellett jel6lni a munkahelyen elt6ltott idot. A munkahelyen 0-1 év kozott 98 £6 (12,8%),
2-4 ¢év kozott 185 16 (24,1%), 5-7 év kozott 117 16 (15,2%), 8-10 év kozott 64 16 (8,3%), és 10
évnél régebben 304 16 (39,6%) dolgozott.
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Azért, hogy a vizsgalt konstruktumok vonatkozdsaban még arnyaltabb képet kaphassak, arra
is rakérdeztem, hogy vezetd pozicioban dolgoznak-e a kérddiv Kkitolti. Négy eldre
meghatarozott kategoridbdl valaszthattak. Ezek tanulsaga szerint a kitoltdk koziil alsoszintli
vezetoként 80 16 (10,4%), kozépszintli vezetdként 105 16 (13,7%), felsdszintli vezetdként pedig
62 16 (8,1%) dolgozott. A valaszolok kozil 521 6 (67,8%) nem tolt be semmilyen vezetd

tisztséget.

3.2.3. A Kutatashoz hasznalt kérdoiv skalainak bemutatasa

A szervezet ellenes viselkedéseket méro skala (Overall OMB Questionnaire — Vardi & Weitz,
2004.)

Kutatdsomban szervezet ellenes viselkedések a méréséhez a Vardi és Weitz altal kozreadott
Overall OMB Questionnaire-t hasznaltam. A skala 23 itembdl all, és 4 fokt Likert-skalan
jelolhetdek rajta a valaszok (0= soha; 3=nagyon gyakran). A kérddiv eredeti instrukcidja szerint
a kitoltonek azt kell jeldlnie, hogy a munkahelyén mésokra mennyire jellemzdek az egyes
allitdsok. Ezt az instrukciot én megvaltoztattam arra, hogy mindenki sajat magat jellemezze a
kitoltés soran. Tettem ezt a valtoztatast azért is, mert kutatisomban kivancsi vagyok arra, hogy
a szervezet ellenes viselkedések milyen kapcsolatban allnak a machiavellizmussal és a
szervezeti elkotelezettséggel, ehhez pedig egy olyan kérddivre van sziikség, ami az egyén
viselkedésérdl ad informaciot. Véleményem szerint, a kérddiv eredeti instrukcid melletti
hasznélat egy adott szervezetnél jelenlévd szervezet elleni viselkedések feltarashoz hasznalhato
megfeleld modon. Az dltalam eszkdzolt modositas értelmében a kérddiv értékelése ugy torténik,
hogy az itemekre adott valaszok értékeit Osszeadva, a kapott érték alapjan keriil
meghatarozasra, hogy az adott egyénre mennyire jellemz0 a szervezet ellenes viselkedés. Ennek

megfeleléen a kérddivre adott valaszok 0 és 69 pont koz¢é esnek.

A munkafiiggdséget meéro skala

A munkafiiggdség mérésére a Munkafiiggdség Riziko Tesztet (The Work Addiction Risk
Test) hasznaltam, mely mérdeszkoz kifejlesztése Robinson nevéhez flizédik. Létrejotte klinikai
megfigyelésekhez fiiz6d0 tapasztalatokhoz kapcsolodik, és eredeti célja az dndiagnosztizalas
eldsegitése volt (Robinson, 1999). Az eredetileg egy dimenzidsnak késziilt kérddivben a
késObbi faktoranalizisek sordn 6t dimenzid ¢és harom {6 faktor kiiloniilt el egymastol: a

kompulziv tendencidk, a kontroll, a csokkent kommunikaci6é/Onelmélyiilés, a mdasokra
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hagyatkozas, és az onértékelés. Ezek koziil a harom f6 faktornak a kompulziv tendencidk, a
kontroll és a csokkent kommunikacio/onelmélyiilés tekinthetd (Flowers & Robinson, 2002;
Demetrovics & Kun, 2021).

Az eszkoz 25 itembdl épiil fel, és 4 fokozatu Likert-skalan jeldlhetdek a valaszok az alapjan,
hogy az adott kijelentés mennyire jellemz6 az egyénre (1= soha, 2= néha, 3= gyakran, 4=
mindig). A kijelentésekre adott valaszok pontszamat 6sszeadva kapjuk meg az egyénre jellemzo
munkamania értékét. Ez az érték 25 és 100 pont kozé eshet, és a kapott pontszam alapjan
haromféle csoport kiilonithetd el: 57 pont alatt nincs jelen, mig 57 és 66 pont koztt moderalt
mindségben van jelen a munkamdnia, valamint 67 pont feletti kapott érték esetében erdsen

munkamaniasnak tekinthetd az egyén (Flowers & Robinson, 2002; Andreassen, 2014).

A machiavellizmust méré skala

Vizsgéalatomban machiavellista személyiségjegyek jelenlétének vizsgélatdhoz a Dahling,
Whitaker és Levy altal 2009-ben kifejlesztett Machiavellista Személyiség Skalat hasznéltam. A
skalan négy dimenzio kiiloniil el egymastol: a mdsok iranti bizalmatlansdg, az amoralis
manipulacio, az ellendrzés irdnti vagy €s a statusz iranti vagy. A kérddiv amoralis manipuléciot
mérd dimenzidja a masok kardra torténd eldnyszerzés és a moralis értékek semmibevételére
vald hajlandosag mértékét méri. Az ellendrzés irdnti vagy dimenzid a személykozi
kapcsolatokban megjelendé domindns pozicid megszerzésének sziikségletét, mig a statusz iranti
vagy dimenzioja a sikeresség iranti igény mértékét méri (Talmacsi et al., 2012).

A skala 15 itembdl épiil fel, ezek koziil négy forditott item. A kérddéiv 7 foku Likert-skalan
méri, hogy a kitoltdk mennyire értenek egyet a kérdoiv allitasaival (1= egyaltalan nem értek
egyet, 7= teljes mértékben egyetértek). Forditott itemek: 3, 5, 14, 15

A kérdbiv magyar nyelvii validalasat Talmécsi és munkatarsai végezték el 2012-ben.

Szervezeti elkételezédést méro skdla

A szervezeti elkotelezettség méréséhez a Mowday, Steers és Porter altal 1979-ben
kifejlesztett Organizational Commitment Questionnaire kérddivet hasznaltam, melynek magyar
nyelvll validalasat Kanning és Hill végezte el 2013-ban. Mivel Kanningék forditasa kissé
magyartalan, ezért a konnyebb érthetdség és értelmezhetdség kedvéért kissé magyarositottam
az allitasok megfogalmazasan. A kérddiv 15 itembdl all, melybdl hat forditott item. A kérddivet
kitoltok 7 foku Likert-skalan jelolhetik, hogy mennyire értenek egyet az adott allitassal (1=
egyaltalan nem értek egyet, 7= teljes mértékben egyetértek).
Forditott itemek: 3, 7,9, 11, 12, 15
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4. Eredmények és azok értékelése

A kérdoiv eredményeinek kiértékeléséhez az IBM SPSS statisztikai program 29-es verzidjat,
valamint a Microsoft Excel programot hasznaltam. A statisztikai probak alkalmazaskor minden

esetben az altalanosan elfogadott o = ,05-0s szignifikancia szintet alkalmaztam.

4.1. Az adatfeldolgozas kezdo 1épései

Az adatfeldolgozas elso 1épéseként Osszesitettem a mérdeszkozok kitdltésének eredményeit,
¢és ezeket az eredményeket az OMB, a Szervezeti elkotelezettség, a Machiavellizmus és a
Munkafiiggdség elnevezésii skalakban 6sszegeztem. Ezt kdvetden a Cronbach-alfa értékeinek
kiszamitasaval ellendriztem a mérdeszkdzom skaldinak megbizhatdsagat, melyet az alabbi, az
1.tablazat ismertet részletesen. A lenti tablazatbol lathato, hogy a Machiavellizmus skalan a
Cronbach-alfa kicsivel alacsonyabb, mint a masik harom skéla esetében, de még igy is az
elfogadhat6 tartomanyon beliil van. Ellendrzésre kertilt a teljes kérdéivcsomag megbizhatdsaga
is, ebben az esetben a Cronbach-o=,851 N=178.

Az eredmények tekintetében megallapitottam, hogy a teljes kérddivcsomag is, €s a skalak

egyenként is megbizhatdénak bizonyulnak, korrekciora nincsen sziikség.

1. tablazat: A skalak Cronbach-alfa értékei

MEGBIZHATOSAG
Szervezeti . . .
OMB elkitelezettség Machiavellizmus | Munkafiiggoség
Cronbach-a ,907 ,813 787 ,882
N 23 15 15 25

Forras: Sajat szerkesztés

A kovetkezd 1épésben megismerkedtem a skalak leird statisztikaival. Mint ahogyan arrol
mar volt sz0, a kérdoiv kitdltdinek szama 768 £6. Az OMB skalan elért atlagpontszam 8,38 lett,
a szoras pedig 8,633; a Szervezeti elkotelezettség skala atlaga 55,71 pont, mig a szoras 12,719;
a Machiavellizmus skdla atlaga 46,47 pont, a hozzd tartozd szords 12,016; mig a
Munkafiiggdség skala atlaga 60,05 pont, a szoras értéke ebben az esetben pedig 11,291. A
skalakhoz tartozo leir6 statisztikai értékek a Melléklet 8. tabldazatdaban tekinthetéek meg.
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Ezutan a skalak normalitasvizsgalata kovetkezett. A kozponti hatareloszlas tétel (central
limit theorem) alapjan kovetkeztethetnénk a minta normal eloszlasara (Freedman et al., 2005),
azonban az elézetesen kikért leird statisztikak (a ferdeségi és a csucsossagi mutatok, valamint
a hozzajuk tartozo standard hiba felhasznalasaval szamolt Z-értékek) és a skalak hisztogramon
torténd abrazolasa (lasd: Mellékletek 75.-18. abra) pontosan annak a gyanujat ébreszti fel az
emberben, hogy jelen esetben a skalak nem kdvetik a normal eloszlast. A normalitas ellendrzése
érdekében elvégeztem a Kolmogorov-Szmirnov ¢és a Shapiro-Wilk teszteket, melyek
eredményei (lasd: Mellékletek — 9. tdblazat) megerdsitették, hogy a minta egyetlen skala
esetében sem koveti a normal eloszlast. Mindezeket figyelembe véve a tovabbi elemzések ¢és a
hipotéziseim vizsgalata sordn a robusztus, nemparaméteres probakat fogom alkalmazni. A
nemparaméteres probak hasznalata mellett sz6l az a tény is, hogy az OMB ¢és a
Machiavellizmus skaldk esetében relative sok, az atlagostol eltérd értéket — outliert —
fedezhetiink fel.

A normalitas vizsgalat utdn megvizsgaltam az adatbazist kiugrd értékek utan kutatva. A
kiugré értékek felkutatasa és kezelése fontos, mivel jelentdsen torzithatnak a vizsgalat
eredményein. Az SPSS-bdl kikért boxplot abrdk tanulsaga szerint a Munkaménia és a
Szervezeti elkdtelezettség skaldkon nincsenek outliernek tekinthetd értékek, ellenben ahogy
mar fentebb is irtam, az OMB ¢és a Machiavellizmus skaldkon vannak. A megtalalt outlier
értékeknél mindig mérlegelni kell, hogy mivel jarunk jobban: tordljiikk dket az adatbazisbol,
vagy pedig meghagyjuk Oket. Ha a torlés mellett dontiink, akkor nyilvanvaldan informaciot
vesztiink, ha benne hagyjuk dket a vizsgéalatban, akkor pedig nagy valdsziniiséggel torzitani
fogjak az eredményeinket. Jelen esetben én is mérlegelésre kényszeriiltem. Kutatdsom
alapkérdéseként arra vagyok kivancsi, hogy a vizsgalt konstruktumok jelen vannak-e, €és ha
igen, akkor milyen mértékig a vizsgalt mintaban. Ebbdl kifolyo6lag a kutatdsom eredményessége
érdekében fontos, hogy minden érték megdrizhetd, €s az elemzésem sordn felhasznalhato
legyen. Ha megfigyeljiik a nevezett skaldk hisztogramjait, akkor azt lathatjuk, hogy mindkeét
skala a magasabb pontszamtartomanyok irdnyaba huz ,farkat”. Mindkét skalarol — illetve
magukrol a konstruktumokrol — is tudjuk, hogy magasabb értékeik jelolik a devidns
viselkedésmegnyilvanuldsokat. A hisztogramok alapjan egyértelmiinek latszik, hogy a kiugrd
értekek megjelenése nem mérési hibabdl vagy a puszta véletlenbdl fakad: hanem a mintdban
megnyilvanuld devidnsnak tekinthetd viselkedésformék jelenlétére utalhatnak. Ez pedig a
kutatas szempontjabdl iidvozlendd, hiszen, a minta elemszdmahoz viszonyitva, ha csekély
mértékben is, de jelen vannak olyanok is, akikre a kitoltok atlagahoz képest sokkal jellemzdbb

a szervezet ellenes- és a machiavellista viselkedés. Mindezeket figyelembe véve az outlierek
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megtartasa mellett dontottem, mely dontés megerdsitette ¢és kivanatossa tette a

nemparametrikus probak alkalmazasat az elemzések soran.

