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Osszefoglalas

A tanulmany célja az 6ndeterminacids elmélet altal azonositott motivacié tipusai, valamint a
munkavallaloi elkotelezettség haromkomponensii modellje (affektiv, folytonos, normativ) és a
szakmai elkotelezettség kozotti kapcesolat feltardsa. Primer felmérésiink sordn a kérddives
megkérdezés modszerét alkalmaztuk, a valaszadok az Eszterhdzy Kéroly Egyetem Gazdasag-
¢s Tarsadalomtudomanyi Karanak hallgat6i, valamint a karral szakmai kapcsolatban allo
vallalkozasok alkalmazottai. Kutatdsunk alapsokasagéat 410 egyéni vizsgalat teszi ki. Az adatok
elemzéséhez az SPSS statisztikai programot hasznaltuk, a leir¢ statisztika modszerein til pedig
nem-paraméteres probat (Mann-Whitney) ¢és korrelaciés vizsgdlatot (Spearman-féle
rangkorrelacio) végeztiik. Eredményeink nem tdmasztottak ald a témaban végzett korabbi
kutatisok tapasztalatait, a vezetd beosztasban dolgozoknak ugyanis az affektiv, a normativ és
a szakmai elkdtelezettsége is magasabb, mint a beosztottaké. A vezetdk altal adott mindsitek
atlagértékei — az amotivacio kivételével — a motivacio tipusai tekintetében is meghaladjék a
beosztottakét. A két tertilet Osszefliggéseit vizsgalva pedig megéllapithatd, hogy a motivacid
tipusai és az elkdtelezettség Osszetevoi kozott a két valaszadoi csoport esetében eltérd mérteki
Osszefiiggések mutathatok ki. Az amotivacio a vezetOk esetében a beosztottakétdl szorosabb
kapcsolatban all az affektiv, a folytonos €és a szakmai elkotelezettséggel, tovabba a kiilsd
szabalyozas, valamint az affektiv, a folytonos és a normativ elkotelezettség kozott erésebb
Osszefiiggést talaltunk a beosztottak kdrében, mint a vezetd pozicioban 1évoknél.

Abstract

The aim of the study is to present the relationship between the identified motivational type of
self-determination theory and the three-component model of employee commitment (affective,
continuous, normative) and professional commitment. We used the method of questionnaire
survey, we conducted primary research among the students and professional partners of the
Faculty of Economics and Social Sciences of Eszterhazy Karoly University. The basic
population of our research was examined for 410 respondents. In order to analyze the data we
used the SPSS statistical program. In addition to the methods of descriptive statistics, we used
non-parametric tests (Mann-Whitney) and correlation (Spearman rank correlation). Our results
did not confirm the previous researchers experience, namely managers affective, normative and
professional commitment are higher than subordinates’. Also, managers are more motivated
than subordinates. Examining the correlation between commitment and motivation, we also
found different results among the group of manager and subordinates. The relationship between
amotivation and affective, continuous and professional commitment is stronger in the case of
managers than subordinates. In addition, the relationship between external regulation and
affective, continuous and normative commitment is stronger in the case of subordinates than
managers.
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Bevezetés

Az Ondeterminacios elmélet az emberi motivacid makroelmélete, amelyet sikeresen
alkalmaznak az olyan teriileteken, mint példaul neveléstudomany, az oktatas, az egészségiigy,
a sport, a pszichoterapia, valamint a szervezeti magatartas és vezetéstudomany (Deci et al.,
2017). A dolgozoi elkotelezettség vizsgalataval mar az 1960-as évektdl aktivan foglalkoznak a
kutatok, az utobbi években tapasztalhatd munkaerdhiany okan pedig fokuszteriiletté valt. Az
ondeterminacids elmélet és az elkotelezettség Osszefliggéseire vonatkozoan mar sziilettek
primer felmérések, Richer et al. (2002) és Lui et al. (2011) kutatasi eredményei megerdsitették
a koztiik 1évo kapcesolatot. Richer et al. (2002) egy iizleti iskola oregdidkjainak korében végzett
kutatésai szerint a magas belsé motivacioji dolgozok elégedettebbek a munkajukkal és kevésbé
érzik magukat érzelmileg kimertiltnek, s mindez pozitivan befolyédsolja a munkahelyiik iranti
elkdtelezettségiiket. Lui et al. (2011) tapasztalatai szerint pedig azoknak a munkavéallaloknak
magasabb a munka iranti elkotelezettségiik és alacsonyabb a szandékuk a szervezet
elhagyasara, akiknek a vezetdi és munkatarsai tamogatjak belsé motivacidjukat.

