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I. Bevezetés

Napjainkban a folyamatosan valtozo iizleti kornyezet (Malone, 2004) a szervezeteket
olyan versenyhelyzetbe kényszeriti, mely a humén eréforrasért és annak megtartasaért folyo
kiizdelembe torkollik (Majeed, 2011), mikdzben a munkavallalok igényeinek rapid valtozasai
(Twenge et al., 2010) és a karrierutak toredezettsége (Koltéi & Kiss, 2021) felfelé iveld
fluktuacios tendencidhoz vezetnek (Lyons et al.,, 2015). Kovetkezésképpen szervezeti
perspektivabol sziikségszeriek az olyan kutatdsok, melyek a szervezeti elkotelezettség
fokuszba helyezésével a munkaerd megtartasanak dinamikajat vizsgaljak (Trépanier et al.,
2014; Olafsen et al., 2021). A téméaban megjelent vizsgalodasok alacsony szama, valamint a
magyar mintan torténd vizsgalatok hidnya mindinkabb rédmutat a teriilet kutatasdnak

relevanciajara.

A teljesitményre (Ellinger et al., 2013; Nohe et al., 2013), munkavallaldi magatartdsra
¢s a munkaval valo elégedettségre (Bogler, 2005; Fu et al., 2009) is pozitiv hatast gyakorlo
szervezeti elkotelezddést értelmezé modellek szerint a munkavallaldé munkahely iranti
elkotelezettségét az egyéni tulajdonsagok és szervezeti feltételek egyarant meghatarozzak
(Porter et al., 1974; Meyer & Allen, 1990; Meyer et al., 1993; Mowday, 1998; Rashid et al.,
2003). A felvazolt kontextusban a szakirodalom a vezetd (Avoli et al., 2004; Shastri et al., 2010;
Loopers et al., 2023), a szervezetpszicholdgia teriiletén széles korben elismert
szelfdeterminécios elmélet (Deci & Ryan, 2000) €s az alapvetd pszichologiai sziikségletek
(Deci & Ryan, 2000; Van den Broeck et al., 2016; Slemp et al., 2018) szerepét tartja

kardinalisnak. Ennek okan kutatdsunk ezek osszefliggéseire fokuszal.

A szelfdeterminaciés elmélet a vezetd szerepét emeli ki az élettel vald elégedettséggel
(Leversen et al., 2012), a szervezeti elkotelezettséggel (Messmann et al., 2022) és a fluktudcios
szandékkal (Olafsen et al., 2021) is kapcsolatban all6 harom alapvetd pszicholdgiai sziikséglet;
az autondémia, a kompetencia és a valahova tartozas sziikségletének munkakornyezeti
kielégitése kapcsan (Gagné & Deci, 2005). A vezetdk €és a beosztottak kozotti diadikus
kolcsonhatasokra fokuszald vezetd-beosztott csereelméletet (LMX; Dansereau et al., 1975)
alkalmaz6, empirikus kutatdsok megerdsitették a vezetéi mindség alapvetd pszicholdgiai
szlikségletek kielégiilésére gyakorolt pozitiv hatdsait (Graen & Uhl-Bien, 1995; Hetland et al.,
2010; Coun et al., 2019). A magas vezetdi mindséget az alapvetdi pszichologiai sziikségletekhez

hasonloan (Messmann et al., 2022) a munkavallalok szervezeti elkotelezettségével (Lapointe &



Vandenberghe, 2018; Purwanto, 2020) is 0sszefiiggésbe hoztdk. Ezen eredmények indokoljak,
hogy a kutatdsunk céljat az alapvetd pszichologiai sziikségletek medialo szerepének
szambavételével jeloljik ki, a vezetdi mindség (LMX) és a szervezeti elkotelezettség
kapcsolatanak (Graves & Luciano, 2013) vizsgalatdban. A kutatas kérdéseit a vezetdéi mindség
¢s a szervezeti elkotelez6dés kozotti kozvetlen kapcsolat eldrevetitésével, valamint az
autondmia, a kompetencia ¢és a valahovatartozas sziikségletek kozvetitd szerepeinek
feltételezésével fogalmaztuk meg. Ennek vonatkozasaban kutatasunk vizsgalt alappillérei - a
szervezeti elkdtelezettség, a vezetdi mindség és az alapvetd pszichologiai sziikségletek - olyan
hidat képeznek, amely a munkavallalé kozéppontba emelésével utat nyit a vezetd tdmogatod
szerepe ¢€s a munkavallalok elkotelezodése kozotti kapcsolat mélyebb megértéséhez, igy

hozzajarulva a szervezetpszicholdgia teriiletéhez.

II. Szakirodalmi attekintés

A dolgozat elméleti hatterét a szervezeti elkotelezettség, a vezetdi mindség €s az
alapvetd pszichologiai sziikségletek szakirodalmi értelmezéseinek attekintése adja, amelyeket
kiegészit az ezek kozotti Osszefliggések vizsgalatat célzo kutatasi eredmények tanulmanyozasa.
Ezen belil nélkiilozhetetlen az alapvetd pszichologiai sziikségleteket munka-és
szervezetpszichologiai kontextusba helyezd szelfdetereminacios elméleti keret (Deci & Ryan,
2000), a vezetdi mindséget egyre komplexebb perspektivahoz juttato Leader-Member
Exchange, vagyis a vezetd-beosztott csereelmélet (Dansereau et al., 1975), valamint a
szervezeti elkotelezddést egydimenzios konstruktumként értelmezd modell (Porter et al., 1974)

modszertani alkalmazédsénak kiemelt elméleti megalapozasa is.

I1.1 Szervezeti elkotelezettség

A szervezeti elkotelezettségre vonatkozd modellek és definiciok attekintése soran
észrevehetd, hogy a konstruktum értelmezése mindinkdbb Osszetetté valt: az egydimenzios
megjelenitést (Porter et al., 1974; Scholl, 1981) elébb két- (Angle & Perry, 1981), majd
haromfaktoros elkotelezettségi modellek (Meyer & Allen, 1991) kovettek (Krajesak, 2014).
1974-ben a szervezeti attitlidot Porter €s munkatarsai a Szervezeti Elkotelezddés Kérddiv

(OCQ) elméleti megalapozasaban két fo aspektusra; szervezeti €s szakmai elkotelezettségre
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bontottak (Porter et al., 1974). A munkavallal6i magatartéssal, a teljesitménnyel és a munkéval
vald elégedettséggel (Bogler, 2005; Fu et al., 2009) is kapcsolatba hozhaté szervezeti
elkotelezettséget az egyén egy adott szervezettel valdé azonosuldsanak és az abba vald
bevonodasanak relativ erdsségeként (Porter et al.,, 1974) definialtdk. Megallapitasukat
Frankenhauser és Gardell (1976) azzal egészitették ki, hogy az elkotelezodésre olyan kihivassal
jar6 helyzetként hivatkoztak, amelyben az imént emlitett munkdba valé bevonddottsag az
elégedettség érzésével tarsul. Mowday és munkatarsai (1979) a szervezeti elkotelezddés
kialakulasanak és fennmaradasanak hatterében harom komponenst feltételeztek: a szervezet
céljaiba és értékeibe vetett erdteljes hitet és ezek elfogadasat; a szervezet érdekében valo
jelentds erdfeszités megtételére iranyuld egyéni hajlanddsagot; és a kifejezett vagyat a
szervezeti tagsdg fenntartasara. A tobb alkotoelem feltételezésének ellenére a szervezeti
elkotelezddés Mowday és munkatarsainak (1979) elképzelése szerint egydimenzios (Benkhoff,
1997; Kacmar et al., 1999). A szerzék ezt egy olyan vizsgalatra alapozzék, amelyben kilenc
kiilonb6z6 szervezetnél, tobbféle munkakdrben dolgozo, 2563 munkavallald mintdjan egy
faktor meglétét tartak fel a szervezeti elkotelezettség mogott (Mowday et al., 1979). Elméletiik
legfontosabb eredménye, hogy ramutattak: a fluktuicidéra erdsebb hatast gyakorol az
elkotelezettség az elégedettségnél, vagyis a késObbi kutatdsoknak érdemes a feltételezhetden
intenzivebb érzelmeket eredményez6 elkotelezettség vizsgalatara helyezni a fokuszt (Krajcsak,
2014). A téma iranti kiemelt figyelem tobbek kozott annak koszonhetd, hogy nemcsak a
kutatok, hanem a munkaltatok is felismerték e teriilet fontossagat a szervezeti siker elérésében
(Rhoades & Eisenberger, 2002; Meyer & Allen, 2004). E felismerést eldsegitethette, hogy az
elkotelezett munkavallalok kiemelkedden és észrevehetoen tudatosak a szervezeti kontextusra,
¢s masokkal egyiitt dolgoznak azon, hogy a szervezet javara noveljék a teljesitményt a

szereplikon beliil (Devi, 2009).