4.2.  Avaltozok kozotti kapcsolatokra vonatkozé vizsgalat

Kutatdsom elsd blokkja a konstruktumok kozotti kapcsolat feltardsara iranyul. Ebben a
részben arra vagyok kivancsi, hogy sikeriil-e a valtozok kozott kapcsolat meglétét igazolni,
illetve, ha sikeriil, és van kapcsolat a valtozok kozott, az milyen iranyt és milyen erdsségu.
Két valtozo kozotti kapcsolat meglétének feltardsdban a korrelacids eljarasok nytjtanak
segitséget. A Pearson-féle korrelacid hasznélatanak feltételei a fiiggetlen személyek, a skala
tipusu valtozok, a normal eloszlas, a linearitas €s a szorashomogenitas megléte. Mivel a vizsgalt
mintarol mar tudjuk, hogy nem koveti a normal eloszlast, ezért a Pearson korrelacié haszndlata
helyett masik probat kell vélasztani. A legoptimdlisabb valasztdsnak a Spearman-féle
rangkorrelacio bizonyul, mely egy rangsorolason alapuld korrelacids eljaras, €és melynek
feltételei a fiiggetlen személyek, az ordindlis vagy skala tipust valtozok, és bar a linearitas
megléte nem feltétele a proba elvégzésének, de az adatok monoton véltozasa igen (Freedman

et al., 2005; Reiczigel et al., 2010).

4.2.1. A hipotézisek eredményei

H1: A machiavellizmus és a szervezet ellenes viselkedések kapcsolata

Az elso hipotézisemben azt feltételeztem, hogy pozitiv kapcsolat van a machiavellizmus €s
a szervezet ellenes viselkedések kozott. A hipotézisem elemzésének kezdetekor kikértem a két
valtoz6 pontdiagramjat azért, hogy vizudlisan ellendrizzem a valtozok kozotti lineéris kapcsolat
meglétét. Az I.abran azt latjuk, hogy a pontok eloszlasa alapjan nem lathato egyértelmiien
linearis kapcsolat a két valtozo kozott. Az alacsony €s kdzepes Machiavellizmus értékek széles
tartomanyban szérodnak, nincs jelentdés novekedés az x-tengely mentén haladva. A magas
Machiavellizmus értékeknél azonban megfigyelhetd egy enyhe pozitiv trend, és azt latjuk, hogy
a Machiavellizmus értékeinek novekedésével az OMB értékei is novekedésnek indulnak.
Azonban az is jol lathato, hogy ez a tendencia sem erdteljes, ahhoz viszont elegendd, hogy
észrevegylk: a diagramon a pontok nem egy egyenes mentén rendezddnek. Lathatjuk ezt abbodl
is, hogy habar a ponthalmazra illesztésre keriilt egy linearis kapcsolatot megjelenitd egyenes,
de az értekek megoszlasa valojaban nem-lineéris kapcsolatot sejtet a valtozok kozott. Az abran

feltiintetett R’ = ,399 értékbdl lathatjuk azt is, hogy a machiavellizmus magyarazéereje kdzel
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40%, ha a valtozok kozotti kapcsolat vizsgalatdhoz a linedris modellt hasznaljuk. A Spearman
korrelacié a Machiavellizmus €s a Szervezet ellenes viselkedések kozott szignifikans, pozitiv,

kdzepes erdsségii kapcsolatot mutat s = ,444 p < ,001 (1-tailed).

R? Linear = 0,399
: R? Quadratic =0 537
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1. abra: A Machiavellizmus és az OMB kapcsolatanak linearis és kvadratikus modellje

Forras: Sajat szerkesztés

Ha azonban a linearis modell nem igazan tlinik megfelelének, akkor lehetdség van arra, hogy
gorbe-illesztéssel probalkozzunk. A pontdiagramon jol latszik, hogy ebben az esetben az egy
gorbiiletet tartalmazo kvadratikus modellel lehet érdemes modellezni a valtozok kozotti
kapcsolatot, és igy jelen esetben a Spearman korrelacio helyett nem-lineéris regresszidanalizist
kell végezniink. A proba elvégzését kovetden a 2. tabldzatban azt latjuk, hogy a modell
szignifikans F(2, 765) = 444,262 p < ,001 mellett. A gorbe ponthalmazra illesztését kdvetden
az 4brarol is leolvashaté, hogy az R? értéke ,537-re emelkedett, vagyis a kvadratikus modell
segitségével a magyarazderd 53,7%-ra nétt, ami azt jelenti, hogy a machiavellizmus az OMB
varianciajanak kozel 54%-at képes megmagyarazni. A 2.tablazatbol 1athatd, hogy a korrelacios
egylitthato értéke » = ,733 p < ,001 mellett, ami a két valtoz6 kozott erds, pozitiv kapcsolat
meglétét mutatja. A tablazatbol leolvashatd, hogy a Machiavellizmus B koefficiense azt
sugallja, hogy egységnyi novekedés a Machiavellizmusban egységnyi csokkenést eredményez
az OMB-ben is. Ez ellentmondésosnak tlinik, hiszen a hipotézisiink és a j6zan logika alapjan is
azt varnank, hogy a magasabb Machiavellizmus értékekhez magasabb OMB értékek is
tarsulnak. A Machiavellizmus**2 pozitiv egyiitthatoja mutat ra arra, hogy a két valtoz6 kozotti

kapcsolatot valojaban a kvadratikus modell ragadja meg igazan jol, ami azt jelenti, hogy a
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Machiavellizmus értékének ndvekedésével az OMB értéke eldszor csokken, majd egy bizonyos
pont utdn ndvekedni kezd. Ebbdl, valamint a pontdiagramrol leolvashat6é informéciokbol arra
kovetkeztethetiink, hogy a Machiavellizmus kozepes, illetve alacsony szintjei mellett a
személyek feltehetden tobbet dolgozhatnak a szervezet szamara kivanatos modon, ezért nem,
vagy kevéssé jellemz6 rajuk az OMB, a Machiavellizmus értékeinek emelkedésével pedig (a
mintankat tekintve a relative magasabb Mach tartomanyokban) megjelennek a szervezet ellenes
viselkedések magasabb értékei is. Mindezeket figyelembe véve megéllapithatd, hogy az elsd
hipotézisem — melyben pozitiv kapcsolat meglétét feltételeztem a Machiavellizmus és az OMB

kozott — igazolodott.

2. tablazat: A regresszio eredménye

KOEFFICIENSEK

B SE B t p
Machiavellizmus 11201 0.111 1,671 210,825 | <001
Machiavellizmus **2 | 4, ¢ 0,001 2333 15.111 | <001
Konstans 27,125 2,77 9,793 | <001

Kimeneti valtozo: OMB
R? =733 ; adj. R =536 ; F(2, 765) = 444,262 p < ,001
Forras: Sajat szerkesztés

H?2: A szervezet ellenes viselkedések és a munkamania kapcsolata

Vizsgalatom masodik hipotéziseként azt vizsgalom, hogy sikeriil-e pozitiv kapcsolat
meglétét igazolni a szervezet ellenes viselkedések €s a munkamdnia kozott. A két valtozo
kapcsolatat a 2.abran lathat6 pontdiagram szemlélteti. Az abrara rapillantva szemet szarhatnak
a magasabb OMB pontszamokhoz tartozé diagramértékek, valamint a pontértékek nagy
szorddasabol mar kovetkeztetni tudunk arra, hogy a két valtozonk kozotti varhatéan gyenge
kapcsolat meglétét sikeriilhet feltarni. Felvetodhet a kérdés, hogy ebben az esetben is, az elsé
hipotézishez hasonloan talan a kvadratikus modell lesz képes valdban jol leirni és magyarazni
a két véltozo kozti kapcsolatot. Ez a feltevés jelen esetben azonban nem teljesiil, mert az R’
értékek szerint a linearis és a kvadratikus modell is a Munkafiiggdség csupan 9%-at képes
magyardzni az OMB variancidjanak. Ebbdl kifolyolag a Spearman rangkorrelacio elvégzése

mellett dontottem a két valtozo kapcsolatanak vizsgalata soran, melynek eredménye alapjan
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szignifikans, gyenge erdsségii, pozitiv kapcsolatot sikeriilt igazolni az OMB ¢és a Munkamania
kozott rs = ,235 p <,001 (1-tailed). A feltart gyenge, pozitiv korrelacio, bar szignifikans, arra
utalhat, hogy a Munkafiiggdségnek talan lehet valamilyen szerepe a Szervezet ellenes
viselkedések kialakuldsaban, de az eredményekbdl 1athatd az is, hogy ez a szerep jelen esetben
nem jelentds és elképzelhetd az is, hogy mas tényezok is befolyasolhatjak a két valtozo kozotti
kapcsolatot. Az elvégzett statisztikai proba eredménye alapjan megéllapithatd, hogy az elézetes

hipotézisem — mely pozitiv kapcsolat meglétét feltételezte a valtozok kozott — igazolddott.
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2. dbra: A Munkafiiggéség és az OMB kozotti kapcsolat

Forras: Sajat szerkesztés

H3: A szervezet ellenes viselkedések és a szervezeti elkotelezodés kapcsolata

A harmadik hipotézissel a Szervezet ellenes viselkedések és a Szervezeti elkotelezettség
kozotti kapesolatot vizsgalom, és az a feltételezésem, hogy negativ irdnyl kapcsolat van a
valtozok kozott. A két valtozo kozotti kapcsolatrdl ismét a pontdiagram szolgaltat szamunkra
elézetes informacidkat (3.abra). Lathato az 4brara illesztett egyenesbdl is, hogy a két valtozo
kozott negativ kapcsolat valdsziniisithetd, valamint az is leolvashaté a diagramrol, hogy az
igazan magas OMB ¢értékek alacsonyabb Szervezeti elkotelezettséggel parosulnak. Ez nem
meglepd, hiszen feltételezhetjiik, hogy az a személy, aki igazan elkdtelezett a szervezet irdnyéaba
nem tesz semmi olyat, amivel arthat a szervezetnek vagy a munkatarsainak. A Spearman-féle
rangkorrelaciot haszndlva szignifikans, negativ, gyenge erdsségli kapcsolatot sikertilt feltarni a

Szervezeti elkdtelezettség s az OMB kozott r, = -,249 p < ,001 (1-tailed). Az eredmények
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alapjan megallapithat6, hogy az elézetes hipotézisem — mely negativ kapcsolat meglétét

feltételezte a valtozok kozott — igazolodott.
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3. dbra: Az OMB és a Szervezeti elkotelezettség kapcsolata

Forras: Sajat szerkesztés

H4: A machiavellizmus és a munkafiiggoség kozotti kapcsolat

Kutatasom negyedik hipotézisében arra a kérdésre keresem a valaszt, hogy eldzetes
varakozasomnak megfelelden sikeriil-e negativ kapcsolat meglétét igazolni a Machiavellizmus
¢és a Munkamania kozott. A 4. abran lathaté pontdiagram a valtozok kozotti pozitiv kapcesolat
meglétét sejteti, vagyis azt latjuk, hogy a Machiavellizmus magasabb értékei mellé¢ a
Munkafiiggdséget abrazold pontok is magasabb értéket vesznek fel. Spearman korreldciot
alkalmazva szignifikans, gyenge pozitiv kapcsolat meglétét sikertilt igazolni a Munkafiiggdség
és a Machiavellizmus kozott, rs = ,302 p < ,001 (1-tailed). Ez a negativ kapcsolat meglétét
feltételezd eldzetes varakozasommal ellentétes eredmény. A konstruktumok kozott megjelend
pozitiv irdnyu kapcsolat hatterében talan az 4llhat, hogy a magasabb Mach értékekkel
rendelkezd személyek a céljaik elérése érdekében hajlanddak lehetnek mindent alarendelni, €s
ez akar a munka, valamint az eredményesség iranti addikcioig fokozodva hajthatja 6ket bele a
munkamanias viselkedésmodokba. Mindemellett természetesen a személyiség kiilonb6zd
aspektusai (példaul a munkamanias és machiavellista személyeknél megjelend tarsas

kapcsolatok elkeriilése) is hatassal lehetnek a két valtozo kozotti pozitiv kapcsolat jelenlétére.
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A statisztikai eljarasok eredményei alapjan megallapithat6, hogy az elézetes hipotézisem —mely

negativ kapcsolat meglétét feltételezte a konstruktumok kozott — nem igazolodott, igy azt

elvetem.
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4. abra: A Machiavellizmus és a Munkafiiggéség kapcsolata

Forras: Sajat szerkesztés

H5: A munkamania és a szervezeti elkotelezettség kozotti kapcsolat vizsgalata

Az 6todik hipotézisem a munkamania és a szervezeti elkotelezettség kozotti kapcesolat
feltarasara vonatkozik, és azt feltételezem, hogy pozitiv kapcsolat meglétét sikeriil igazolni a
vizsgalt valtozok kozott. Az 5. dbran lathatd pontdiagramon ellenben azt latjuk, hogy
majdhogynem semmiféle kapcsolat, vagy tendencia nem jelenik meg a két konstruktum kozott
a vizsgalati mintdban. A pontfelhdrél megallapithatd, hogy széles tartomanyban szor, ami
alapjan feltételezhetjiik, hogy a valtozok kozott, ha lenne is valamilyen kapcsolat, az nem
szignifikans. A pontokra illesztett egyenes azt sugallja, hogy a két valtozo kozott linearis
kapcsolat lehet, &m a rendkiviil alacsony meredekségébdl arra kovetkeztethetiink, hogy az egyik
valtozo valtozasa csupan egészen kis hatdssal lehet a masik valtozora, és ez a hatas olyan
csekély, hogy nem is beszélhetlink rola. A Spearman korrelacid elvégzése utan azt talaltam,
hogy nem sikeriilt szignifikans kapcsolat meglétét igazolni a Munkamania és a Szervezeti
elkotelezettség kozott s = -,022 p = ,273 (1-tailed). A korrelaciods egyiitthato értéke rendkiviil

gyenge, gyakorlatilag elhanyagolhatd kapcsolatot jelez, és ez a kapcsolat nem szignifikans.
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Ebben az esetben azt feltételezhetjiik, hogy kell legyen valami mas valtozo6, ami hatassal van a

két konstruktum kapcsolatara. Ezek lehetnek mas személyiségjellemzok, de akar a munkahelyi

stressz vagy a szervezeti kultira is. Az eredmények alapjan tehat az eldzetes hipotézisemet

elvetem.
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5. dbra: A Munkafiiggdoség és a Szervezeti elkotelezettség kozotti kapcsolat