A bels6 motivacio és a munkahelyi elkotelezettség kapcsolata tehat mar bizonyitott, keveset
tudunk viszont arr6l, hogy milyen Osszefiiggések vannak az Ondeterminacids elméletben
nevesitett egyéb tipusi motivaciok ¢és a dolgozoi elkdtelezettség kiillonbozé komponensei
kozott. Célkén tliztik ki tehat ennek feltarasat, az erre vonatkozd vizsgdlati eredmények
birtokdban wugyanis célzottan meghatdrozhatd Ilehet, hogy az elkotelezettség egyes
komponenseit a kiillonb6z6 dolgozoi csoportok kdrében milyen 6sztonzokkel lehet erdsiteni.

Az ondetermindcios elmélet

Az Ondeterminacids elmélet abbdl indul ki, hogy az egyén belsé motivaltsaga a kovetkezd
harom alapvetd sziikséglet kielégitésére torekvés révén alakul ki és fejlodik
+  kotddés: masokkal vald szereteten, timogatason €s tiszteleten alapuld viszony,
* kompetencia: annak igénye, hogy magunkat hatékonynak ¢és eredményesnek
tapasztaljuk meg,
* autonOomia: szabadon, sajat elhatdrozédsainkat kovetve cselekedhessiink (Martos,
2016).

Az elmélet egy motivacios kontinuumon keresztiil mutatja be e sziikségletek kielégitésének
fokozatait, amely az amotivaciobdl — azaz a motivalatlansagbol — indul ki és a kiilsé motivaciod
négy szintjén keresztiil jut el az dndetermindcidig, vagyis a belsd motivaltsag allapotaig (1.
tablazat).

Az amotivaci6 inaktiv, passziv viselkedés formdjaban jelentkezik. Ennek oka lehet, ha a
dolgoz6 kompetenciakészlete nem elégséges az adott feladat(ok) elvégzéséhez, nem
megfeleldek a szervezeti- és/vagy munkakoriilmények, de adddhat az egyén személyiségbeli
sajatossagaibdl is.

A kiils6 motivacionak négy szintje kiilonboztethetd meg, ezek a kiilsd-, a bevetitett-, az
azonosult- és az integralt szabalyozas. Kiils6 szabalyozas esetén a munkavallalo kizardlag kiilsé
nyomads hatdsara végzi a munkajat, ez lehet fizetés, jutalmazas (pl. bonusz, pénzjutalom, stb.),
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juttatas (pl. céges autd vagy kiilfoldi kikiildetés napidijjal, stb.), de a biintetések elkertilése is
allhat a hattérben (pl. bonuszmegvonas, vagy mas, alacsonyabb fizetéssel €s juttatasokkal jaro
munkakorbe valo atsorolas, stb.). A kiils6 szabalyozas tehat azt jelenti, hogy a dolgozd csupan
a kiilsé réhatasok, illetve koriilmények miatt végzi a feladatait, igy abban az esetben, ha a
szamara kedvezd — valamint biintetés esetén a kedvezdtlen — koriilmények megsziinnek, vagy
a jutalmazas megszokottd valik, az egyén konnyen motivalatlanna valhat. A bevetitett
szabalyozasndl mar bevonodott a ,self”, a dolgozd sajat maga szamdara fogalmazott meg
elvarasokat (pl. sikerek elérése a szakmaban), s amennyiben azok nem teljesiilnének, az rossz
érzéssel toltené el — a cselekvést az ebbdl adodo belsé nyomds indukélja. Az azonosult
szabalyozas hasznossag-alapt és mar tudatos aktivitast jelent, ennek fokuszaban ugyancsak a
célok elérése domindl (pl. a munkavallalé6 meg akarja valositani karriercéljait, egy bizonyos
megtapasztalt életstilust szeretne elérni/fenntartani). Az integralt szabalyozasnal az egyén
azonosult a munkajaval, a cselekvés a belso értékek alapjan torténik, az adott munka elvégzése
tehat alapvetd részévé valt a dolgozo ¢életének.