Angel és Perry (1981) a kétdimenzios modell érvényessége mellett azzal érvel, hogy az
elkotelezettséget az értékelkotelezettség és a maradasi elkdtelezettség aranya adja meg. El6bbi
azt méri, hogy az alkalmazottak mennyire hajlanddéak a szervezet céljait elfogadni és azzal
azonosulni, mig utobbi a szervezeti tagsag fenntartasara irdnyuld torekvés mértékeként keriilt
definidlasra (Angle & Perry, 1981). Az elkdtelezettség faktorait befolyasold tényezdkként a
szervezet céljainak elfogadésat €s a szervezeti tagsadg fenntartdsara valo torekvést jelolték ki
(Angle & Perry, 1981). Modelliik feléllitasanak legjelentésebb eredménye, hogy segitségével
kimutattdk: a maradasi elkotelezettség €és az egyéni teljesitmény kozott nincs korrelacio,

valamint azt is, hogy az értékelkotelezettség elsdsorban a munkavégzés mindségére gyakorol



pozitiv hatast (Krajcsak, 2014). A szerzéparos legvitatottabb megallapitdsat, miszerint az
elkotelezettség €s a szervezeti eredményesség kozott nem lelhetd fel 0sszefliggés (Angel &
Perry, 1981), szamos kritika érte (Ellinger et al., 2013; Nohe et al., 2013 Abué et al., 2014). A
kritikak egy része az értékelkotelezettség és az elkotelezettség fogalmainak egyértelmi kiilon
nem valasztasara iranyult, masik része pedig a szervezeti elkotelezettség egyéni és szervezeti
teljesitményre gyakorolt pozitiv hatdsanak kiemelésével foglalt allast (Ellinger et al., 2013;
Nohe et al., 2013). Ugyanakkor a kritikak ellenére fontos megjegyezni, hogy Meyer ¢és
munkatarsai (2002) a haromkomponensti elkotelezettségi modell segitségével azt taldlta, hogy

az un. folytonos elkotelezettség negativan korreldl a teljesitménnyel.

A haromdimenzi6s modellt felallito Allen és Meyer (1990) a szervezeti elkotelezettséget
olyan pszichologiai allapotként hatdrozta meg, amely az egyént a szervezethez koti.
Elméletiikben az elkotelezddést tehat harom tényezd alakitja: érzelmi (affektiv), folytonos és
normativ elkételezettség (Allen & Meyer, 1991). Alldspontjuk szerint az érzelmi
elkotelezettség azt mutatja meg, hogy az egyén mekkora hajlandosaggal rendelkezik a szervezet
érdekeiben torténd tenni akards soran; milyen mértékben igyekszik a szervezeti célokat és
értekeket magédénak érezni; valamint mennyire vagyik arra, hogy a szervezeti tagsagat a
jovoben is fenntartsa (Allen & Meyer, 1991). Kovetkezésképpen egy szervezeti tag akkor
mindsiil affektiven elkdtelezettnek, ha emociondlisan kotédik a szervezeten beliili kollégaihoz,
kulturalis értékekhez vagy csoportnormékhoz (Krajcsdk, 2014). A masodik alkotéelem, a
folytonos elkotelezettség (észlelt koltségek) mibenlétét mar a multban meghozott, jelentds
személyes aldozatok meghozatalakeént értelmezik (Allen & Meyer, 1991). A Meyerék altal
definialt komponens olyan koltségalapu, kalkulativ attitlidot takar (Krajesak, 2014), amelyben
az egyén tobb alternativa koziil a legminimalisabb koltséggel jarot valasztja; amennyiben ez
egybeesik aktualis szervezetével, akkor az elkotelezettség folytonos faktora magas értéket vesz
fel (Allen & Meyer, 1993). A modell harmadik alkotoelemét, a normativ elkotelezettséget olyan
konstruktumként definidltak, amelynek megléte soran az alkalmazott valamilyen mogottes
okbol kifolyolag erkodlesi kotelességének érzi, hogy a szervezetnél maradjon (Meyer & Allen,
1991). Wiener (1982) a normativ elkdtelezettséget az egyén tartds szervezeti tagsdganak
fenntartdsara valo belsd kotelezettségvallalasként fogalmazta meg. Kovetkezésképpen a
normativ elkotelezettség olyan erkolesi szemléletet foglal magaban, amely anyagi és nem
anyagi elismerések altal egyarant hosszii tavon fejlédni képes (Krajcsak, 2014). A
haromfaktoros elkotelezettségi modell kritikusai koziil Cohen (2007) mutatott ra a konstruktum

limitaciora legjelentdsebben, aki nemcsak az affektiv és normativ elkotelezettség kozotti



parhuzamossagokra hivta fel a figyelmet, hanem a folytonos elkotelezettség meghatarozasanak
bizonytalansagaira is. Cohen (2007) megoldasként egy olyan kétdimenzids modellt javasolt,
melyben az id6 tényezdje hoz létre két dimenzidt: a szervezetbe vald belépéskori
elkotelezettséget (ezt nevezi hajlandosagnak), valamint a belépést kovetd elkotelezettséget (ezt
nevezi valodi szervezeti elkotelezettségnek). Osszességében, a szervezeti elkotelezddést
értelmezd modellek egy iranyba mutatnak annak megallapitdsdban ¢és empirikus
bizonyitasdban, hogy a munkavallal6 munkahely iranti elkdtelezettsége elsdsorban a dolgozo
¢s a szervezet kozotti kapcsolat mindségének fliggvénye, vagyis az egyéni tulajdonsagok és
szervezeti feltételek egyarant meghatarozoak (Porter et al., 1974; Meyer & Allen, 1990; Meyer
et al., 1993; Mowday, 1998; Rashid et al., 2003).

A témat a modellalkotok konkluziéjdhoz hasonléan megkozelitve a szervezeti
elkotelezddés értelmezhetd ugy is, mint kotdédés, azonosulas, lojalitas az elkotelezddés targya
felé (Morrow, 1993). Ezen komponensek megléte ¢és kialakuldsa szorosan 0sszefligg a magas
mindségll vezetd-beosztott kapcsolat jellemzdivel (Graen & Uhl-Bien, 1995), amely igy kaput
nyit a vezetdi mindség ¢és a szervezeti elkotelezettség kapcsolatanak feltarasa felé (Schriesheim
et al., 2001). A szervezeti elkdtelezettség €s a vezetdi mindség 0sszefliggésére utal az a tény is,
hogy a Szervezeti Elkdtelezodés Kérdoiv (OCQ), valamint a vezet6éi mindséget mérd Leader-
Member Exchange 7 (LMX-7) elnevezésii kérddivek pozitivan korrelalnak egymassal (Fields,
2002). A szakirodalom elméleti hattere is hasonld konkluziéra jut: Snyder és Lopez (2020)
meglatasa szerint 1étfontossagli szerepet birtokolnak a szervezeten beliili vezetok az egészséges
munkakdrnyezet kialakitasdban. Utobbi komponens, az egészséges munkakornyezet azért is
kulcselem, mert ez 0sztonzi a szervezet tehetségeit a maradasra (Snyder & Lopez, 2020). Ezen
tilmenden a vezetdéi magatartas jelentés hatast gyakorol a munkavallaléi és szervezeti
eredményekre is (Chen & Silverthorne, 2005), beleértve a munkahelyi elkotelezettséget és a
fluktuédcios szandékot (Baskin et al., 2017). Azonban, példaul a korra jellemzd (Lyons et al.,
2015) fluktuacios tendencia mérseklddése nemcesak a vezetdi mindséggel all osszefiiggésben,
hanem az alapvetd pszichologiai sziikségletek — foként az autondémia iranti igény —
kielégitettségével is (Van den Broeck et al., 2010; Csokasi et al., 2019). Szdmos kutatés
vilagitott ra arra, hogy a szervezet irant elkotelezett és a kielégitett alapvetd pszichologiai
szlikségletekkel bird egyének intrinzik motivaciora, mentalis rugalmassagra €s kitartasra
vonatkoz6 vitalitdsa magasabb (Deci & Ryan, 2000; Schaufeli et al., 2002; Graves & Luciano,
2013). Emellett a munka kdzbeni autondmia- és kompetenciaélmény, illetve a munkatarsakkal