Forras: Sajat szerkesztés

H6: A machiavellizmus és a szervezeti elkotelezettség kapcsolata

A valtozok kozotti kapcesolatra vonatkozo utolsé hipotézisemben azt feltételezem, hogy

negativ kapcsolat meglétét sikeriil feltarni a Machiavellizmus és a Szervezeti elkotelezettség

kozott. A 6. abran lathatd pontdiagramon az lathatd, hogy a konstruktumok kozott negativ

iranyu és mérsékelt kapcsolat megléte feltételezhetd. Az is leolvashato a diagramrdl, hogy a

Machiavellizmus értékei jellemzden 30—60 értékek kozott, mig a Szervezeti elkdtelezettség

skala esetében 40-80 értékek kozott szorodnak. A Machiavellizmus skalan ezek az értékek

alacsonynak, mig a Szervezeti elkotelezettség skéla értékei magasnak tekinthetéek. A

pontfelhén latjuk, hogy a magas elkotelezettségi értékekhez jellemzden alacsony

machiavellizmus értékek tarsulnak, és az elkotelezddés értékének csdkkenésével csak dovatosan

kezdenek nOni a machiavellista értékek. Ez tulaj donképpen megfelel a varakozéasoknak, hiszen

crer

rendelkezd emberek kevéssé, vagy egyaltalan nem elkotelezettek a szervezetiik és annak céljai

irant. A pontokra illesztett egyenes meredeksége alacsony, ami azt jelenti, hogy a valtozok
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értékeinek valtozéasa kis mértékben gyakorol hatast a masik valtozd értékeire. A Spearman
korrelacié elvégzésének eredményeként szignifikdns és negativ kapcsolat meglétét sikertilt
feltarni a valtozok kozott s = -,162 p < ,001 (1-tailed). A korrelacids egylitthato értékébdl az
lathato, hogy a Machiavellizmus értékének novekedésére a Munkafiiggdség értéke enyhén
csokken. Ez a kapcsolat bar szignifikans, azonban erdsségét tekintve elhanyagolhatoan
gyengének bizonyul. Ezzel egyiitt azonban az eldzetes hipotézisem — mely a valtozok kozotti

negativ kapcsolat meglétére vonatkozott — igazolddott.

R? Linear = 0,041

) o
80 o o
oo e o ° oQ ° ° o o
og 08 g 8 2 8080 @ o
o o, o® 800 o g g o o

. 8 °§°3 §§3§3°°§3§°§ o 0o ©
S e,

a

0838080

60 e Topgs]

O

o 8§ ggB g
0 o B 80 Ogﬂog §O§ODOD 8 DDQ
o8 ©888°° ©g8, go 00 _ 0o, ©
ggoagogﬁc 0,28%° ¢ o o

[s]

Szervezeti elkitelezettség

40

20

20 40 &0 80

Machiavellizmus

6. abra: A Machiavellizmus és a Szervezeti elkotelezettség kapcsolata

Forras: Sajat szerkesztés

4.3. A minta demografiai sajatossagok menti elemzése

Kutatdsom masodik nagy blokkjat a demografiai sajatossdgok mentén torténd elemzés
jelenti, és ebben a részben arra keresem a valaszt, hogy a vizsgalt konstruktumok
vonatkozasaban a mintan milyen kiillonbségek mutatkoznak a korcsoportok, a munkahelyen
eltoltott évek szama ¢és a kiilonb6zé munkateriileten dolgozok kozott, valamint arra is kivancsi
vagyok, hogy milyen kiilonbségek fedezhetdek fel a vezetdi és a nem vezetdi, valamint a
felsdvezetdi beosztasban dolgozokkal kapcsolatban.

Az adatok feldolgozdsdhoz haszndlt statisztikai probdk kivalasztdsdhoz a minta normal

eloszlastol valo eltérését vettem alapul. A tobb csoport (€letkor, munkahelyen elt6ltott 1do,
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munkateriiletek) egy szempont szerinti O0sszehasonlitasanal adja magat az egyszempontos
variancia-analizis hasznalatdnak a lehetdsége, még akkor is, ha a vizsgalt minta nem kdveti a
normal eloszlast. Az ANOVA ugyanis kell6képp robusztusnak tekintheté ahhoz, hogy a minta
normal eloszlastol vald eltérése (egyezd szorashomogenitas mellett) ne vezessen torzitott
eredményre, azonban ebben az esetben is koriiltekintést és megfontolast igényel az alkalmazasa
(Reiczigel et al., 2010). Tekintettel arra, hogy a vizsgalt minta nem ideédlis az ANOVA
elvégzésére, a csoportok kozotti kiilonbségek vizsgalatdhoz a Kruskal-Wallis probat
hasznaltam. A Kruskal-Wallis teszt feltételei a fliggetlen kitoltok, a fiiggetlen csoportok és a
legalabb ordindlis szintli valtozé (Reiczigel et al., 2010), és mivel ezen feltételek
mindegyikének megfelel a vizsgélati minta, ezért a statisztikai proba elvégzésének nincsen
akadalya.

A vezetdk vizsgalatara vonatkoz6 hipotézisek esetében — a minta nem normal eloszlasa miatt
— szintén nemparaméteres probat kell alkalmazni. Mivel ezeknél a hipotéziseknél két fliggetlen
minta kozotti kiilonbségre voltam kivancsi, ezért a Mann-Whitney proba hasznélata mellett
dontottem. A Mann-Whitney teszt hasznalatanak a feltételei a fliggetlen kitoltok, a fiiggetlen
csoportok és a legalabb ordinalis szinti adatok. A vizsgéalt minta megfelel ezeknek a

kritériumoknak, igyhogy a Mann-Whitney teszt elvégezhetd (Reiczigel et al., 2010).

4.3.1. Hipotézisek és eredményeik

H7: A korcsoportok kiilonbozosége

Ebben a hipotézisben azt feltételezem, hogy szignifikans kiilonbség van a vizsgalatban részt
vevd korcsoportok kozott a vizsgalt valtozok vonatkozéasdban. A kérddiv Osszeallitdsakor Gt
korcsoportot (18-30; 31-40; 41-50; 51-65; 65 év felett) alakitottam ki, és a valaszadoknak
ezekbdl kellett kivalasztani, hogy mely életkori csoportba tartoznak. Az eredmények
Osszegzésekor azt lattam, hogy a 65 év feletti korosztaly mintahoz viszonyitott szama csekély,
minddssze 13 {6 tartozott ehhez a korcsoporthoz, ezért 6ket az 51-65 év kozotti csoporthoz
hozzaadva, az elemzésekhez négy korcsoporttal kezdtem hozza. A korcsoportok skalakon elért
eredményeinek Osszehasonlitdsdhoz a Kruskal-Wallis probat hasznaltam, mely statisztikailag

szignifikans kiilonbség meglétét tarta fel. A proba eredményét a 3. tdblazat tartalmazza.
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3. tablazat: Korcsoportok vizsgalata

KRUSKAL-WALLIS TESZT

Szervezeti . . .
MB
0] elkitelezettség Machiavellizmus | Munkafiiggoség
Kruskal-Wallis H 31,182 19,123 40,709 20,939
df 3 3 3 3
Aszimptotikus szign. | <,001 <,001 <,001 <,001

Forrés: Sajat szerkesztés

A Kruskal-Wallis teszt elvégzésével azonban csak arrdl kapunk informéciot, hogy a vizsgalt
csoportok kozott van-e kiilonbség az adott valtozok vonatkozasaban, dnmagaban nem tud
informaciot szolgaltatni arr6l, hogy melyek azok a csoportok, amelyek kozott a kiillonbség
megfigyelhetd. Ezért a proba mellé sziikséges utovizsgalat elvégzése is, mely soran informaciot
kaphatunk arrol, hogy mely csoportok kozott jelenik meg szignifikans kiilonbség. Ahhoz, hogy
ezt megtudjam, a vizsgalt csoportokon paros bontasban Mann-Whitney probak sorozatat
végeztem Bonferroni-korrekci6 alkalmazasaval. Ez jelen esetben azt jelenti, hogy a csoportok
Osszehasonlitdsdhoz hat Mann-Whitney probat kell elvégezni skalanként. A Bonferroni-
korrekciot a tobbszordés Osszehasonlitdsok miatti  hibaszdzalék megnovekedésének
kompenzalasara kell hasznélni, ezért ennél a hipotézisnél az eredmények az az = ,008
szignifikancia szinten kertiltek értelmezésre.

A tobbszords Mann-Whitney probak elvégzése utan szignifikans kiilonbséget sikeriilt talalni
az OMB skalan a 18-30 éves és a 41-50 éves korosztaly (U = 8227 Z = -3,741 p <,001 r =
0,19); a 18-30 éves ¢€s az 51 ¢év feletti korosztaly (U = 6373 Z=-4,508 p <,001 r=,247); és a
31-40 éves és az 51 év feletti korosztaly (U= 13903 Z=-4,083 p =,003 » =,204) esetében. Az
eredményt a 7. dbra szemlélteti. Az abran lathatd, hogy a szervezet ellenes magatartas
els6sorban a fiatalabb korosztalyra (18-40 év kozott) jellemzébb. Ennek egyik okéat abban
latom, hogy az életkor elérehaladtaval a munkahelyi tapasztalat is novekszik, ez pedig
kedvezden befolyasolhatja az egyén hozzaallasat a munkahelyi normakhoz és elvarasokhoz. Az
iddsebb korosztalyoknal a szervezet iranti elktelezddés erdssége is gatldan hathat a szervezet
ellenes viselkedések megjelenésére. A fiatalabb korosztaly magasabb értékeinek okozdja lehet
az ¢életszakaszukbol adodo sajatossag: eléfordulhat, hogy még csak keresik a szamukra
megfelel6 munkahelyi kornyezetet, és nehézséget okoz szamukra a beilleszkedés és az adott

szervezeti kultirahoz val6 alkalmazkodds. Ezért sokkal inkdbb hajlamosak lehetnek az adott
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szervezet ellen tenni, annak er6forrasait sajat hasznukra felhasznalni, ha nem érzik

,»sajatjuknak” a munkahelyet.
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7. dbra: Szervezet ellenes viselkedések és az életkor

Forrés: Sajat szerkesztés

A Szervezeti elkotelezettség skala vonatkozasaban statisztikailag szignifikans kiilonbséget
sikertilt feltarni a 18-30 éves és a 41-50 éves korosztaly (U = 8633,5 Z=-3,247 p <,001 r =
,169); a 18-30 éves €s az 51 év feletti korosztaly (U=7728 Z=-2,938 p =,003 r=,161); a 31-
40 éves és a 41-50 éves korosztaly (U = 17066,5 Z =-3,253 p=,001 r=,155); és a 31-40 éves
és az 51 év feletti korosztaly (U = 15297 Z = -2,815 p = ,005 r = ,14) kozott. A kapott
eredményeket a 8. abra szemlélteti, melyen azt latjuk, hogy az életkor novekedésével az
elkotelezddés nagysaga is nd. Ennek oka lehet az, hogy mig a fiatalabb korosztalyhoz tartozo
munkavallalok a szakmai fejlédésiiket szem elott tartva a lehetdségeket €s a kihivasokat keresik
¢s hajlamosabbak lehetnek a gyors munkahelyvaltasra, addig az id6sebb munkavallaloknak a
munkahelyi stabilitas és a munkahely altal nytjtott biztonsag lehet a fontosabb, ami a szervezet
iranti erdsebb elkdtelezddést vonhatja maga utan. Elképzelhetd az is, hogy az iddsebb
munkavallalok kelléen nagy munkatapasztalattal rendelkeznek ahhoz, hogy a fiatalos hév és
esetleges magasabb elvarasok helyett a biztosat részesitsék elényben, mely erdsitéleg hathat a

szervezet iranti elkotelezddésiik mértékére.
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8. abra: A Szervezeti elkotelezettség és az életkor

Forrés: Sajat szerkesztés

A Machiavellizmus skéla esetében statisztikailag szignifikans kiilonbséget sikeriilt igazolni
a kovetkezo korcsoportok kozott: a 18-30 éves és a 41-50 éves (U = 9003 Z =-2,806 p = ,005
r=,146); a 18-30 éves és az 51 év feletti (U = 6657,5 Z=-4,384 p <,001 r =,240); a 31-40
éves és a 41-50 éves (U= 16980 Z=-3,323 p <,001 »=,159); a 31-40 éves és az 51 év feletti
(U=12271 Z=-5,549 p <,001 r = ,277); valamint a 41-50 éves ¢s az 51 év feletti korosztaly
kozott (U=31484 Z=-2,986 p=,003 r=,127). A vizsgalat eredményeit a 9. dbra szemlélteti.
Az abran lathat6, hogy a 18-30 év kozotti korosztalyra jellemzdbbek a magasabb Mach értékek
és az ¢letkor eldrehaladtaval ezek az értékek csokkend tendenciat mutatnak. Ismét azt latjuk,
hogy a fiatalabb korosztalyra (18-40 év) jellemzObb a machiavellista miikodésmod, és ez
fakadhat a karrierépitési és Onallosodasi torekveésekbdl, sajat érdekeik érvényesitésének

igényeibdl, melyekhez batrabban és jellemzdbben hasznalhatjak a machiavellistak eszkoztarat.
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9. abra: A Machiavellizmus és az életkor
Forras: Sajat szerkesztés