valo szoros €s kolcsonds kapcsolat megtapasztalasa egyiitt jar a fokozott affektiv szervezeti



azonosuldssal €s a munkaba valo intenzivebb bevonodassal (Van den Broeck et al., 2010;
Graves & Luciano, 2013), amely szerves Osszefiiggésre mutat ra a szervezeti elkotelezettség
kialakulasanak folyamataval. Az egy irdnyba mutatdé hatdsok jelentdségét hangsulyozza a
szelfdeterminécios elmélet, amely a szervezet produktivitasa €s sikeressége szempontjabol is
kulcsfogalmaknak szamité motivaciot €és alapvetd pszichologai sziikségleteket egységes
keretbe foglalja (Csokasi et al., 2019). Az elmélet megalkot6i, Deci és Ryan (2000) ramutattak,
hogy a munkavallalok optimalisan motivaltak és a jollét allapotat tapasztaljdk meg, ha az
alapvetd pszichologiai szilikségleteik kielégitettek. A szelfdeterminacidés elméleti keret
népszerisége, mindinkabb a munka vilagdban végzett kutatasokban Osszegylilt empirikus
bizonyiték jelentds mennyisége teszi indokolttd az alapvetd pszichologiai sziikségletek
kielégitettségének szambavételét a szervezeti elkotelezettség és a vezetdi mindség

kapcsolatanak értelmezése soran (Ilardi és mtsai., 1993; Hofer & Kaértner , 2011).

I1.2. Vezet6i mindség (Leader-Member Exchange)

A vezetés Davis (2003) szerint magaba foglalja a folyamatos mozgést, a szervezet Uj
iranyba torténd elmozditasat. Shastri és munkatérsai (2010) a vezetd és a csoport (beosztott)
kozott 1étrejovoé kapcsolatot hangsulyozzék, ahol a vezetd befolyassal bir a csoport
viselkedésére. A szakirodalomban uralkoddé megkdzelités a transzformécids €s a tranzakcids
vezetési stilust tartja szamon. A két stilus eltér6 modon motivalja a munkavallalokat; a
transzformécios vezetés elsdsorban immateridlis (elismerés, személyes fejlddés lehetdsége,
Onbecsiilés novelés), a tranzakcids stilus kézzelfoghatod (pénz, statusz) jutalmakkal 6sztonoz
(Avolio & Bass, 1993). Wang ¢és munkatarsai (2011) a transzformacios vezetési stilus
hatékonysagat a szervezeti teljesitmény és a munkavéllalok motivacidjanak ndvekedésével
indokoljak, ugyanis a kevésbé kontrollalo vezetés a dontés szabadsdganak biztositasaval utat
nyit a munkavallalok autonom folyamatainak fejlddéséhez (Hetland et al., 2011). A vezetés
sikerének tekintheté a munkavéllalok szervezet iranti elkdtelezddése, melyen konstrukciok
kozotti kdzvetlen kapcesolatot szamos kutatdsban igazoltak (Avolio et al., 2004; Srithongrung,

2011; Lapointe & Vandenberghe, 2018; Purwanto, 2020).

Az utébbi években egyre atfogdbb perspektivara valté (Graen & Uhl-Bien, 1995)
Leader-Member Exchange (LMX), azaz a vezetd-beosztott csereelmélet (Dansereau et al.,

1975) a vezetdk és a beosztottak kozott diddikus kapcsolatot és kdlcsonhatast feltételez. A



diadikus kapcsolatok a vezetdk ¢és a beosztottak kozotti interakcidok sorozatan keresztiil
alakulnak ki, melybe viselkedésiikkel a diddok minden tagja eréforrast fektet (Dansereau et al.,
1975). Ennek okan Stringer (2006) szerint a kialakitott vezetd-beosztott kapcsolatok vertikalis
diadok sorozatanak tekinthetéek. Példaul a vezetd nagyobb szabadsagot kinal fel, a beosztott
pedig nagyobb elkdtelezettséget mutat a szervezeti célok irant (Scandura & Graen, 1984;
Dienesch & Linden, 1986). Mivel mindkét fél részére korlatozott idé és erdforras all
rendelkezésre, egyes cserekapcsolatok mindsége magasabbra fejlodik (kolcsonds bizalom,
tisztelet), mig masok alacsonyabb mindségliek lesznek, s formalis szinten maradnak (Dienesch
& Linden, 1986; Graen & Uhl-Bien, 1995). Az elmélet elobbieket ingroup (csoporton beliili)
kapcsolatoknak nevezi, amelyeket bizalmon, szimpatian, kolcsondsségen vagy baratsagon
alapul6 kapcsolathoz hasonlit, mig utobbit, az outgroupot (csoporton kiviili) szigora
tavolsagtartassal, targyilagossaggal és szabalyokkal jellemzi (Lyden & Maslyn, 1998). Murphy
¢s Ensher (1999) szerint a magas énhatékonysaggal rendelkezé beosztottak nagyobb eséllyel
keriilhetnek az ingroupba a vezetokhoz vald hasonloésagbol fakadd szimpatia miatt. Az ingroup
csoportba valo bekeriilés a vezetd és a beosztott szamara kolcsondsen elényds kapcsolatot
eredményez: a vezetd 1ényeges erdforrasokat biztosit, a beosztott pedig viszonzast nyujt (Law-
Pentrose et al., 2015). Ezzel kapcsolatban Yukl (2010) felhivja a figyelmet az ingroup ¢€s az
outgroup kozotti kiilonbségtétel veszélyére: az outgroup tagjai frusztracidt érezhetnek
alacsonyabb statuszuk €s a megkiilonboztetett banasmod miatt, valamint a kiosztott feladatok
miatt magasabb stresszt élhetnek meg (Nelson & Purdie, 1998). Ugyanakkor Schriesheim ¢és
munkatarsai (1998) ravildgitottak arra, hogy a vezetdvel jo kapcsolatot apolok nagyobb
motivacioval rendelkeznek, nagyobb feleldsséget vallalnak, valamint sajat teljesitménytiket is
magasabbra értékelik. Szamos kutatas aldtamasztja modellalkotok a feltevését (Graen & Uhl-
Bien, 1995), miszerint az ingroup tagjainak munkahelyi teljesitménye is magasabb a vezetdvel
kialakitott kapcsolat mindségébdl fakaddéan (Dulebohn et al., 2012; Li et al., 2012; Martin et
al., 2016). Ezen tilmenden megallapitottak a magas szinvonall kapcsolatok pozitiv hatasait a
munkavallalok szervezeti elkotelezettségére ¢s munkaval valo elégedettségére (Breevaart et al.,

2015) vonatkozdan.

A magas vezetdi mindség Chen €és munkatarsai (2007) szerint eldsegiti az alapvetd
pszichologiai sziikségletekkel szoros 0sszefiiggésben 1€vé kompetencia- és dontési képességek
fejlesztését. Ezen allitdshoz hasonldan Graves és Lucianos (2013) megallapitotta, hogy a
vezetdi mindség pozitiv kapcsolatban all az alapvetd pszichologiai sziikségletek kielégitésével

a kompetencia, az autondmia és a valahovatartozas faktoranak szempontjabol. Az autonomia