A Munkamania skala esetében statisztikailag szignifikans kiilonbséget sikertiilt igazolni a 18-
30 éves ¢és a 31-40 éves korosztaly (U = 4305,5 Z=-2,938 p =,003 r =,196); a 18-30 éves ¢és
a 41-50 éves korosztaly (U= 8399,5 Z=-3,527 p <,001 »=,183); valamint a 18-30 éves ¢és az
51 év feletti korosztaly (U= 6603 Z =-4,457 p <,001 r =,244) kozott. A kapott eredményeket
a 10. dbra szemlélteti. Ha megfigyeljiik, az abran a munkafiiggdség nagysaganak csokkend
tendenciajat figyelhetjik meg az életkor eldrehaladasdval. A fiatal felndttek (18-30 év)
korcsoportjaban a legmagasabb az értéke, majd a tobbi korcsoportban egyre csokken. A fiatal
felndttek szignifikdnsabban magas értékeinek taldn az lehet az oka, hogy ebben a korcsoportban
még erdsebbek lehetnek a karrierépitésre €s a stabil egzisztencia megteremtésére iranyulo
torekvések, erds lehet a bizonyitds €s elismerés iranti vagy (esetleg kényszer), a szakmai
identitas keresésének és meghatarozasanak a torekvése, melyek kiilon-kiilon vagy akar

egylittesen a magas munkafiiggdségi értékeket eredményezhetik.
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10. abra: A Munkafiiggdség és az életkor

Forras: Sajat szerkesztés

HS8: A munkahelyen eltéltott ido okozta kiilonbség

A nyolcadik hipotézisemben azt feltételeztem, hogy szignifikans kiilonbség meglétét sikertil
igazolni a vizsgalt valtozok kozott a munkahelyen eltoltott id6 vonatkozasaban. A kérddiv
kitoltése soran a valaszadoknak 6t eldre kialakitott valaszlehetdség kozil kellett kivalasztani,
hogy midta dolgoznak a jelenlegi munkahelyiikon. Eldzetes elvardsom az volt, hogy sikertil
kiilonbségeket talalni a valtozokban a munkahelyen eltoltott évek alapjan. A Kruskal-Wallis
teszt elvégzése utdn azonban azt lattam, hogy egyik valtozd esetében sem mutatkozik

szignifikans kapcsolat. A proba eredményét a 4. tabldzat szemlélteti.

4. tablazat: A munkahelyen eltoltott ido vizsgalata

KRUSKAL-WALLIS TESZT
Szervezeti . . .
elkitelezettség OMB Machla:elllzmu Munkafiiggoség
Kruskal-Wallis H 4,736 9,724 9,388 8,782
df 4 4 4 4
Aszimptotikus szign. 315 ,055 ,052 ,067

Forras: Sajat szerkesztés
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Az eredmény meglepd, én magam nem is nagyon akartam elhinni. Az eredményeket
meglatva, mddszertani hibara gyanakodtam, ezért megcsinaltam a tobbszorés Mann-Whitney
teszteléseket is, de ezeknek a probaknak az elvégzése sem vezetett szignifikans eredményre. Az
ok talan abban keresendd, hogy a vizsgalt konstruktumok allandé személyiségvonasként is
felfoghatdak. Valakiben vagy megvan a hajlam arra, hogy a szervezet vagy masok ellen tegyen,
hajlamos-e a machiavellistak viselkedésmddjaira, vagy a munkafliggdségre — vagy nem, és erre
a munkahelyen eltoltott id6 nem tud hatassal lenni. A szervezeti elkotelezddéssel kapcsolatban
volt egy olyan prekoncepciom, hogy a munkahelyen eltltott id6 ndvelheti, erdsitheti az
elkotelezddés mértékét, de a tablazatbol latszik, hogy jelen minta esetében ez a feltevés sem
igazolodott be. Ennek tiikrében azt a megallapitast tettem, hogy a munkahelyen eltoltott ido

nem eredményez szignifikans kiilonbséget a vizsgalt valtozok kozott.

HY: Szignifikans kiilonbség van a valtozokban a munkateriiletek alapjan

A kutatasi kérddiv egyik pontja rakérdezett arra, hogy a kitdltok milyen munkateriileten
dolgoznak. A kitdltés soran egy elére megadott listabol kellett a kitdltdknek kivalasztaniuk a
munkateriiletiiket, illetve megadasra keriilt még egy ,,Egyéb” kategéria is. A vizsgalatom
munkateriiletekre vonatkozo részébe az 6t legtobb kitdltdvel rendelkezd munkateriiletet vontam
be. Ennek megfelelden egy kvézi ij minta jott 1étre, mely az Allamigazgatas/Kozigazgatas (N=
67), az Egészségligy (N= 132), a Szocidlis ellatas (N= 90), a Banki szféra/Pénziigy (N= 51),
valamint az Oktatds/Pedagdgia (N= 115) teriiletén dolgozdk csoportjait tartalmazza. Azaltal,
hogy az eredeti mintat munkateriiletek alapjan felosztottam, egy 455 f6bdl allo minta jott 1étre,
ezért szlikséges volt jra ellendrizni az Gjonnan 1étrejott minta leird statisztikai értékeit (lasd
Mellékletek /1. tabldzat), valamint a normalitast is. A normalitds vizsgélat eredményeként azt
allapitottam meg, hogy bar vannak olyan csoportok, melyek esetében a minta kdveti a normal
eloszlast, vannak olyan csoportok is, melyek esetében nem koveti azt. Mivel az egyszemponta
varianciaanalizis normal eloszlasii mintdkra vonatkoz6 feltétele maradéktalanul nem teljesiil,
ezért a munkateriiletek szerint létrehozott csoportok Osszehasonlitd elemzése soran ismét a
Kruskal-Wallis tesztet alkalmaztam. A statisztikai proba elvégzésével megallapitottam, hogy
mind a négy skalan a vizsgalt munkateriiletek vonatkozasaban statisztikailag szignifikans

kiilonbség meglétét sikertilt feltarni. Az eredmények az alabbi, 5. tdbldzatban 1athatok.
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5. tablazat: A munkateriiletek vizsgalata

KRUSKAL-WALLIS TESZT
Szervezeti | Mg | Machiavellizmus | Munkafiiggéség
elkotelezettség
Kruskal-Wallis H 25,544 46,069 31,038 21,189
df 4 4 4 4
Aszimptotikus szign. <,001 <,001 <,001 <,001

Forras: Sajat szerkesztés

Ahogyan arrdl az hetedik hipotézisnél mar volt sz6, a Kruskal-Wallis teszt elvégzésével csak
arrol ad informacidt, hogy a vizsgalt csoportjaink kozott van-e kiilonbség az adott valtozok
vonatkozasdban. Ahhoz, hogy azonositani lehessen ezeket a csoportokat a proba mellé
utovizsgalat elvégzése is sziikséges, mely soran megtudhatjuk, hogy mely csoportok kozott
jelenik meg a szignifikans kiilonbség. Ahogy korabban, ugy most is a vizsgalt csoportokon
paros bontasban Mann-Whitney probak sorozatat végeztem Bonferroni-korrekcid
alkalmazasaval. Ez jelen esetben azt jelenti, hogy az 6t csoport adatain skéalanként tiz Mann-
Whitney probat kellett elvégezni, valamint a tobbszords tesztelés miatt — az elséfaju hiba
elkeriilése érdekében — ismét alkalmaztam a Bonferroni-korrekciot, és ennek kovetkeztében

ennél a hipotézisnél az eredmények az oz = ,005 szignifikancia szinten keriiltek értelmezésre.

A proba elvégzésének eredményeként a Szervezeti elkdtelezettség skalan szignifikans
kiilonbséget talaltam az Allamigazgatas/Kozigazgatas — Oktatas (U = 2812 Z =-3,035 p =,002
r =,224); az Egészségligy — Banki szféra/Pénziigy (U = 2409,5 Z=-2,978 p = ,003 r =,220);
a Banki szféra/Pénziigy — Oktatas (U = 1606 Z = -4,645 p <,001 r =,360) teriiletei kozott. Az
eredményeket a /1. abra szemlélteti. Az dbran egybdl szemet szarhat, hogy a banki és pénziigyi
teriileten dolgozo kit6ltdk szemmel is jol lathatéban alacsonyabb értéket értek el a
mérdeszkdzon, mint a masik négy teriilet képviseldi. Mivel a munkateriilet elég tag spektrumot
és sok kiilonféle munkakort magaba foglalhat, ezért csak nagyvonalakban probalkozhatunk az
okok keresésével. A munkateriilet dolgozoinak alacsonyabb elkotelezddése adddhat abbol,
hogy a pénziigyi teriileteken gyakran taldlkozhatunk teljesitmény alapli bérezéssel vagy
juttatasi formakkal, melyeknél a rovid tav eredmények a hangsulyosak. Ennek hosszutavon
demotival6 hatasa lehet, mely alacsonyabb elkotelezddést eredményezhet. Ezen tal akér az is

szerepet jatszhat az alacsonyabb elkdtelezddésben, hogy a banki/pénziigyi teriilet inkabb a
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versenyszférahoz tartozik, ellenben a masik négy csoporttal, amelyek fokuszaban a masok
segitése, szolgalata all, és ez a szolgalat 6sszefonddhat egy erdsebb elkotelezddéssé a szervezet
irant. Az eredményeket arnyalja, hogy a kereszttdblas elemzések alapjan a banki szféra /
pénziigy teriilet dolgozdinak tobb, mint a fele 40 év alatti személy, és koziiliikk 25 6 nd, és 26
fo férfi volt. Vezetd beosztasban 27 {6 dolgozik: 15 f6 kozép-, 12 {6 pedig felsdvezetoi

pozicidban.

Szervezeti elkdtelezettség
o
]

0
Allamigazgatas / Egészséglay Szocidlis ellatas Banki szféra / Oktatés /
Kozigazgatas Pénzugy Pedagogia

Munkaterdletek

11. dbra: A Szervezeti elkotelezettség és a munkateriiletek

Forras: Sajat szerkesztés

Az OMB skdla vonatkozdsdban  szignifikans  kiilonbség  mutatkozott az
Allamigazgatas/Kozigazgatas — Banki szféra/Pénziigy (U = 788 Z =-5,009 p < ,001 r = ,461);
az Egészségligy — Banki szféra/Pénziigy (U = 1641 Z = -5,380 p < ,001 » = ,397); a Banki
szféra/Pénziigy — Szocialis ellatas (U = 1067,5 Z = -5,277 p <,001 r = ,444) és az Oktatas —
Banki szféra/Pénziigy (U = 1142,5 Z = -6,282 p < ,001 r = ,487) teriiletei kozott. Az
eredményeket a /2. dbra szemlélteti. Az abran ismét a banki / pénziigyi teriiletet latjuk
kiemelkedni a tobbi koziil. Kereszttablas elemzést hasznélva kivancsi voltam arra, hogy a skéla
mely itemein mutatkozik ndluk a devians viselkedésmod. A masik négy munkateriilethez képest
sokkal magasabb pontszamot értek el az alkoholfogyasztas, a koltségek elszdmolasaval vald
triikkk6z€és, a munkatarsakkal wvalod kivételezés tekintetében. JellemzObb rajuk, hogy
munkaidében személyes ligyeiket is elintézik, tovabba, hogy bestignak masokat, verbalis

bantalmazasi formékat alkalmaznak, valamint az is, hogy szeretnek veszélyes helyzeteket
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okozni, illetve szembe menni fénokeikkel. Erdekes eredmény ez, és ahogy azt nemsoka latni

fogjuk, teljes mértékben dsszhangban van a Machiavellizmus skéala eredményeivel is.
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Allamigazgatas / Egészséaligy Szocidlis ellatas Bankl szféra / Olktatas /
Kozigazgatas Pénziigy Pedagdgia

Munkaterdletek

12. abra: Az OMB és a munKkateriiletek

Forras: Sajat szerkesztés

A Machiavellizmus skéala esetében szignifikdns kiilonbséget taldltam az alabbi
munkateriiletek kozott: Banki szféra/Pénziigy — Allamigazgatas/Kozigazgatas (U = 896 Z = -
4,416 p <,001 r=,406); Egészségiigy — Banki szféra/Pénziigy (U= 1887,5 Z=-4,605 p <,001
r =,34); Banki szféra/Pénziigy — Szocialis ellatas (U = 1220,5 Z = -4,612 p < ,001 r = ,388);
Oktatas — Banki szféra/Pénziigy (U= 1465 Z=-5,140 p <,001 »=,398). A kapott eredményeket
a 13. abra szemlélteti. Az eredmény nem meglepd, hiszen a magas Mach értékkel rendelkezd
emberekkel kapcsolatban mar a szakirodalmi részben lathattuk, hogy keriilik a segitd és
gondoskodast igényld szakmakat, igy vélelmezhetden az ezekrdl a munkateriiletekrdl érkezok
alacsony értékeket fognak elérni a Machiavellizmus skalan. Az abran latjuk, hogy a banki szféra
¢s pénziigy teriilet emelkedik ki ismét, az emberekkel és a koz szolgéalataval foglalkozo
munkateriiletek alacsony értékeken mozognak. Az eredmény értelmezéséhez ismét a
munkateriilet és a machiavellista személyiség sajatos megnyilvanulasait hivhatjuk segitségiil.
Feltételezhetjiik, hogy a pénziligyh6z tartoz6 munkateriileteket az ott tapasztalhatd verseny- €s
teljesitményorientaltsag, vagy bizonyos pénziigyi 6sztonzOk miatt elsdsorban olyan személyek
valasztjak, akikben megvan a kockéazatvallalo hajlanddsag, és rendelkeznek azokkal a tovabbi
személyiségjegyekkel, melyek a teriileten vald érvényesiiléshez és eldrejutashoz sziikségesek.