sziikségletének kielégitése a beosztott szamara a feleldsség nagyobb mértékii atadasan keresztiil
valésulhat meg (Deci & Ryan, 2000). Magas vezetéi mindség esetén a vezetdk gyakran
csOkkentik a kontrollt, illetve nagyobb teret biztositanak a munkavallalok szdmara a
dontéshozatalban val6 részvételre (Martin et al., 2016; Andersen & Kuvaas, 2020; Xie et al.,
2020). A magas min0ségi vezetd-beosztott kapcsolatban a beosztott lehetdséget kap az 6nallo
munkavégzésre, sajat dontések meghozatalara, valamint konstruktiv visszajelzések adéséra is
(Henderson et al., 2008). Van den Broeck (2008) ¢s munkatarsai megallapitottdk, hogy a
bizalomra, interakciora, tAmogatasra €s jutalmazasra épiilé (Graen & Uhl-Bien, 1995) LMX
kapcsolatok altal biztositott nagyobb fiiggetlenség noveli a munkavallalok autondémidjat. Ehhez
hasonloan a kompetenciaérzést szintén a magas mindségli vezetO-beosztott kapcsolatbol
szarmazo, rendszeres pozitiv visszajelzéseken ¢és a fejlodési lehetdségeken keresztiil
tapasztalhatja meg a munkavallald (Graen & Uhl-Bien, 1995). A valahovatartozés érzésének
szlikségletét is kielégithetik a munkavallalok a vezetdkkel kialakitott szoros bizalmi és
kolesonds tdmogatast nyujtd kapcsolatokon keresztiil (Graen & Uhl-Bien, 1995; Van den
Broeck et al., 2008; Coun et al., 2019). Az autonémia, a kompetencia és a valahova tartozas
érzésének megtapasztaldsa Messmann ¢és munkatdrsai (2022) szerint szerepet jatszhat a
munkavallalok proaktivitdsdban, valamint szervezet felé torténd elkdtelezOdésében. Utobbi
kapcsan fontos kiemelni, hogy az LMX ¢és a szervezeti elkotelezettség 0sszefliggéseit vizsgalo
kutatasok els6sorban a kézvetlen kapcsolatra koncentralnak. Kevés az olyan kutatas, amelyben
mas tényezOket figyelembe véve, vagy azokon keresztiil vizsgalnak a két valtozé kapcsolatat.
A vezetés kivételes jelentdsége okkal feltételezhetd a munkavallalok munkahelyi
elkotelezddése, az autondmia és a kompetencia érzésének tamogatasat illetéen (Hetland et al.,
2010). A vezetdi mindség €s a pszicholdgiai sziikségletek kapcsolatat és Osszefiiggéseit vizsgalod
kutatdsok az LMX-et legtobbszor az Onmeghatarozas elméletbe agyazva targyaljak, s az
alapvetd pszichologiai sziikségletek kielégitésének fontos forrasaként tekintenek ra (Deci &

Ryan, 2000; Loopers et al., 2023).

I1.3. Alapvetd pszichologiai sziikségletek

A vezetéskutatasra és a szervezeti elkitelezettségre vonatkozé szakirodalom az alapvetd
pszichologiai sziikségleteket a szelfdeterminacios elmélet (Deci & Ryan, 2000) keretébe
agyazva targyalja. A szelfdeterminacios elmélet szerint az emberek fejlédése a pszichologiai

novekedés és a jolét felé tart, s a kdrnyezetiik segitheti vagy akadalyozhatja e természetes
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progresszié megvalosulasat (Deci & Ryan, 2000). Masképpen megfogalmazva, az alapvetd
pszichologiai sziikségletek kielégiilését a genetikai hajlamok mellett a mikro- é&s
makrokornyezet kontextualis tényezdi is befolyasoljak (Deci & Ryan, 2000). A
szelfdeterminéacids keretrendszer, illetve az alapvetd pszicholdgiai sziikségletek elmélete
kardinalis szerepet tulajdonit a munkakornyezetnek, hiszen olyan élettérnek és kontextusnak
mindsiil, amely az egyén valddi énjének, értékeinek validalasaért felel; tehat eldsegitheti az
alapvetd pszichologiai sziikségletek kielégitését (Sheldon & Elliot, 1999). Amennyiben a
sziikségletek kielégitése nem megfeleld, vagy akadalyba iitkozik, az egyén intrinzik
motivacidjanak, egészséges pszichés fejlodésének hatraltatdsahoz vezethet (Vansteenkiste et
al., 2004; Mikikangas et al., 2007; Deci & Ryan, 2008). Az elmélet egyik alapfeltevése, hogy
az embereket harom alapvetd velesziiletett pszichologiai sziikséglet motivalja: az autonémia, a
kompetencia és a valahovatartozas (Deci & Ryan, 2000). A szerzok a harom alapsziikséglet
meghatarozasakor azzal érveltek, hogy ezen sziikségletek kielégiilése és tdmogatdsa szamos
jelenséget megmagyaraz kiilonbozo fejlodési szakaszokban, kulturdkban és személyiségbeli
eltérésekben (Deci & Ryan, 2000). Tobb metaanalizis megerdsitette a harom sziikséglet
relevancigjat, s kimutattdk, hogy valdban kardindlis szerepet jatszanak a fejlddés, az
alkalmazkodas, és a jollét kiilonboz6 kultarakban torténd eldsegitésében (Van den Broeck et

al., 2016; Slemp et al., 2018).

Az autondmia sziikséglete az egyén szabad valasztasanak lehetdségébdl és az ezzel
kapcsolatos feleldsség érzetébdl szarmazik (Meyer, 2014). Dontd szerepe nem annak van, hogy
az egyén tobb lehetdség koziil onalldan valaszt, hanem hogy milyen mértékben ismeri el
magaénak a valasztott cselekvést (Gagné & Deci, 2005; Van den Broeck et al., 2008).
Trougakos és munkatarsai (2013) hangstlyozzak, hogy az autondémia sziikséglete akkor tud
kielégiilni, ha a szabad valasztds és akarat vezérli tetteinket, még akkor is, ha ez a vezetd
akaratanak val6é megfeleléssel jar. Masképpen megfogalmazva a munkavallalok autonomiaval
kapcsolatos sziikségletei akkor elégiilhetnek ki, ha; vagy képesek megvalasztani sajat
feladataikat, vagy magukénak érzik a masok altal kijelolt feladatokat azaltal, hogy hasznosnak
vélik azokat (Van den Broeck et al., 2008). Ez egyfajta internalizacios folyamatként foghato fel,
hiszen az egyén masok kéréseit személyesen elfogadott értékekké alakitja at, ezaltal az
autonémia érzését tapasztalja meg (Deci & Ryan, 2000). Eppen emiatt az autondmiat a
legkiemelkeddbb sziikségletnek ¢és a Dbels6 motivacio kialakuldsahoz teljesitendd

kovetelménynek tekintik (Gagné & Deci, 2005; Humphrey et al., 2007).
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A kompetencia sziikséglete azt jelenti, hogy az egyén képesnek €s hatékonynak észleli
magat a kivant eredmények elérésében, lehetdsége nyilik készségeinek, tudasanak
kibontakoztatasara, s ezaltal hatast gyakorolhat a kornyezetére (Deci & Ryan, 2000; Church et
al., 2012). A sziikséglet kielégitése akkor kovetkezik be, amikor az egyén megérti €s hatékonyan
végzi a kivant eredmények eléréséhez sziikséges cselekvéseket (Van den Broeck et al., 2008).
A sziikséglet kielégitésének eredményeképpen az egyén képes megbirkdzni a kihivasokkal,
folyamatosan alkalmazkodni a valtozd kornyezethez, mig kielégitetlensége esetén
motivalatlanna, tehetetlenné valik (Elst et al., 2012). A mediécids vizsgalat relevanciajara mutat
rd az a tény is, miszerint a magas mindségl vezetd-beosztott kapcsolat olyan athato tarsadalmi
kontextust teremt, amelyet a munkavallalok igazsagosnak (Ehrhart, 2004) és pszichologiailag
biztonsagosnak (Schaubroeck et al., 2011) érzékelnek, és amely kdvetkezésképpen ndveli a
munkavallalok bizalmat a kollektiv hatékonysdgukba vetett képességiikben (Hu & Liden,
2011). Ennek értelmében ugyanis a kompetencia érzése a vezetdi mindség és a pszicholdgiai

biztonsag Osszefiiggéseiben valik megtapasztalhatova.

A valahova tartozds (mdésokhoz vald kapcsolddas) sziikséglete evolicids okokon
alapulva abbol a vagybdl fakad, hogy az egyén masokkal bensdséges, szoros kapcsolatban
legyen, s a masokhoz val6 kapcsolddas érzését érezze (Baumeister és Leary, 1995; Deci &
Ryan, 2000; Church et al., 2012). E sziikségletet a kdlcsonds tiszteleten, torddésen €s bizalmon
alapuld biztonsdgos interperszonalis kapcsolatok elégitik ki. A munkavallalok szamara a
vezet6hoz, a csoporthoz és a szervezethez vald kotddés megkonnyiti a valahova tartozas
sziikségletének kielégitését (Van den Broeck et al., 2008). E sziikséglet kielégitése fontos
szerephez jut a munkaval kapcsolatos kérések, szabalyok és eldirdsok internalizdlasaban
(Gagné¢ & Deci, 2005). A szelfdeterminacids keretrendszer szerint ez az internalizacios
folyamat nagyobb valoszinliséggel alakul ki olyan kontextusokban, amelyeket biztonsagos
kotddés jellemez (Deci & Ryan, 2000). A vezetdi mindség és az alapvetd pszichologiai
szlikségletek Osszefliggésére utalnak azon empirikus kutatdsok eredményei, amelyek a vezeto-
beosztott csereelméletet (LMX) felhasznalva ramutatnak, hogy amennyiben a diad egyik része
bizik a masikban, a diadi partner is hajlamos ugyanezt a bizalomérzetet érezni (Sparrowe &

Liden, 2005).

Ezen alapvetd pszichologiai sziikségletek kielégitésének medidld szerepét az élet
kiilonboz6 teriiletein vizsgaltak, példaul a sportban (Jowett et al., 2016; Chang et al., 2018), az
egészségligyben (Bai & Kong, 2021), az oktatasban (Leo et al., 2022) és a munkaban (Van den
Broeck et al, 2008; Elst et al., 2012; Busque-Carrier et al., 2022). A munka vildgaban
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szdmtalanszor nyert megerdsitést az elképzelés, miszerint a tamogatd vezetés egyéni
teljesitményre gyakorolt hatdsa a beosztottak alapvetd pszichologai sziikségleteinek
kielégitésén keresztiil kozvetit (Chiniara & Bentein, 2016). Tovabba a harom sziikséglet
megfeleld kielégiilését olyan pozitiv tényezdkkel hoztak Osszefliggésbe, mint az dnbecsiilés
(Ummet, 2015) és az élettel valo elégedettség ndvekedése (Leversen et al., 2012), a burnout
(Ariani, 2019) és a szorongas csokkenése (Quested et al, 2011). Olafsen és munkatarsai (2021)
pozitiv kapcsolatot fedezett fel a harom alapvetd pszicholodgiai sziikséglet kielégitése és a
pozitiv munkakorrelatumok (pl.: vezetdi sziikségletek tdmogatasa, intrinzik munkamotivacio,
affektiv elkotelezettség) kozott egy metaanalizisben. Szintén pozitiv kapcsolatot talaltak a
sziikségletek nem megfeleld kielégiilése (frusztracioja) és a negativ munkakorrellatumok (pl.:
érzelmi kimeriiltség, fluktuacids szandék) kozott (Olafsen et al., 2021). Ezen eredményekhez
hasonloan, egy, az apolok korében végzett kutatasbol kideriilt, hogy az é4poldk alapvetd
szlikségleteinek kielégiilése pozitivan kapcsolodik a munkahelyi elkdtelezettséghez és
negativan a kiégéshez, valamint a fluktudciés szandékhoz (Trépanier és mtsai., 2014). Ezen tul,
Meyer (2014) szerint a munkavallalok sziikségleteinek kielégiilése esetén alakul ki a
szervezethez valo affektiv kotddés. Greguras és Diefendorff (2009) eredményeinek értelmében
az elkotelezodés affektiv. komponense pozitivan kapcsolodik mindhdrom alapvetd
pszichologiai sziikséglet kielégitéséhez. Van den Broeck és munkatérsai (2016) kimutattak,
hogy az autonomia sziikségletének kielégiilése pozitiv kapcsolatban 4ll a munkavéllalo
szervezettdl kapott észlelt tamogatasaval, az észlelt igazsdgossaggal és a személy kornyezet
illeszkedéssel. A vezetés szerepét a munkavallalok alapvetd pszichologiai sziikségletei
kielégiilésének kontextusaban kulcsfontossagunak tekintik (Van den Broeck et al., 2008). A
szerzOk mindemellett magas értékeket talaltak a vezetd tdmogatd hozzaallasat, a vezetd-
beosztott kapcsolatok mindségét és a pozitiv vezetdi viselkedést illetéen (Van den Broeck et al.,
2016). Schaufeli (2015) szerint, ha az elkotelezett vezet6k a munkavallalok kompetenciara,
autonomiara ¢és kapcsolodasra vonatkoz6 igényeinek kielégiilését tamogatéssal, inspiralassal,
felelosséggel €s mozgastérrel valo felruhdzassal tamogatjak, novelik elkotelezddésiiket a
munkajuk felé. Rigby és Ryan (2018) ezt azzal magyardzza, hogy ilyenkor a motivacids energia
aktivalja a munkavallalok kiils6¢ értékek és szervezeti normdak internalizaldsara iranyuld
hajlamat. E jelenséget tekintve érdekes szempontot hoz be Sparrowe és Liden (2005), akik
szerint a kapcsolodas sziikséglete a magas mindségii vezetd-beosztott kapcsolatokban a vezetd
szocialis halozatanak hozzaférhetosége révén elégiilhet ki. A kompetencia sziikséglete Hetland
¢s munkatarsai (2011) szerint az autondmia és a kapcsolddasi sziikséglethez képest gyengébb,

ugyanakkor szignifikans kapcsolatban all a transzformacids vezetéssel, melyet a sziikségletek
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intrinzik motivacidhoz val6 differencialt kapcsolatdval magyaraztak. Graves és Luciano (2013)
mediacids kutatdsukban kimutattdk, hogy a vezetd-beosztott kapcsolat mindsége pozitivan
befolyasolja az autondémia, a kompetencia és a valahova tartozas sziikségletét. Ezek koziil is
kiemelendd, hogy az autonémia és a kompetencia szignifikans kapcsolatot mutatott a
munkavallalé intrinzik motivacidjaval, illetve, hogy az autonémia ¢és a kapcsolodas
sziikségletének kielégiilése a tanulmany szerint az affektiv szervezeti elkotelezettség
novekedésével jar egyiitt (Graves & Luciano, 2013). Annak ellenére, hogy Graves és Luciano
(2013) a vezetdi mindség €s a szervezeti elkotelezettség kapcsolataban mindharom sziikséglet
mediald hatasat szignifikdnsnak taldlta, fontos megjegyezni, hogy a valahova tartozas
szlikséglete mogott szamos, olyan faktor huzédik meg, amely kozvetleniil nem hozhato

Osszefiiggésbe a vezetéi mindséggel és a szervezeti elkotelezettséggel (Taylor, 2015).

Az attekintett szakirodalom alapjan a szelfdetermindcios elméletben (Deci & Ryan,
2000) targyalt alapvetd pszichologiai sziikségletek kielégiilése dont6 fontossagh a
munkavallalok szervezeti elkotelezettsége szempontjabol (Olafsen et al., 2021; Meyer, 2014;
Gerguras & Dieffendorf, 2009). A magas mindségli vezetd-beosztott kapcsolatok az
autondmiara, a kompetencidra és a kapcsolddas sziikségletére gyakorolt hatdsai és korabbi
mediacios vizsgalatok (Graves & Luciano, 2013) miatt megalapozott az a feltételezés, hogy a
szervezeti elkotelezettség a beosztottakkal jo kapcsolatot 4pold vezetd réhatasaval e

sziikségleteken keresztiil valosul meg.

III. Kutatasi kérdes, hipotézisek

H1. A vezet61i mindség ¢és a szervezeti elkotelezddés kapcsolatat medidlja az autondmia.
H2. A vezet6i mindség €s a szervezeti elkotelezddés kapcsolatat medialja a kompetenciaérzés.
H3. A vezetdi mindség és a szervezeti elkotelezddés kapcsolatat medialja a valahova tartozas.

H4. A fent emlitett medidcios tényezOkon tul a szervezeti elkotelezodés és a vezetdi mindség

kozott pozitiv kapcsolat van.
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Vezet6i minoség
(LMX)

Szervezeti
elkotelezettség

kompetencia

1. Abra: A felallitott modell (sajdt szerk.)

IV. Modszertan

A hipotéziseink vizsgalatdra a szocidlpszichologidban magas statusszal bird
(MacKinnon et al., 2007; Rucker et al., 2011) mediaciés elemzést alkalmaztuk, hiszen
jellemzden ez a folyamatra vonatkoz6 elméletek tesztelésére szolgéld standard (Judd & Kenny,
1981; James & Brett, 1984; Baron & Kenny, 1986; MacKinnon et al., 2002; Shrout & Bolger,
2002; Preacher & Hayes, 2004; Muller et al., 2005; Preacher et al., 2007; MacKinnon, 2008).
Rucker és munkatérsai (2011) a 2005 és 2009 kozott megjelent folyoiratcikkek elemzésében
feltartak, hogy példaul a Personality and Social Psychology Bulletin (PSPB) cikkeinek 65%-a
tartalmazott legalabb egy mediacios vizsgalatot. Ezzel egyiitt, MacKinnon €s munkatarsai
(2002) megfigyelésével dsszhangban ramutattak annak jelentdségére, hogy ezen elemzések
nagy része tovabbra is a Baron ¢és Kenny (1986) altal felvazolt oksagi 1épések megkozelitését
koveti (Rucker et al., 2011). Ugyanakkor feltartak és egységesitették, hogy a kutatok szamos
problémaba és anomaliaba iitkdztek az 1986-o0s irdnyelvek szerinti eljarasok alkalmazasa soran
(MacKinnon et al., 2000; MacKinnon et al., 2002; Shrout & Bolger, 2002; Hayes, 2009; Zhao
et al., 2010). Rucker és munkatérsai (2011) a gyakorlati problémakbdl kiindulva hangsulyoztak
példaul a direkt hatasok elemzésbeli szerepének atgondolasat (Rucker et al., 2011), amelyben

javaslataikat kovetve jartunk el az eredmény értékelése soran. Tekintve, hogy Rucker és
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munkatarsai (2011) sem szakitottak a Baron ¢és Kenny (1986) altal megfogalmazott
alaptételekkel, a mediacios vizsgalatunk értelmezésében Ruckerék javaslatait beépitve jartunk

el (2011).