Ami feltind még az abran az az, hogy az egészségligy teriiletén dolgozok koziil néhanyan
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egészen magas, 80 koriili értékekkel rendelkeznek. Kereszttablas elemzés soran dertilt ki, hogy
0k az egészségligyben dolgozd kozép- €s felsdvezetdk, a 41-50 év kozottiek korcsoportjabol.
Az eredmény annak fényében igazan érdekesnek mondhatd, hogy definicid szerint a magas
Mach értéken mozgd személyek nem valasztanak maguknak segitd hivatast, ebben az esetben

most mégis ennek cafolatat latjuk.
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Machiavellizmus
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Allamigazgatas / Egészségiay Szocialis ellatas Banki szféra / Oktatas /
Kézigazgatas Fenzigy Fedagdgia

Munkateriiletek
13. abra: A Machiavellizmus és a munkateriiletek

Forras: Sajat szerkesztés

A Munkamania skéla esetében szignifikans kiillonbségek meglétét sikeriilt feltarni a Banki
szféra/Pénziigy — Szocidlis ellatds (U = 1407,5 Z = -3,810 p < ,001 r = ,32) és az Oktatds —
Banki szféra/Pénziigy (U = 1753 Z = -4,131 p < ,001 » = ,32) munkateriiletei kozott. Az
eredményeket a /4. dbra szemlélteti. A statisztikai elemzés soran mar volt arrdl sz6, hogy a
kérddivet kitoltdk mintdjara altalanosan igaz, hogy a munkamania skalan elért eredményeik a
moderalt és az erdsen munkamanias kategdridkban 0sszegzddnek. Ez a tendencia az abran is
jol lathat6. Itt is, mint a munkateriiletekre vonatkozd vizsgalat sordan mindig, a banki és
pénziigyi teriileten dolgozok emelkednek ki, bar az allamigazgatas €s az egészségligy teriiletén
dolgozdk eredményei is magasnak tekinthetdek. A pénziigyi teriiletek magas értékei talan azzal
magyarazhatok, hogy ezen munkateriilet dolgoz6i gyakran nagy pénzosszegekkel dolgoznak és
jelentds pénziigyi dontéseket hozhatnak meg, valamint itt is igaznak vélem, hogy a
teljesitményalapu juttatdsok is novelhetik a munkamanias viselkedés megjelenésének

gyakorisagat. Hatassal lehetnek a munkamania jelenlétére a hosszi munkaoérak és a magas
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elvarasok (gondoljunk példaul egy brokerre), a versenyszellem és az ehhez kapcsolddo

folyamatos hajtasra és maximalizmusra valo igények ¢és torekvések is.
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Allamigazgatas / Egeészseqglgy Szocialis ellatas Banki szféra / Oktatas /
Kézigazgatas Penzigy Pedagdgia

Munkatertiletek
14. abra: A Munkafiiggoség és a munkateriiletek

Forras: Sajat szerkesztés

H10: Szignifikans kiilonbség van a vizsgalt valtozokban a vezetdi és a nem vezetoi beosztasban
dolgozok kozott

A kérddiv demografiai adatokra vonatkozd része egy kérdésben kitért arra is, hogy
azonositsa a mintaban a vezetdi, illetve a nem vezetdi pozicioban dolgozd személyeket. Ez
alapjan két Gjabb felosztas jott 1étre: a nem vezetdk csoportjaba 521 {6, mig a vezetdi pozicidban
dolgozdk csoportjaba 247 {6 keriilt. Ebben a hipotézisben arra voltam kivancsi, hogy a kérddiv
skaldin sikeriil-e szignifikdns kiilonbséget taldlni a vezetdi és nem vezetdi beosztadsban
dolgozok kozott. Mivel két, egymastol fiiggetlen minta dsszehasonlitasarol van ebben az
esetben sz0, melyek esetében sem teljesiil a normalitas feltétele, igy az elemzéshez a Mann-
Whitney proba bizonyult helyes valasztasnak. A teszt lefuttatasdnak eredményét az alabbi, 6.
tablazat szemlélteti, a pontos rangértékekrdl pedig a Melléklet /2. tablazata ad bbévebb

informaciot.
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6. tablazat: A vezet6i és nem vezetdi beosztasban dolgozok vizsgalata

MANN-WHITNEY TESZT
. Szervezeti . .
Munkafiiggoség OMB elkitelezettség Machiavellizmus
Mann-Whitney U 48311 50239,5 60059,5 46801,5
Wilcoxon W 184292 186220,5 196040,5 182782,5
Z -5,585 -4,924 -1,492 -6,111
Aszimptotikus
< < <
szign. (2-tailed) ;001 ;001 136 ;001

Forras: Sajat szerkesztés

Ahogy a fenti tdblazatban lathato, szignifikans kiilonbséget a Munkafiiggdség, az OMB és a
Machiavellizmus skalak esetében sikertilt azonositani, a Szervezeti elkitelezettség skalan nem.
A Melléklet 2. tabldzataban a rangértékek alapjan lathato, hogy mind a négy valtozo esetében
a vezetoknél jelenik meg magasabb rangatlag érték, ami azt jelenti, hogy a vezetdkre jellemzdek
jobban a vizsgalt valtozok altal meghatarozott viselkedésmodok.

A vezetdi poziciokrdl altalanossdgban elmondhaté, hogy magasabb feleldsséggel és
nyomadssal jarnak, ami kedvezd alapot nyudjthat a machiavellista és a munkamanids
magatartasformaknak. A vezet6k magasabb értékeinek oka lehet tovabba, hogy a vezetdi
poziciok megszerzéséhez és megtartasdhoz sziikséges lehet, az esetleges hatalmi harcok
kialakuldsa miatt, a versengd attitlid, mely szintén a deviancidk irdnyaba mozdithatja a
viselkedést. Ezen kiviil elképzelhetOnek tartom azt is, hogy egyes szervezetek felerdsithetik és
esetlegesen toleralhatjdk a devidns viselkedési megnyilvanulasokat, kiilondsen abban az
esetben, ha ezek a viselkedések rovid tavon kifejezetten elonyodsek lehetnek a szervezet
szamara. Mindezek mellett arrdl sem szabad megfeledkezni, hogy a vezetdi poziciok eleve
vonzhatjdk azokat a személyiségtipusokat, akik a hatalom megszerzése és megtartdsa
érdekében hajlamosabbak lehetnek az olyan viselkedésmddok alkalmazéasara, melyek az
altalanos normdk ¢€s szabalyok megszegésére iranyulnak. A szervezeti elkotelezettség
vonatkozasaban bar a kiilonbség statisztikailag nem szignifikans, de mégis a vezetdk oldalara
billen. Ennek oka talan pont maga a vezetd beosztas lehet, mert a vezetdk ezt értékelhetik tigy,

hogy megbecsiilt tagjai a szervezetnek, ez pedig megerdsitheti az elkotelezddésiik mértékeét.
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A vezet6i mintdban az alsoszintli, a kdzépszintii és a felsdszintli vezetdk csoportja kiiloniilt
el egymastol. A vizsgéalatom soran arra is kivancsi voltam, hogy az 6 csoportjaik kdzott sikertil-
e szignifikans kiilonbséget feltarni a valtozok vonatkozasdban. Mivel a minta nem koveti a
normal eloszlast, és ismét egymastol fliggetlen csoportok adatait akartam Osszehasonlitani,
ezért Gjra a Kruskal-Wallis tesztet alkalmaztam. A proba eredménye alapjan statisztikailag
szignifikans kiilonbség van a csoportok kozott az OMB skala H(2, 247) = 18,151 p < ,001;
valamint a Machiavellizmus skala H(2, 247) = 22,984 p <,001 esetében; azonban a Szervezeti
elkotelezettség H(2, 247) = 0,751 p = ,687 és a Munkafiiggdség skala H(2, 247) = 5,436 p =
,066 esetében nem taldltam szignifikans kiillonbséget. Azért, hogy megtudjam, hogy mely
csoportok kozott van kiilonbség, ismét a tobbszoros Mann-Whitney tesztelések kovetkeztek
Bonferroni-korrekcidval, ebben az esetben most harom tesztet végeztem, igy az eredmények az
as = ,016 szignifikancia szinten keriiltek értelmezésre. A tesztek elvégzése utan azt talaltam,
hogy az OMB skalan az alsovezetdk és a kozépvezetdk (U =3260,500 Z =-2,310 p =,009 r =
,191); valamint az alsovezetdk és a felsdvezetok (U = 1499,500 Z = -4,041 p <,001 r =,339)
kozott mutatkozik szignifikans kiilonbség. A Machiavellizmus skala esetében hasonld
eredmény sziiletett: az alsovezetdk és a kdzépvezetdk csoportjai (U = 3282,500 Z=-2,544 p =
,0011 = ,187); valamint az alsovezetdk és a felsdvezetdk csoportjai (U = 1344,500 Z = -4,672
p < ,001 r = ,392) kozott sikeriilt szignifikdns kiilonbséget talalni. Ez az eredmény nem
meglepd, hiszen a munkateriiletekkel kapcsolatos hipotézis értékelésénél mar volt sz6 arrol,
hogy a kiemelkedéen magas OMB ¢s Mach értékek kozép- és felsdvezetdkhoz kothetdk. Ennek
okaként az eddig tett megallapitasokat ebben az esetben is helytallonak vélem, és annyival
egésziteném ki, hogy az OMB ¢és a Mach szervezeten €s személyiségen beliili megnyilvanulasi
gyakorisaga a ranglétran valo eldrehaladédssal novekedhet, vagy pedig alapvetéen ezeknek a
személyiségjellemzoknek a kelld mértékii megléte eleve sziikséges ahhoz, hogy egy

felsdvezetdi pozicioba eljuthasson az egyén.

H11: Szignifikans kiilonbség van a vizsgalt valtozokban a férfi és a ndi felsovezetok kozott
Kutatdsom utolsé hipotézisében arra a kérdésre kerestem a valaszt, hogy van-e statisztikailag

szignifikans kiilonbség a vizsgalt mintdban jelenlévd ndi és férfi felsévezetdk kozott. A

keérdoivet 62 {6 felsdvezetd toltotte ki: 25 férfi €s 37 nd. A felsdvezetdi mintdhoz ismét a Mann-

Whitney statisztikai probat hasznaltam, melynek eredménye a 7. tablazatban 1athato.
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7. tablazat: A férfi és néi felsévezetok vizsgalata

MANN-WHITNEY TESZT
. Szervezeti . .
Munkafiiggoség OMB elkitelezettség Machiavellizmus
Mann-Whitney U 320 34,5 220 32,5
Wilcoxon W 1023 737.,5 545 735.5
Z -2,047 -6,147 3,485 -6,176
Aszimptotikus
< < <
szign. (2-tailed) 051 ;001 ;001 ;001

Forras: Sajat szerkesztés

A tabldzat azt mutatja, hogy a Munkafiiggdség kivételével a masik harom valtozo
vonatkozasaban szignifikans kiilonbség van a n6i és a férfi felsdvezeték csoportjai kozott, a
rangértékekrél a Mellékletekben taldlhatd /3. tabldzat ad részletesebb informéciokat. A
rangértékek alapjan azt latjuk, hogy az OMB, a Machiavellizmus és a Munkafliggdség skalakon
a férfiak, mig a Szervezeti elkotelezettség skalan a ndék mutatnak magasabb értékeket. A
csoportok kozotti eredmények adoddhatnak olyan szociokulturalis tényez6kbdl, melyek azon
kimondott, vagy ki nem mondott tarsadalmi norméakban gyokereznek, melyek a nemek eltérd
neveltetésébdl és a nemi szerepekhez kapcsolddd sztereotipidkbdl és prekoncepciokbol
adddnak, és amelyek befolyasolhatjdk a férfiak és a nék munkahelyi viselkedését. Ilyenek
lehetnek a nék fokozottabb egylittmiikodésére és segitokészségére iranyuld elvardsok, vagy a
felmeriilé kérdések ¢és problémak esetében mutatkozo, a férfiakénal érzékenyebb és
empatikusabb reagalasuk iranti igény. A férfiakra gyakorta jellemzdbb — és veliik kapcsolatban
talan elfogadottabb is — a versengd €s eredményorientalt magatartds, €s ez az alapvetden
toleransabb tarsadalmai hozzaallas is hozzajarulhat a magasabb munkafiiggdségi, Mach ¢és
OMB értékeikhez, és a magasabb értékek altal prognosztizalt viselkedési megnyilvanulasok
munkakornyezeti megjelenéséhez. A Munkafiiggéség skala esetében igaz, hogy nincs
szignifikans kiilonbség a nemek kozott, de a rangatlagok tablazatabol (13. tdablazat) 1athato,
hogy a férfiak csoportja mutatja a magasabb értékeket. Az eredmény vélhetéen azért nem
szignifikans kiilonbség, mert mint mar tobbszor volt szd rola, a kitoltdk mintdjanak

Osszességére a Munkafiiggdség skala tekintetében a magasabb pontszamértékek jellemzoek.
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5. Kovetkeztetések és javaslatok

Kutatasom két nagy blokkbdl épiilt fel, melyekhez 11 elézetesen megfogalmazott hipotézis
tartozott. A kutatas elsé blokkjaban, a valtozok kozotti kapcsolat vizsgalata soran hat
hipotézisre kerestem a valaszt. Arra voltam kivancsi, hogy sikeriil-e a valtozok kozott
barmilyen kapcsolat meglétét feltarni, és ha sikeriil, akkor ez a kapcsolat milyen irdnyt ¢és
milyen erdsségii. A blokkhoz tartozo hipotézisek koziil négy hipotézist (H1, H2, H3, H6)
sikeriilt igazolni, két hipotézist (H4 és HS) pedig el kellett vetni.