IV.1 Mintavétel modja

Az adatok online felvétele 1 év kiilonbséggel, két kiilon adatgytijtés soran tortént, a
Szocialpszicholdgia és Interkulturalis Pszichologiai Tanszéken Dr. Koltéi Lilla altal vezetett
wzakmai és munkahelyi sikeresség 2023 (engedélyszam: 29/2020/P/ET.) és “Szakmai és
munkahelyi sikeresség 2024 (engedélyszam: 29/2020/P/ET.) elnevezésii kutatasok keretében.
Az adatokat kérdoiv segitségével vettilk fel, amely lehetdséget ad kvantitativ moddszertan
alkalmazasédra. A minta nem reprezentativ, ugyanis hozzaférés alapui mintavétellel dolgoztunk.
Az informéciok kizarolag internetes adatgylijtésbol szarmaznak. A 2023-as kérddiv 2023.03.23.
€s 2023 06.15. kozott, a 2024-es kérdodiv pedig 2024.03.23. és 2024.06.15. kdzott volt elérhetd.
A mintaba keriilés kizarasi kritériumaként az elmult egy évben kapott pszichiatriai diagnozis
kertilt kijelolésre. A kitoltdk toborzasat a Kaéroli Gaspar Reformatus Egyetem masodik
¢vfolyamos, miihelymunkat ir6 pszichologia-hallgatoi végezték; elsdsorban ismerdsoket,
valamint ismerdsok ismerdseit megkeresve. (A nagyobb létszdmi kozdsségi média
csoportokban csak a konzulens altal ellen6rzott szoveggel lehetett a kérddiv linkjét
megosztani.) A kitoltoket tajékoztattak és biztositottdk az anonimitasrol és adataik teljes korii

védelmérdl. A kérddivesomagot a 4. szamu melléklet tartalmazza.

IV.2. Minta bemutatasa

A minta végs6 elemszamdnak kialakitdsa a 2023-as és a 2024-es adatbazis
Osszevonasaval tortént. A két adatbazis kozotti potencialis kiilonbségek kizarasa vagy atlatasa
érdekében a két adatfelvétel fontosabb valtozdinak kozépértékeit 0sszehasonlitottuk Mann-
whitney proba segitségével. A Mann-Whitney-proba eredménye harom, kozponti valtozod
esetében is szignifikdns eredményt hozott (lasd: 1. tablazat), amely arra utal, hogy az

adatbazisok kozott fellelhetd szignifikans eltérés.
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0] df P-érték

Vezetdi mindség 31467,500 <0,001
Autondémia 28284,000 < 0,001
Kompetencia 34449,500 0,074
Valahovatartozas 34370,000 0,067
Szervezeti elkot. 31075,500 < 0,001

1. tablazat: Mann-Whitney-préba (Sajdt szerk.)

Annak érdekében, hogy megtudjuk, a mintdk mely pontokon térnek el egymastol,
tovabbi vizsgalatokat végeztiink. A demografiai komponenseket tekintve, a korabbi
mintavételbdl szarmazd adatbazisban résztvevok életkoranak medianja 33 (IQR = 22,00),
nemek kozotti eloszlasa 188 nd és 185 férfi, a késébbi mintavételbdl szarmazo adatbazisban
szereplok életkoranak medianja 37 (IQR = 24,00), nemek kozotti eloszlasa 106 nd és 72 férfi.
Az adatbazisok kozotti kiilonbségek ellenére azért vontuk Ossze a két mintat, mert az eltérések
konnyen értelmezhetdnek és figyelembe vehetdnek bizonyultak, valamint az Osszevonas
eredményezett megfeleld mintaelemszdmot ahhoz, hogy megbizhatobban tudjunk elvégezni
komplexebb statisztikai elemzéseket (ldsd: a medidcioés vizsgdlathoz ajanlott minimalis

mintaelemszam 400 {6 (Takéacs, 2017)).

A mintanagysag ilyen modon 554 {6, melybdl 554 kitoltd adatai alkalmasak a statisztikai
felhasznalasra. A kitoltok életkoranak medianja 35,000 (/QR = 23,000), atlaga 37,836 (SD =
13,099); az atlaghoz tartoz6 95%-os konfidencia-intervallum fels értéke 38,932, az also értéke
36,740. A kitoltd személyek koziil 376 (62,87%) nd, 178 személy (32,13%) férfi. A mintaban
szereplOk koziil 422 résztvevd (76,17%) a képzettségének megfeleld munkakdrben dolgozik,
mig 132 résztvevd (23,82%) nem. A legmagasabb iskolai végzettség dimenzidjat tekintve
variabilis a minta: 179 f6 (32,31%) rendelkezik alapszakos diploméaval, 136 {6 (24,54%)
érettségivel, 131 6 (23,64%) mesterszakos diplomaval, 75 {6 (13,53%) felséfoku
szakképzettséggel, 15 f6 (2,70%) PhD-vel, 12 f6 (2,16%) szakiskolai vagy szakmunkas
képzettséggel, 6 f6 (1,083%) altalanos iskolai végzettséggel. A kitoltok koziil 308 (55,69%)
Budapesten, 85 f6 (15,37%) nagyvarosban, 80 (14,44%) kisvarosban, 60 6 (10,85%)
kozségben, 4 £6 (0,72%) tanyan, és 8 f6 (2,88%) egyéb helyen €l. A mintaban szerepldk 76,17
%-a (N = 422) a képzettségének megfelel6 munkakdrben dolgozik, mig 23,83%-a (N = 132)

nem.
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IV.3. Méroeszkozok

Az adatgytjtéshez kozel hasz, a hipotézisek teszteléséhez azonban csak harom, az
eredmény kimutatasdban relevans kérddiv keriilt felhasznaldsra, amelyekbdl a kinyerhetd
adatok teljesen lefedik a kijelolt kutatasi teriiletet. Ezek egyike a Leader-Member Exchange 7
(LMX-7) elnevezésii, hét tételbdl allo, onbevallasos kérddiv, amely a vezetdk €s a beosztottak
kozotti munkakapcsolatok mindségét méri 6tfoktl Likert-skalan (Graen & Uhl-Bien, 1995).
Azon tul, hogy megbizhatosagat (a mi kutatasunkban a 7 tétel Cronbach-alfaja 0.89 (CI [0,87,
0,90] értéket mutatott) és érvényességét Furunes €s munkatarsai (2015) kutatidsa igazolja,
eredménye a vezetd-beosztott csereelméleten (Dansereau et al., 1975) alapulva atlathat6 (Graen
& Uhl-Bien, 1995). Kiilondsen azért volt indokolt e kérddiv hasznéalata, mert Dulac és

munkatarsai (2008) ennek segitségével mar végeztek eredményes medidcios vizsgalatot.

Az alapvetd pszichologiai sziikségletek kielégiilésének mérésére az Alapvetd
Pszichologiai Sziikségletek Kielégiilése a Munkahelyen Skalat (Deci & Ryan, 2000)
alkalmaztuk, amely a harom alapvetd pszichologiai sziikséglet (kompetencia, autonémia ¢és
valahova tartozas) munkahelyi kornyezetben valo kielégiilését Onbevalldssal, 21 itemben
vizsgalja, hétfoka Likert-skdla segitségével. Ezen talmenden e kérddiv a kutatasban
kulcsfontossagu kompetencia, autondémia ¢€s valahova tartozads kiilon skalakon wvalo
értelmezésével lehetdséget biztosit arra, hogy kimutassuk, melyik alapvetd pszichologiai
sziikséglet all a legszignifikdnsabb Osszefliggésben a vezet6i mindség és a szervezeti
elkotelezddés kapcsolataval. Kutatasunkban a 21 tétel Cronbach-alfaja 0.89 (CI[0,87, 0,90]

értéket mutatott, vagyis a kérdéiv megbizhatonak bizonyult.