A kutatas masik blokkjaban a minta demografiai sajatossdgai mentén vizsgaltam a
konstruktumokat. Ebben a blokkban arra voltam kivancsi, hogy mutatkozik-e statisztikailag
szignifikans kiilonbség a munkateriiletek, a munkahelyen elt61tott idd, a korcsoportok, valamint
a vezetdi beosztasban dolgozok és nem vezetdi beosztasban dolgozdk csoportjai, valamint a
férfi és a néi felsdvezetdk csoportjai kozott. Ot hipotézis volt hivatott a demografiai
sajatossagokat vizsgalni, ezek koziil két hipotézis (H7 és H9) igazolodott, két hipotézis (H10
¢s H11) részben igazolddott, mig egy hipotézist (H8) el kellett vetni.

Az eredmények értékelése részben viszonylag kevés szo esett a valtozok minta szinten vett
Osszpontszam-értékeirdl, viszont ugy gondolom, hogy néhany mondat erejéig érdemes kitérni
erre 1s. A kutatdas OMB és Machiavellizmus valtozérol tudjuk, hogy jelenlétiik karosan hathat a
szervezet egészére nézve. A Machiavellizmus esetében nem egyértelmii a helyzet, hiszen
adodhatnak olyan helyzetek, amikor példaul egy magas Mach vezetd pozitivan hathat a
szervezet szamdara, azonban az OMB-rdl kijelenthetd, hogy egyértelmilen nem kivanatos
viselkedéseket foglal magaba. Ezeken a skalakon tehat az tekinthetd — ha lehet igy fogalmazni
— j6 eredménynek, ha a kitdlték minél alacsonyabb pontszamot érnek el. Az OMB skélan a
maximalis pontszam 69 pont, mig a Machiavellizmus skalan 105 pont. Ahogy a dolgozat 3.
fejezetében mar emlitettem, a skala atlagpontszamok a kovetkezOképpen alakultak: az OMB
esetében M = 8,38 pont, mig a Mach skalan M = 46,47 pont. A pontszamokon latszik, hogy
jelen vizsgalati minta esetében nem jellemzdek ezek a deviansnak tekinthetd viselkedések,
hiszen az OMB esetében kifejezetten alacsony, mig a Mach skala esetében az alacsony/kdzepes
pontszamtartomanyokban 6sszegzddnek az értékek. Emlékezziink vissza arra, hogy éppen ezen
két skala esetében jelentkeztek azok az outlier értékek, melyekrdl a statisztikai probak
elvégzése elott donteni kellett. Valdsziniisithetd, hogy ha az outlierek kizarasa mellett
dontottem volna, akkor az dtlagok még alacsonyabb értékeket vettek volna fel, ez alapjan pedig
megallapithatjuk, hogy a vizsgalt minta egészére nézve a szervezet ellenes és a machiavellista

viselkedés alig, vagy csupan nagyon kismértékben jellemzd. Ezzel szemben a Szervezeti
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elkotelezettség €s a Munkafiiggdség skaladkon magasabban alakultak az atlagpontszamok. Az
elébbi skéla esetében (maximalis pontszam 105) M = 55,71 pont, mig az utdbbi skala esetében
(maximalis pontszam 100) M = 60,05 pont. Az atlagpontszamok alapjan lathat6, hogy a minta
egészEt tekintve a magasabb atlagérték erdsebb elkotelezodési szintet feltételez, valamint a
munkafiiggdséggel kapcsolatban az lathato, hogy az atlagérték alapjan a minta a moderaltan
munkamanias kategdriaba sorolhato.

Az eredmények ilyetén megjelenésének okat a kitoltok életkoraban és munkateriileteiben
latom. Ahogy még a minta bemutatasédnal lathattuk, a mintdban a 40 év feletti korosztaly
jelenléte a dominans — a kito1ték kozel 71%-at adja csoportjuk. Ugy gondolom, hogy egy ember,
az életkoranak elérehaladtdval mar sokkal jobban megbecsiili és értékeli mindazt, ami
korbeveszi, legyen sz6 a munkajardl, a munkahelyérdl vagy a munkatarsair6l. Elképzelheto,
hogy mar nem hajtja a bizonyitas vagy a tortetés iranti vagy, nem akar atgazolni valogatas
nélkiil mindenen és mindenkin, nem fiiz6dik érdeke ahhoz, hogy artson a szervezetének, viszont
elkotelezodése mélyebb, melynek mértéke akar hivatastudataban is gyokerezhet. A hivatastudat
a minta szempontjabol nem elhanyagolhat6 fogalom. A munkateriiletek 6sszehasonlitasa soran
Ot munkateriiletet vettem gorcsé ald és ezen munkateriiletek koziil négy olyan munkateriilet,
ahol magas foku elhivatottsag sziikséges a munkavallalo részérdl. Az egészségiigy, a szocidlis
ellatds és az oktatas, és természetesen az allamigazgatas is, mind olyan munkateriiletek,
melyekre nagy sziikségiink van, azonban a tarsadalmi megbecsiiltségiik jelenleg elég csekély.
Véleményem szerint, ezen munkateriileteket csak azok a munkavallalok valasztjak, akik bels6
elhivatottsdgot éreznek masok segitésére, szolgalatara és a kovetkezd generaciok tanitasara,
nevelésére. Ez a fajta elhivatottsag pedig szintén kizarhatja a vizsgalt devidns munkavallaloi
viselkedéseket. Az 6tddik csoport a banki €s pénziigyi vilag dolgozo6ibdl tevodott dssze, €s az 6
esetiikben viszont pontosan az ellenkezd tendenciat figyelhetjiik meg. Magas devians
skalaértékek, illetve alacsony értékek az elkotelezddést mérd skalan. A munkateriiletek kozott
jelentkez6 kiilonbségek nagyon jol szemléltetik a teriiletekkel kapcsolatos esetleges
prekoncepcidkat, és a kimondva vagy ki nem mondva elvart munkavallaloi attitidoket.

A munkamanidval kapcsolatban azt gondolom, hogy a magas értéke egy altalanos tarsadalmi
latlelet, mely lehetséges, hogy a munkavallalok széles kdrben meglévd talhajszoltsdgabol
fakadhat. A kutatas keretei kozott érdemes lett volna rdkérdezni a munkavallalok heti
ledolgozott munkaorainak szamara, illetve arra is, hogy mennyi ebbdl a kitelezd vagy az dnként
vallalt talora. Ugy vélem, hogy a kapott eredmény tovabb tudta volna drnyalni az eredményeket.

Természetesen ahhoz, hogy ezen konstruktumok megjelenési okair6l pontosabb képet

kapjunk nem lehet elhanyagolni a személyiségjegyek vizsgalatat sem, melyekre ez a kutatds
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nem tért ki. Az egyes munkavallaloi személyiségjegyek vizsgalata segithet rimutatni a vizsgalt
konstruktumok kozotti ok-okozati Gsszefiiggések meglétére, és alaposabb értelmezési ¢€s

kovetkeztetési lehetdségeknek adhat teret.

Az eredmények gyakorlati alkalmazhatosaga

A szervezet ellenes viselkedések, a munkamania, a machiavellizmus és a szervezeti
elkotelezettség vizsgalata jelentds gyakorlati haszonnal szolgalhat a munkaltatok szamara,
mivel ezek a konstruktumok befolyassal lehetnek a munkahelyi kdrnyezetre, a teljesitményre
¢s a szervezet egészére nézve is.

A szervezet ellenes viselkedések esetében annak nemcsak empirikus kutatasa, hanem a
szervezeten beliili vizsgalata is kifejezetten hasznos lehet, akar a dolgozatban hasznalt kérddiv
onbevalldson alapuld, akar masokra vonatkozé kitoltésével. Taldn a négy vizsgalt valtozo
esetében ez az, aminek a felderitése a legtobb hasznot hozhatja mar révid tdvon is a szervezetek
szamara. A szervezet ellenes viselkedések megeldzése és megsziintetése egyértelmiien komoly
kivanalom a szervezet jolétének megdrzése érdekében. Ide kapcsolodik a machiavellizmus is,
mert bar szervezeti megjelenése nem kifejezetten karokozasra iranyul, mégis mérgezden hathat
egy magasabb Mach értéket mutatdé munkavallalo a szervezet egésze szamara, igy ezeket a
munkavallalokat célszerli szlirni — akar mar a kivalasztasi folyamat soran is — és kivanatos
megfeleld modon, felkésziilten kezelni dket. A munkamania esetében a legfontosabbnak a
munkavallalok mentalis és fizikai egészségének megdrzésére irdnyuld prevencié meglétét
tartom, illetve figyelni kell a munkaltatonak arra is, hogy az esetlegesen megjelend pszichés
jellegli problémakat €s zavarokat, valamint a kiégés tiineteit mar idejekoran, a legkorabbi
jeleknél azonositani tudjak. A négy valtozé koziil a szervezeti elkotelezettség az, amelybdl a
legkevesebb problémdja szarmazik a szervezeteknek, ha az értéke magas, ellenben bajok
forrasa lehet az, ha a szervezet irdnti elkotelezddés mértéke alacsony. Az elkotelezddés
vizsgalata azért is fontos, mert nem mindegy a szervezet szamara, hogy a munkavallalé milyen
mértékben képes magaénak érezni a szervezeti célokat, mi az, amivel azonosulni tud és képes,
illetve mi az, ami motivaldan hat rd. Ezek egyiittesen pedig mind hozzéjarulhatnak a szervezet

tarsadalmi és gazdaséagi sikerességéhez is.

Lehetséges kutatasi iranyok a jovoben
Véleményem szerint a dolgozatom témajat nyujtdé konstruktumok tovabbi vizsgélata
szamtalan lehetdséget rejt magaban mind a szervezet-, mind pedig a személyiségpszichologia

teriiletén. A szervezet ellenes viselkedéseket érdemes lehet vizsgalni a szervezeti polgar
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viselkedésekkel Osszefiiggésben (lasd: szakirodalmi attekintés), valamint ennek a két
konstruktumnak a kapcsolatdit megvizsgalni a kotelezd szervezetipolgar viselkedésekkel
(Compulsory Citizenship Behaviors — Vigoda-Gadot, 2006) kapcsolatban is. A kotelezd
szervezetipolgar viselkedések alatt az elméletet megalkotd Vigoda-Gadot voltaképpen azt érti,
hogy nem minden szervezeti jo viselkedés a személy altruista attitidjébdl fakad, gyakran
eléfordul, hogy azt valdjaban egy fentrdl jovo, ki nem mondott, latens elvards miatt cselekszi
meg a munkavallalé. Erdemes lenne utinamenni annak, hogy hol a hatér a dolgozok szervezeti
jO ¢és rossz viselkedései kozott, mi az a pont, ahonnan mar a munkavallalok hajlandoak a
szervezet ellen tenni, illetve érdekes lehetne megnézni, hogy a kotelezd szervezeti
viselkedéseknek van-e esetleg medialé vagy moderald hatasa a szervezet ellenes viselkedések
1étrejottében. A munkafiiggoséggel kapcsolatban szinte adja magat a kiégés, a munkahelyi vagy
az altalanosan észlelt stressz vizsgalata, és talan a személyiség szintjén létjogosultsaga lehet a
kiilonféle megkiizdési modok vizsgdlatdnak is. A szervezeti elkotelezettség témajaval
kapcsolatban érdemesnek tartom megvizsgalni az elkdtelezettség munkahelyi motivacioval és
munkahelyi elégedettséggel valod kapcsolatat, hiszen feltételezhetjiik, hogy a motivacio ¢és a
munkahelyi elégedettség akar oksagi kapcsolatban is 4allhat az egyén szervezet iranti
elkotelezettségével. A machiavellizmus téméajat tekintve én a magas Mach értékekkel
rendelkezOk vizsgalatara sziikiteném a tovabbi kutatdsi iranyokat, és azt vizsgdlnam, hogy
milyen Osszefiiggések mutatkoznak a magas Mach személyiség és a karrierfejlodés
vonatkozasaban. Elsdsorban vezetdkre lehet érdemes koncentralni, ebben az esetben pedig
érdemes lehet kitérni a vezetdi stilusra és a vezetdi hatékonysagra, a vezetdi dontéshozatalai
folyamatokra (példaul kockdzatvallalasi hajlandosag mértéke), a szervezeti kultura
Osszefliggésében érdemes lehet vizsgalni, hogy milyen hatassal van egy machiavellista

(fels@)vezetd a munkavallaloi kozosségre és a gazdasagi teljesitményre.

A kutatas korlatai

A kutatas korlatainak azonositasa soran nem mehetiink el amellett, ami minden kérdoives
kutatas esetén is problémaként mertilhet fel és amit a kérddives kutatasok kritikéjaként is szokas
emliteni. Itt arr6l van sz6, hogy mint az dnbevallos kérddivek esetében altalaban, gy most sem
tudjuk azt, hogy a kit6ltok mennyire ismerték a mérdeszkdzoket, az anonimitas biztositasanak
ellenére mennyire akartak annak megfelelni, vagy magukrol (elsésorban énmaguk szdmara)
kompetensebb, jobb képet kialakitani. A k6zosségi média térhdoditdsa dta mindannyian tanui
lehetiink annak a jelenségnek, hogy az egyének online személyisége mennyire kiilonboz6 lehet

az offline személyiségiiktol. A vizsgalatban az OMB ¢és a Mach skalék lehetnek tipikusan
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olyanok, ahol az OMB esetében egy névtelenséget biztosito kutatas esetében sem meri 0szintén
megjeldlni a valodi valaszt, mig példaul a Mach skéla esetében pedig sokkal impulzivabb és
feliilértékelt valaszok keletkezhetnek az online tér nyujtotta szabadsadg miatt. Ezen feliil azt is
meg kell itt emliteni — az adatgytijtés online keretei miatt —, hogy voltaképpen a kutatast végzo
azzal sem lehet tisztdban, hogy valdban a kutatds célcsoportjaba tartozok toltotték-e ki a
kérdéivcsomagot.

A masik korlat, amirdl szdlni kell, az a kutatds reprezentativitdsaval kapcsolatos. A
reprezentativitas feltételének tekinthetd az olyan mintavételi eljaras, mely elfogultsag nélkiil ad
teret mindenki szdmdara a mintdban valo szereplésre (Freedman et al., 2005). Ha belegondolunk,
bar a kutatasban valo részvétel feltételeként csak azt jeloltem meg, hogy a kérdoivet kitoltoknek
18 év felettinek és munkaviszonnyal rendelkezéknek kell lenniiik, valgjaban masik két latens
feltétel is megjelent: a kutatadsban csak az tudott részt venni, aki internetkapcsolattal rendelkezik
¢s aki aktivan jelen van a Facebookon, valamint l4tta a futtatott Facebook hirdetést; vagy pedig
ismeréseim a Facebookon, igy direkt megkereséssel elért hozzajuk — és altaluk, az 6
megosztasaik révén masok szamara is elérhetévé valt — a kérdéiv. Fontos tehat, hogy a kutatas
¢s a kapott eredmények is a fentebb részletezett korlatok és keretek figyelembevétele mellett

kertiljenek értelmezésre.
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Osszefoglalas

Jelen kutatassal a szervezet ellenes viselkedések, a szervezeti elkotelezettség, a munkamania
¢s a machiavellizmus kapcsolatat vizsgaltam magyar munkavallalok korében. A kutatas célja
az volt, hogy a lehetd legnagyobb meritési bazissal egy atfogo6 képet sikeriiljon kapni a vizsgalt
konstruktumok vonatkozasaban. A kutatas kiterjedt a valtozok egymassal valo kapcsolatanak,
valamint a minta demografiai sajatossagok menti vizsgalatiara is. A vizsgalathoz négy
standardizalt kérdéivbol Osszeallitott kérddivesomagot hasznaltam, az adatgyijtés pedig a
Facebookon keresztiil zajlott. A vizsgélatban 768 {6 vett részt.

A valtozok egymassal valod kapcsolatdnak vizsgélata sordn szignifikans, jellemzden gyenge
erdsségli  kapcsolat meglétét sikeriilt feltdrni a szervezet ellenes viselkedések és a
machiavellizmus, a szervezet cllenes viselkedések és a munkamania, a szervezet ellenes
viselkedések ¢és a szervezeti elkbtelezettség, a munkamania és a machiavellizmus, a szervezeti
elkotelezettség €s a machiavellizmus kozott. Nem sikeriilt szignifikans kapcsolat meglétét
igazolni a munkamania és a szervezeti elkdtelezettség kozott.

A minta demografiai sajatossadgainak vizsgalata soran szignifikans kiilonbségek meglétét
sikerdilt feltarni a korcsoportok, a vezetd beosztasban dolgozok és a nem vezetd beosztasban
dolgozok, valamint a férfi €s a ndi felsdvezetdk kozott. Nem sikeriilt szignifikans kiilonbséget
feltarni a vizsgalt valtozok kozott a munkahelyen eltoltott id6 vonatkozasaban.

A vizsgalat korlatai kozott kell emliteni az online kérddivek hasznalatabol adodo, az adatok
forraséaval, a reprezentativitds kérdésével és az egyének ,,online személyiségébdl” felmertild
kérdéseket és problémakat.

A jovibeni lehetséges kutatasi iranyok tekintetében érdemes lehet a vizsgalatot kiterjeszteni
a szervezetipolgar és a kotelezd szervezetipolgar viselkedések, a személyes motivacio, a ki€¢ges,
a stressz, a megkiizdési modok, a szervezeti hallgatés, a szervezeti elégedettség, a szervezeti

kultara, valamint a vezetési stilus és vezetdi hatékonysag konstruktumaira is.
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Melléklet — Tablazatok, abrak

8. tablazat: A kutatashoz hasznalt kérdoivek leird statisztikai

LEIRO STATISZTIKAK
Statisztika Std. hiba Z-érték
OMB Atlag 8,38 0,312
Median 6
Variancia 74,522
Szoéras 8,633
Terjedelem 59
Ferdeség 2,687 0,088 30,534
Cslcsossag 8,942 0,176 50,806
Szervezeti elkotelezettség A tlag 55.71 0,459
Median 57
Variancia 161,769
Szoéras 12,719
Terjedelem 56
Ferdeség -0,189 0,088 -2,147
Cslcsossag -0,809 0,176 -4,596
Machiavellizmus Atlag 46,47 0,434
Median 45
Variancia 144,39
Szoéras 12,016
Terjedelem 63
Ferdeség 0,829 0,088 9,420
Cslcsossag 0,607 0,176 3,448
Munkafiiggdség Atlag 60,05 0,407
Median 60
Variancia 127,493
Szoras 11,291
Terjedelem 59
Ferdeség 0,137 0,088 1,556
Cslcsossag -0,355 0,176 2,017
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9. tdblazat: A teljes minta normalitas vizsgalatanak eredményei

NORMALITAS VIZSGALAT
Kolmogorov-Szmirnov Shapiro-Wilk
Statisztika df | Szign. Statisztika df | Szign.
OMB 0,195 768 | <,001 0,722 768 | <,001
Szervezeti elkotelezettség 0,07 768 | <001 0,981 768 | <001
Machiavellizmus 0,098 768 | <,001 0,949 768 | <,001
Munkafiiggéség 0,039 768 | 0,009 0,995 768 | 0,012
10. tablazat: A korrelacio vizsgalat eredményei
SPEARMAN-FELE RANGKORRELACIO
Machiavellizmus OMB Munkafiiggéség ellfiizteeli:;:ftt sl ég
Machiavellizmus Korrelacios 1 444%%* 302 % 162%*
egyiitthato ’ ’ ™
Szign.
(1-tailed) <,001 <,001 <,001
N 768 768 768 768
OMB Korreldcios | ) g 1 235 _249%+
egyiitthato
Szign.
(I-tailed) <,001 <,001 <,001
N 768 768 768 768
. Korrelacios
Munkafiiggoség egyiitthato 302 ,235%% 1 0,022
Szign.
(1-tailed) <,001 <,001 0,273
N 768 768 768 768
Szervezeti Korrelacios o o
elkotelezettség egyiitthato -162 ~249 0,022 !
Szign.
(1-tailed) <,001 <,001 0,273
N 768 768 768 768

** A korrelacio szignifikans a ,01 szinten (1-tailed).
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11. tablazat: A munkateriiletek leiro statisztikai

A MUNKATERULETEK LEIRO STATISZTIKAI

Munkateriiletek Statisztika Sta;:;g:rd 7-érték
OMB Allamigazgatés | 4 6,25 0,506
/ Kozigazgatas a8 ’ ’
Szoras 4,139
Ferdeség 0,804 0,293 2,744
Csucsossag 0,268 0,578 0,463
Egészségligy Atlag 7,2 0,613
Szoéras 7,042
Ferdeség 3,189 0,211 15,113
Cslcsossag 14,551 0,419 34,727
Szocialis ellatas Atlag 6,32 0,43
Szoras 4,08
Ferdeség 0,692 0,254 2,724
Cslcsossag -0,143 0,503 -0,284
Banki szféra/ | 4,0 21,65 2,42
Pénziigy
Szoras 17,283
Ferdeség 0,49 0,333 1,471
Cslcsossag -1,131 0,656 -1,724
p(éléfgtg;é Atlag 5,46 0,399
Szoéras 4,282
Ferdeség 1,269 0,226 5,615
Cslcsossag 1,369 0,447 3,062
Sﬂzervezeti' Allaimigazgatfis Atlag 53,54 1,542
elkotelezettség / Kozigazgatas
Szoéras 12,622
Ferdeség -0,111 0,293 -0,378
Cslcsossag -0,82 0,578 -1,418
Egészségiigy Atlag 55,29 1,085
Szoéras 12,462
Ferdeség -0,055 0,211 -0,260
Cslcsossag -0,838 0,419 -2
Szocialis ellatas Atlag 55,43 1,377
Szoras 13,067
Ferdeség -0,349 0,254 -1,374
Cslcsossag -0,748 0,503 -1,487
Banki szféra /| 41,0 48,98 1,785
Pénziigy
Szoras 12,748
Ferdeség 0,508 0,333 1,525
Csucsossag -0,53 0,656 -0,807
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Oktatas /

Pedagogia Atlag 59,34 1,111
Szoéras 11,915
Ferdeség -0,637 0,226 -2,818
Cslcsossag -0,552 0,447 -1,234
Machiavellizmus Alla.l‘rn.lgazgat’éls Atlag 43,97 1,047
/ Kbzigazgatas
Szoras 8,567
Ferdeség 0,629 0,293 2,146
Csucsossag 0,101 0,578 0,174
Egészségiigy Atlag 44,38 0,961
Szoras 11,039
Ferdeség 1,134 0,211 5,374
Cslcsossag 1,978 0,419 4,720
Szocialis ellatas Atlag 44,12 1,07
Szoras 10,148
Ferdeség -0,023 0,254 -0,090
Cslcsossag -0,65 0,503 -1,292
Banki szfera/ | 4,0 59,25 2,424
Pénziigy
Szoéras 17,311
Ferdeség -0,179 0,333 -0,537
Cslcsossag -1,686 0,656 -2,570
p(éléfgtg;é Atlag 42,78 0,868
Szoéras 9,313
Ferdeség 0,183 0,226 0,809
Cslcsossag 0,302 0,447 0,675
. Allamigazgatas ;
Munkafiiggéség | ‘% ggaz ggatés Atlag 59,49 1,311
Szoras 10,729
Ferdeség 0,153 0,293 0,522
Cslcsossag -0,365 0,578 -0,631
Egészségiigy Atlag 60,92 1,043
Szoéras 11,981
Ferdeség 0,155 0,211 0,734
Cslcsossag -0,358 0,419 -0,854
Szocialis ellatas Atlag 57,72 1,205
Széras 11,43
Ferdeség 0,527 0,254 2,074
Cslcsossag -0,007 0,503 0,013
Banki szféra/ | 4,0 65,27 1,523
Pénziigy
Szoras 10,878
Ferdeség -0,319 0,333 -0,957
Csucsossag -0,847 0,656 1,291

80




P‘Zl;;agtg;g Atlag 57,63 0,941
Szoras 10,095
Ferdeség 0,332 0,226 1,469
Cslcsossag 0,279 0,447 0,624

12. tablazat: A vezetdk és nem vezet6k osszehasonlitasanak eredményei

MANN-WHITNEY RANGOK
VEZETOK ES NEM VEZETOK OSSZEHASONLITASA

Vezet6k N Rangatlag | Rangosszeg
OMB Vezeto 247 441,6 109075,5
Nem vezeto 521 357,43 186220,5
Total 768
Machiavellizmus Vezet6 247 455,52 112513,5
Nem vezeto 521 350,83 182782,5
Total 768
Munkafiiggoség Vezetd 247 449,41 111004
Nem vezeto 521 353,73 184292
Total 768
Szervezeti elkotelezettség Vezeto 247 401,84 99255,5
Nem vezeto 521 376,28 196040,5
Total 768
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13. tdblazat: A néi és férfi felsévezetok dsszehasonlitasanak eredményei

MANN-WHITNEY RANGOK
NOI ES FERFI FELSOVEZETOK OSSZEHASONLITASA

Felsovezetok N Rangatlag | Rangosszeg
OMB Férfi felsévezetd 25 48,62 1215,5
Noi felsGvezetd 37 19,93 737,5
Total 62
Szervezeti elkotelezettség | Férfi felsGvezetd 25 21,8 545
Ndi felsovezetd 37 38,05 1408
Total 62
Machiavellizmus Férfi fels6vezetd 25 48,7 1217,5
Noi felsOvezetd 37 19,88 735,5
Total 62
Munkafiiggoség Férfi felsdvezetd 25 37,2 930
Noi felsovezetod 37 27,65 1023
Total 62

100

Gyakorisag

[ 10 0 a0 40 50 60

omMB

15. dbra: OMB skala

82




Gyakorisag

Gyakorisag

Gyakorisag

| i

k] 40 0 B 0 B

Szervezeti elkételezettség

16. abra: Szervezeti elkotelezettség skala

€0

=
=]

20

20 30 40 50 60 70 80

Machiavellizmus

17. abra: Machiavellizmus skala

Munkafliggéség

18. abra: Munkafiiggoség skala

83



Melléklet — A kutatashoz hasznalt kérdoiv

Tisztelt Kitolto!