A szervezeti elkotelezettség vizsgalatdira a Mowday és munkatarsai (1979) altal
kifejlesztett, 15 itembdl allo, Szervezeti Elkotelezettség Kérddivet vontuk be a kutatasba. A
hattérben feltételezett (Mowday et al., 1979), harom komponens (a szervezet céljaiba és
értékeibe vetett erdteljes hit és ezek elfogadédsa; hajlandosdg, hogy a szervezet érdekében
jelentds erdfeszitést tegyen az egyén; kifejezett vagy a szervezeti tagsag fenntartasara) ellenére
a fogalom a szerzdk elképzelése szerint egydimenzios, vagyis a 15 kérdésnek egy faktorra kell
illeszkednie (Benkhoff, 1997; Kacmar et al., 1999). Azon tul, hogy az 6nbevallasos kérddiv
megbizhatosagat (kutatdsunkban a 15 tétel Cronbach-alfija 0.86 (CI [0,84, 0,87] értéket
mutatott) és relevancidjat szamos kutatds igazolja (Morrow & McElroy, 1986; Mathieu & Zajac,

1990; Meyer & Allen, 1991), Fields (2002) kimutatta, hogy az altalunk, a vezetdi mindség
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mérésére hasznalt LMX7 kérdoéivvel pozitivan korrelal. Tovabba, a szerzok alaptézise,
miszerint a szervezeti elkotelezettség szoros Osszefiiggésben all a motivacidval (Nadai & Palfty,
2020), szervesen kapcsolddik a munka vilagaban egyre inkébb sziikségszeriivé vald gyakorlati

implikaciok megalapozasahoz.

IV.4. Statisztikai elemzések

Az eredmény ismertetéséhez a JASP 0.19.1. verzidjanak adatai keriiltek felhasznalasra
(Love ¢és mtsai., 2019). A kutatds sordn megfogalmazott négy szakmai hipotézis teszteléséhez
egy mediacidos modellt allitottunk fel (Iasd: 1. dbra). A mediacioés vizsgalat fiiggd, kvantitativ
valtozoja a vezetéi mindség, amelynek medianértéke 26 (IQR = 8,00), minimuma 10,
maximuma 35. A medidcios vizsgalat fiiggetlen, kvantitativ valtozdja a szervezeti
elkotelezddés, amelynek medianértéke 3,40 (IQR = 1,00), minimuma 1,40, maximuma 4,73. A
mediacios vizsgalat mediatorai az alapvetd pszichologiai sziikséglet komponensei: az
autondémia, a kompetencia és a valahova tartozas kvantitativ valtozoi. Az autondomia
medianértéke 35 (IQR = 11,00), minimuma 9, maximuma 49. A kompetencia esetén a median
33 (IQR = 8,00), a minimumérték 8, a maximumérték 42. A valahovatartozas valtozojanak
medianja 43 (IQR = 11,00), minimuma 12, maximuma 56. A kapott értékek megfelelnek a
felhasznalt kérddivek skalaibol kaphatd érvényes adathalmaznak (Graen & Uhl-Bien, 1995;
Deci és Ryan, 2000; Mowday et al., 1979).
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V. Eredmények

A mediacios vizsgalat feltétele az egyiittes normalitas, amelyet Shapiro-Wilk-probaval
teszteltlink. Az eredmények szignifikansak, vagyis a normalitds minden valtozd esetén sériil

(lasd: 2. tablazat).

szervezeti autonémia kompetencia valahova vezetbi

elkotelezodés utono P tartozas mindség
;fjgro'w”k' 0,983 0,977 0,966 0,971 0,972
p-érték <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

2. Téblazat: Normalitasvizsgalat (sajdt szerk.)

Emiatt a normalitassériilésre kevésbé érzékeny, Bootstrap-alapu konfidencia-
intervallumot és Weighted Least Squares becslési modszert alkalmaztunk a megbizhatosag
érdekében a mediacids vizsgalat soran (Love és mtsai., 2019). Az indirekt hatasok (lasd: 3.
tablazat) értelmében az autonomia (f = 0,21, 95% CI [0,16, 0,28], z = 7,38, p <0,001) és a
kompetencia (f = 0,05, 95% CI [0,01, 0,09], z = 2,33, p = 0,020) szignifikdnsan medialja a

vezetdi mindség €s a szervezeti elkotelezddés kapcesolatat.

95% konfidencia

intervallum
.. , std. z- p- , .
egyiitthatd hiba erték erték also felso
vezelol autonémia —  SZorvezell 0,02 003 738 <0001 016 028
mindség elkot.
vezetol kompetencia—  SZervezetl 0,05 002 232 002 00l 009

elkot.
3. Téblazat: Indirekt hatasok (sajat szerk.)

min6ség

Ennek értelmében a kutatds elsé és masodik szamu hipotézise igazolddott, illetve
kimondhatd, hogy legszignifikdnsabb medidtornak az autondmia bizonyult. A valahova tartozas

érzése nem medialja szignifikdnsan a vezetdi mindség €s a szervezeti elkdtelezddés kapcsolatat,
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ha kontrollalunk az autonémia és a kompetencia valtozoéira, vagyis harmadik hipotézisiink nem
igazolodott. A direkt hatdsok (lasd: 4. tablazat) vizsgalata arra mutat ra, hogy a vezet6i mindség
pozitivan jelzi elére a szervezeti elkotelezédést, f = 0,30, 95% CI [0,22, 0,39], z = 7,13, p
<0,001.

95% konfidencia

intervallum
egyiitthatd std. hiba z-érték p-érték also fels6
VezetOl | szervezeti elkot. 0,30 0,04 7.13 <0,001 0,22 0,39
mindség

4. Tablazat: Direkt hatasok (sajat szerk.)

Kovetkezésképpen a kutatds negyedik hipotézise igazolddott. Minden regresszios ut
egylitthatoja szignifikdns eredményt mutatott, a kapcsolatok irdnyat az 5. tablazatban
abrazoljuk. A kapott értékek értelmében az altalunk felallitott modell 45,6%-ban magyarazza a

szervezeti elkotelez0dés kialakulasat.

95% konfidencia

Intervallum

oy , z- p- . .

egyiitthatd std. hiba erték ertek alsé felsé
auton6mia ~ Zﬁfg‘t’ezet' 0,385 0,046 8294 <0001 0,299 0,477
kompetencia ~ — Zﬁfg‘t’ezet' 0,097 0,041 2348 0019 0020 0,185
Vezeti mindség  — Zflfg‘t’eze“ 0,301 0,042 7125 <0001 0222 0,385
vezetdi mindség — autonoémia 0,554 0,040 13,914 <0,001 0,487 0,630
Vezetéi mindség — kompetencia 0,512 0,039 13227 <0001 0441 0597

5. Téblazat: Regresszios utak egyiitthatoi (sajat szerk.)
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Az eredményeket a 2. abra illusztralja.

Vezetd1 mindség
(LMX)

Szervezeti
elkotelezettség

kompetencia

2. Abra: Eredmények (sajat szerk.)

VI. Diszkusszi6

Kutatasunk célja, hogy az alapvetd pszichologiai sziikségletek medialdé hatasan
keresztiil feltarjuk a vezetéi mindség (LMX) és a szervezeti elkotelezOdés kapcsolatat. A
szakirodalom szintézisével feltartuk e kapcsolatokat alatimaszto lehetséges mechanizmusokat:
azt feltételeztiik, hogy a magas mindségli vezetd-beosztott kapcsolatok sordn a beosztottak
alapvetd pszichologiai sziikségletének (Deci & Ryan, 2000) kielégiilése a szervezeti
elkotelezettség magasabb szintjét eredményezi (Van den Broeck et al., 2008; Graves & Luciano,
2013). Osszességében elmondhatod, hogy az eredményeink megerdsitik a vezetéi mindség és a
szervezeti elkotelezddés kozotti pozitiv kapcsolatot, valamint az autondmia és a kompetencia

szignifikans szerepét a mediacids folyamatban.