........ vagyok, a Debreceni Egyetem Gazdasagtudoméanyi Kar Emberi erdforras tanacsado
mesterképzésének végzds hallgatdja.

Dolgozatom elkészitéséhez sziikséges kutatdsomban, melyet .................. vezetésével
végzek, a szervezetekkel kapcsolatos-, illetve a munkavallaloi viselkedéseket vizsgalom.
Ehhez szeretném az On segitséget kérni.
A kérddivet barki kitoltheti, aki elmult 18 éves és jelenleg aktiv munkaviszonnyal rendelkezik.
A kérdéiv kitoltése név nélkiili és dnkéntes. A beérkezd adatokat a kutatdsi etikai elveknek
megfeleléen bizalmasan kezelem, azt harmadik fél részére nem adom ki, és csak az alabbi
kutatdshoz hasznalom fel. A kit6ltés szempontjabdl nincsenek jo vagy rossz valaszok, arra
kérem, hogy a valdsagnak megfelelden valaszoljon a kérdésekre.
A kérdoiv kitoltése barmikor megszakithaté, ebben az esetben a valaszai nem keriilnek
rogzitésre. A kérddiv kitoltése kb. 20 percet vesz igénybe. Amennyiben a kitoltés sordn

barmilyen kérdése meriilne fel, az aldbbi email cimen tud elémi:...........

Kitoltesét és segitséget eldre is koszonom! Kérem, hogy amennyiben elfogadja az aldbbi
feltételeket, és hozz4jarul a kutatdsban valo részvételhez, ezt a lap aljan 1év6 ,,Kovetkezd” gomb

megnyomasaval igazolja.

»Kijelentem, hogy elmultam 18 éves, €és a .............. altal végzett kutatdsban Onkéntesen
veszek részt. A vizsgalatrol a kutatast megeldzéen a megfeleld tajékoztatast megkaptam.
Elfogadom, hogy valaszaimat kutatasi céllal felhasznaljak. A feltételekkel egyetértek, és a

részvételt vallalom.”
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1. Munkafiiggoség Riziko Teszt — Robinson, 1989; 1999

Instrukci6: Kérem, az alabbi allitasok mindegyiket jellemezze aszerint, hogy az mennyire
Jjellemzé Onre! Minden allitas mellett jelélje meg azt a szamot, amelyet megfelelének tart (1-

Soha, 2- Néha, 3- Gyakran, 4- Mindig)!

MUNKAFUGGOSEG RIZIKO TESZT
1 Jobban szeretem a dolgokat magam elvégezni, mintsem masoktol kérjek
" | segitséget. 1234
2. | Tirelmetlen leszek, ha varnom kell valakire vagy ha valami tal sokaig tart. 1234
3. | Ugy tiinik, rohanasban élek és folyamatos versenyben vagyok az idével. 1234
4 Ingeriilt leszek, ha valaki megzavar, mikozben valamivel el vagyok | 1734
" | foglalva.
5. | Egyfolytaban elfoglalt vagyok, egyszerre tobb vasat tartok a tlizben. 1234
6 Sokszor azt veszem észre, hogy egyszerre két-harom dolgot is csinalok. 1234
" | Példaul ebéd kozben jegyzetelek és telefonalok.
7 Tulvallalom magam; tobb munkat vallalok el, mint amennyit el tudok 1234
" | végezni.
8. | Blintudatom van, ha éppen nem dolgozom semmin. 1234
9. | Nagyon fontos, hogy lassam a munkam tényleges eredményeit. 1234
Fontosabb szdmomra a munkdm eredménye, mint maga a munka
10. 1234
folyamata.
11. | Szamomra a dolgok torténése sosem tlinik elég gyorsnak. 1234
12 Elvesztem a tlirelmemet, ha a dolgok nem 1ugy torténnek, ahogy én 1234
" | szeretném.
Felteszem ugyanazt a kérdést ismételten, anélkiil, hogy észrevenném,
13. . . 1234
hogy mar kaptam ra valaszt.
Rengeteg 1d6t t61tok a jovobeli események tervezgetésével, mikdzben nem
4. .5, s » 1234
tor6dom az ,,itt és most”’-tal.
Azt veszem észre, hogy még akkor is dolgozom, amikor a kollégaim mar
15.] 7 , . 1234
mind abbahagytak a munkat.
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Diihos leszek, ha valaki nem felel meg az én tokéletességre vonatkozd

16. P 1234
elvaradsaimnak.
17. | Ideges leszek, ha olyan helyzetbe keriilok, amelyet nem tudok kontrollalni. 1234
13 Sajat magam altal kijelolt hataridokkel igyekszem maximalizalni a 1234
" | teljesitményemet.
19. | Nehezemre esik lazitani, amikor nem dolgozom. 1234
Tobb 1ddt toltok munkaval, mint baratokkal, hobbival vagy szabadidds
20. . . 1234
tevékenységekkel.
71 Fejest ugrok a munkakba, miel6tt a munka minden szakaszat 1234
" | végiggondolnadm, csak hogy mielébb nekilathassak.
22. | A legkisebb hibaért is dithos leszek magamra. 1234
To6bb 1dot és erdfeszitést forditok a munkamra, mint a barataimmal és a
23. . . 1234
szeretteimmel val6 kapcsolatomra.
24 Elfelejtem, vagy nem t6r6dom az tinnepekkel, mint pl. a sziiletésnapokkal, 1234
" | osztalytalalkozokkal, évforduldkkal vagy a nyaralassal.
75 Mar azeldtt meghozok fontos dontéseket, hogy az Osszes informécid a 1234

rendelkezésemre allna, és végiggondolhatnam a dolgot.
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2. Machiavellista Személyiség Skala — Dahling, Whitaker és Levy, 2009.

Instrukciod: az aldbbiakban 15 allitast olvashat. A skala értékeit hasznalva kérem jellje meg,
hogy ONMAGARA vonatkoztatva mennyire ért egyet ezekkel az allitasokkal (I- egydltalin

nem értek egyet; 2- nem értek egyet; 3- kis mertékben értek egyet,; 4- semleges; 5- kis mértékben

ertek egyet; 6- egyetértek; 7- teljes mértékben egyet értek)!

MACHIAVELLISTA SZEMELYISEG SKALA
1. | Tarsas helyzetekben szeretem én adni az utasitdsokat. 1234567
2. | Elvezem, ha masok az iranyitisom alatt allnak. 1234567
3. | Mas emberek nagyban befolyasoljak azt, hogy mi torténik velem. 1234567
Amikor egy igéretes Otletem tdmad, megtartom magamnak, ezzel 1234567
4. megeldzve, hogy masok ellopjak azt.
5. | Szeretem megosztani a terveimet €s Otleteimet masokkal. 1234567
6. | Egy napon gazdag és befolyasos ember akarok lenni. 1234567
Nem szeretek csoportok mellett elkotelezddni, mert nem bizom
7. 1234567
masokban.
Hajland¢ k etikatlan lenni, ha u clem, h ez fo
g aJa,n o,va‘gyo. etikatlan lenni, ha gy vélem, hogy g 1234567
hozzasegiteni a sikerhez.
9. | En irdnyitom az események alakulasat az életemben. 1234567
A csapattagok a boldogulas érdekében allandéan hatba tdmadjak
10. . 1234567
egymast.
11. | Elvezem, hogy képes vagyok irdnyitani egy helyzetet. 1234567
12. | Csalnék, ha kevés esély lenne a lebukésra. 1234567
13. | En hatdrozom meg, hogy mi torténi az életemben. 1234567
14. | Egyetértek azzal a mondassal, hogy ,,a csalas nem kifizet6do™. 1234567
s, A flker erdeke,ben nem csindlnék semmi olyat, amitdl 1234567
lelkiismeretfurdaldsom lehetne.
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3. Organizational Misbehavior Kérddoiv — Vardi és Weitz, 2004.

Instrukcid: az alabbiakban 23 allitast olvashat. Az alabbi skalat hasznalva kérem jelolje meg,
hogy ONMAGARA vonatkoztatva milyen gyakran viselkedik igy a munkahelyén (0- Soha; 1-
Szinte soha; 2- Gyakran, 3- Nagyon gyakran)!

OMB QUESTIONNAIRE
i Munkaidd alatt vagy a sziinetekben igénybe veszi magéancéla
" | hivasok lebonyolitasara a céges telefont. 0123

Engedély nélkiil el szokott késni, vagy hamarabb szokott elmenni a

2. " 0123
munkahelyérdl.

3 Kendpénzt vagy ajandékokat fogad el az tligyfelektdl, vasarloktol 0123

" | vagy masoktol.

4 Magéncélokra is hasznalja a céges fénymasologépet. 0123

5 | Az engedélyezettnél hosszabb ebédsziinetet tart. 0123
Munka eldtt vagy munka soran, esetleg a sziinetekben alkoholt

6. 0123
fogyaszt.
Sziikségtelen kockazatot is szokott vallalni azzal, hogy figyelmen

T e . . L. , 0123
kiviil hagyja a biztonsagi szabéalyokat.

g | Trikkozik a koltségei elszamolasaval. 0123

9. | Munkaidoben személyes vagy hivatalos ligyeit is elintézi. 0123

10. | Megrongalja a cég gépeit, eszkozeit. 0123

11. | Szandékosan lassan dolgozik. 0123

12. | Elpazarolja a cég pénzét vagy a cég tulajdonat képez0 anyagokat. 0123

13. | Hazaviszi engedé€ly nelkiil a ceég eszkozeit vagy felszereléseit. 0123
Akkor sem megy be dolgozni, ha nincs rd semmi elfogadhaté

14. indoka 0123
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15. | Elényben részesit egy bizonyos munkatarsat. 0123
16. | Bearulja, bestugja a kollégait. 0123
17. | Sajat hibaja miatt a kollégait okolja. 0123
18. | Szexualisan zaklatja a kollégait. 0123
19. | Szavakkal bantalmazza kollégait. 0123
20. | Meglopja a kollégait. 0123
21. | Veszélybe sodorja a kollégait. 0123
22. | Akar ok nélkiil is kirtigatja egy munkatarsat. 0123
23. | Szembe megy a fonokei dontéseivel. 0123
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4. Szervezeti Elkotelezettség Kérdoiv — Mowday, Steers és Porter, 1979.

Instrukcié: Az alabbiakban kiilonb6zo allitasokat lat. Kérem, hogy az alabbi skalaértékeket
hasznalva jel6lje meg, hogy a munkahelyére vonatkoztatva mennyire ért egyet a kovetkezd

allitasokkal (1- egydltalan nem értek egyet; 2- nem értek egyet, 3- kis mértékben értek egyet, 4-

semleges; 5- kis mértékben értek egyet,; 6- egyetértek; 7- teljes mértékben egyet értek)!

SZERVEZETI ELKOTELEZETTSEG KERDO{V
Készen éallok arra, hogy az 4ltalaban elvartnal joval nagyobb
1. | er6feszitéssel dolgozzak, igy hozzéasegitve a munkahelyemet a 1234567
sikerhez.
A bardtaimnak gy beszélek a munkahelyemrdl, mint egy olyan
2. P . . 1234567
helyrél, ahol nagyszerii dolgozni.
3. | Nagyon kis elkotelezettséget érzek a munkahelyem irant. 1234567
Szinte barmilyen tipusu feladatot elfogadnék, ha arr6l lenne szo,
4 1234567
- | hogy ezen a munkahelyen maradhassak.
5 Ugy talalom, hogy azok az értékek melyek szamomra fontosak és 1234567
" | azok, melyeket a munkahelyem is fontosnak tart, nagyon hasonloak.
Biiszkén mondom el mésoknak, hogy ennek a szervezetnek vagyok
6. . 1234567
a tagja.
Akar egy masik munkahelyen is dolgozhatnék, ha hasonl6 lenne a
7. , 1234567
munkam.
Ez a munkahely a lehetd legmagasabb teljesitményt hozza ki
8. . 1234567
beldlem.
Csak nagyon kis valtozast idézne eld jelen helyzetemben az, ha
9. L . 1234567
elhagyndm jelenlegi munkahelyemet.
Nagyon oOrilok annak, ho ezt a céget valasztottam
10, = & s 1234567
munkahelyemnek.
Nincs igazén értelme ehhez a szervezethez a végtelenségig
11. . 1234567
ragaszkodni.
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Sokszor nem értek egyet a cég munkavallalok szamara fontos

12 kérdésekkel kapcsolatos politikajaval. 1234567
13. | Tor6dok a munkahelyem sorsaval. 1234567
14. | Szamomra ez a legjobb szdba johetd munkahely, ahol dolgozhatok. 1234567
15. | Hibaztam, amikor ezt a céget munkahelyemnek vélasztottam. 1234567
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