A kutatasunk elsddleges megallapitasa, hogy a vezetdi minéség pozitivan jelzi elére a
szervezeti elkotelezodést. Negyedik hipotézisiink igy megerdsitést nyert, s az eredmény
Osszhangban van a szakirodalom korabbi megallapitasaival, miszerint a vezetéi mindség
kozvetlen befolyast gyakorol a szervezeti elkotelezettségre (Leow €s Khong, 2009; Breevaart
etal., 2015; Baskin, 2017). A korabbi kutatasok eredményei, melyek a szervezeti elkotelezddést

az egyén és a szervezet kozotti kapcsolat mindségi mutatdjaként értelmezik (Mowday et al.,
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1979), a fluktuaciot csokkentd, a munkavégzés mindségét noveld, valamint az egyéni &s
szervezeti teljesitményre gyakorolt pozitiv (Krajcsdk, 2014) hatdsokon keresztiil megvilagitjak,
hogy milyen elénnyel jarhat egyiitt a szervezet és a munkavallald szamara a munkavallalo
elkotelezettsége, €s ramutatnak az egyéni és a szervezeti feltételek meghatarozo szerepére e
kolcsonhatasban (Meyer & Allen, 1990; Rashid et al., 2003). A vezetdi mindség €s a szervezeti
elkotelezettség kapcsolatat vizsgald kutatdsok azzal, hogy rdmutatnak a munkavallalok
szervezettel vald azonosulasara €s lojalitasara kozvetlen befolyast gyakorld vezetd szerepére,
potencialis gyakorlati implikaciokat alapoznak meg (Graen & Uhl-Bien, 1995; Schriesheim et
al., 2001; Synder & Lopez, 2020). Kutatasunk ezen eredménye a mintaban megjelend
munkakorok diverzitdsabol eredden arra vilagit rd, hogy a vezetéi mindség széles korben valo
javitdsa a munkakorok specifikus sajatossagaitol fiiggetleniil hozzajarulhat a szervezeti

elkotelezettség noveléséhez.

Deci és Ryan (2000) szelfdeterminacidés elméletében az alapvetdé pszichologiai
sziikségletek kielégiilése kulcsfontossagu a munkavallalok motivacidjaban ¢€s szervezeti
elkotelezettségében. Kutatdsunk eredményei aldtdmasztjdk az elméletet: az elsé két
hipotézisiink igazoldsanak értelmében az autonémia és a kompetencia sziikséglete
szignifikansan medialta a vezetdi mindség és a szervezeti elkotelezodés kozotti
kapcsolatot. Ezek az eredmények arra utalnak, hogy a vezetdé és munkavallald kapcsolatanak
mindsége jelentds hatast gyakorol e két sziikséglet kielégiilésére, amely igy kozvetetteten noveli
a szervezeti elkotelezettséget. Ez a megallapitiis 0sszhangban van olyan korabbi kutatasokkal,
melyek egyrészrdl a vezetdi mindséget hangsulyozzak az alapvetd pszichologiai sziikségletek
kielégiilésében (Van den Broeck et al., 2008; Loopers et al., 2023) masrészrdl pedig az alapvetd
pszichologiai sziikségletek és a szervezeti elkotelezettség egyiittjarasat allapitottdk meg
(Trépanier et al., 2014; Olafsen et al., 2021). Eredményeink alapjan a legszignifikansabb
mediatornak az autonémia bizonyult, melybdl egyenesen kdvetkezik, hogy a munkavallalok
elkotelezddésének szempontjabol kardinalis fontossagi a kontroll és a nagyfok(i dontési
szabadsag észlelése (Trougakos et al., 2013). A magas szinvonall vezet6-beosztott kapcsolatok
a beosztottak autondémia sziikségletének tdmogatdsa révén olyan pozitiv munkakdrnyezetet
teremtenek meg, amelyben a munkavallalok motivaltabba (Schriesheim et al., 1998), hosszu
tavon pedig elkdtelezettebbé valnak a szervezet felé. Ehhez hasonléan a kompetencia
szlikségletének magas mediacids értéke is Osszhangban all a szakirodalommal, tehat a
munkavallalok akkor valnak elkotelezetté, ha azt érzik, hogy kompetensek feladataik

elvégzésében, s lehetdségiik nyilik az ismeretek alkalmazdsa révén hatdst gyakorolni
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kornyezetiikre (Church et al., 2012). Eredményeink alapjan a magas vezetdi mindség jelentdsen
hozzajarult a beosztottak kompetenciaérzésének novekedéséhez, ezzel kdzvetetten erdsitve a
szervezeti elkdtelezddésiiket. Ugyanakkor kutatasunk harmadik hipotézise, melyben a
valahovatartozas medidld hatasat vizsgaltuk - a masik két sziikségletre vald kontrollalas utan
meghiusuld szignifikancia miatt - nem keriilt megerdsitésére. Az eredmény eltér a korabbi
kutatdsokétdl, ugyanis Graves ¢és Luciano (2013) a vezetéi mindség és a szervezeti
elkotelezettség kapcsolatdban mindharom sziikséglet mediald hatasat szignifikansnak talélta
(Graves & Luciano, 2013). A magyar mintdn megjelend eltérés felvetheti a gondolatot,
miszerint a hazai szervezeti kultiraban a tarsas kapcsolatoknak inkabb kozvetlen hatdsa van a
munkavallalo szervezeti elkotelezddésére, mintsem, hogy specifikusan kozvetitsen a vezeto-
beosztott kapcsolat és az elkotelez0dés kozott. Noha a magas mindségli vezetd-beosztott
kapcsolatokban Sparrowe és Liden (2005) a kapcsolddas sziikségletének kielégiilését a vezetd
szocialis haldzatdnak hozzaférhetdségében latjak, elképzelhetd, hogy a szoros, bizalmon
alapul6 kapcsolat (Van den Broeck et al., 2008) nem a szervezet, hanem a vezetd személye felé
orientalja a munkavallalot (Baumeister & Leary, 1995), s igy a szervezeti elkotelezettségen a
mediécios hatds nem érhetd tetten. A jelenség magyarazatanak fontos szempontja lehet az is,
hogy a magas vezetd-beosztott kapcsolat altal megteremtett bizalmi kapcsolatrendszer
onmagaban is elegendd az -elkotelezettség ndveléséhez (Decy & Ryan, 2000), s a
valahovatartozas sziikséglete inkdbb a szervezeti kozosségekhez, a munkatarsakhoz valo
kotddésben elégiil ki, igy kapcsolodva a szervezeti elkdtelezddéshez, annak affektiv faktoran

keresztiil (Krajcsak, 2014).

A kutatds eredményei ramutatnak a vezetd kulcsfontossagli szerepére a szervezeti
elkotelezettség kialakitdsdban és fenntartdsdban. A humdan eréforrds megszerzésében és
megtartasaban a szervezetek elsddleges feladata a vezet6i mindség fejlesztése olyan vezetdi
attitidok kialakitasaval, amelyekben a hangsuly a munkavéllalék autonémia és kompetencia
sziikségleteire helyezddik. Az olyan tamogatd vezetdi magatartasformak, mint a
kezdeményezOkészség Osztonzése, a felelosségekkel és szabadsaggal vald felruhédzés, a
konstruktiv modon torténd visszajelzések és a fejlodési lehetdségek biztositasa (Deci & Ryan,

2000; Van den Broeck et al., 2008) novelik a munkavallalok elkotelezddését a szervezet felé.

A kutatas egyik legjelentdsebb limitacioja, hogy kizarolag a vezetd-beosztott kapcsolat
munkavallaloi nézépontjara dsszpontositottunk; a vezetdok nézépontja nem keriilt figyelembe
vételre. Ez korlatozza az eredmények mélyebb megértését a két nézépont lehetséges fogalmi és

hatdsmechanizmusbeli eltérései miatt. Tovabbi limitacid, hogy a keresztmetszeti kutatasi design

24



nem tette lehetdvé ok-okozati 6sszefiiggések feltarasat. Az eredmények altalanosithatdsagat a
minta nem reprezentativ jellege, illetve a nivésabb iskolai végzettséggel rendelkezd

munkavallalok magas szdma erdteljesen korlatozta.

A jovobeli kutatasok egyik fontos feladata a vezetd-beosztott kapcsolatok mind a
beosztott, mind a vezetd aspektusabol torténd vizsgalata. Tovabba indokoltnak latjuk a vezetdi
mindség hatasdnak vizsgalatat a sziikségletek kielégiilésének hatraltatdsara vonatkozdan, az

alacsony szervezeti elkotelezettség mogott huzodo okok feltarasa érdekében.
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Kijelentem, hogy semmilyen MI-technologiaval eléallitott tartalom nem keriilt bemutatdasra
sajat munkaként.
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