A bels6é motivacio, vagyis az Ondeterminalt allapot esetében a munka az 6romszerzés egyik
forrasa ¢és belsé megelégedettséggel tolti el az egyént. A munkavallalot ebben az allapotaban a
kivancsisag ¢és a kihivas vezérli — ez a tipusi motivacid6 parhuzamba allithat6 a
Csikszentmihalyi Mihaly altal flow-élményként azonositott allapottal (Csikszentmihalyi,
2018).

1. tablazat: Az ondeterminacios elmélet

Motivicié | Amotivici Kiilsé motivacid  Belsd
4 vzlse’{kfzdes Kontroll Ondeterminacio
mindsége
Szabalyozasi | Szabalyoza Kiils6 Bevetitett Azonosult Integralt Belso
stilus s nélkiili szabalyozas szabalyozas szabalyozas szabalyozas szabalyozas
Amotivacié | Személytel Kiilsé Enyhén kiilsé | Enyhén belsé Belsé Belsé
forrdsa en
1 on . Bels6 H Ag- ., ]
Kiils6 nyomas: e1s0 asznossag Erték-alapu: . . 1x
D nyomas: alapu: . Erdeklddés-
cselekvés kiilsé . \ cselekvés a ,
. , . . . cselekvés cselekvés a N alapu:
A viselkedés | Inaktivitds: | nyomads hatasara belsé mér bels6 cselekves az
mozgatorugo | passzivitas, (biintetés \ értékekhez, , PR
. o vt s nyomas, megtapasztalt W n1x érdeklodéstol
ja elkeriilés elkeriilése, . , . meggy6z6dés | | o
. kényszer és | hasznossag és és az oromtol
jutalmak, . . ot ekhez .
, elvarasok jelentdség . , vezérelt
fenyegetés) L ., igazododan
hatdséra alapjén
(1 . . Az én Belso
Széndek, . Enge(}ekenyseg bevonasa Személyes , megelégedett
kompetenci | Kiils6 jutalom Belsd utalom clentésé Tudatossag "
Folyamatok aés elnyerése vagy eln Jerése ] Tu datosg Személyes Orémszgerzés
kontroll biintetés yerese s azonosulas AR
. w1y vagy biintetés aktivitas Kivancsisag
hidnya clkerilése elkeriilése Kihivés
Kompetencia Autonémia
Két6dés Er6siti: optimalis kihivasok, Erdsiti: valasztas lehetdsége,
. o , visszajelzés a jo magyarazatok, racionalis
SIZ‘IZ.ICCZ)O Vlf)'toiai Erqzliéﬁziif: ’&i?ffs};les’ teljesitményrdl dontéshozas, az érzések €s
pszicnolog Jo K¢ . yezes, nsag. Gyengiti: teljesithetetlen meggy6z6dések
sziikségletek Gyengiti: verseny, kritizalas, kihivasok, folyamatos figyelembevétele
Klikkesedés visszajelzés a rossz Gyengiti: talzott jutalmazas,
teljesitményrdl hatariddk, szoros kontroll

Forras: sajat szerkesztés Ryan — Deci (2000), Sanli et al. (2012), Cook — Artino (2016), Visser
(2017), Benke (2018) alapjan
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A munkavadllaloi elkotelezettség haromkomponensii modellje és a szakmai elkotelezettség

A dolgozoi elkotelezettség és a motivacio viszonyat vizsgalva Kiss (2010) hangstlyozza, hogy
a kettét sziikséges egymastdl elkiiloniteni és tanulmanyaban Scholl (1981) fogalmi
meghatarozasat idézi, aki ugy definidlta az elkotelezettséget, mint ,,egy stabilizald erd, amely
hozzajarul a magatartés irdnyanak megtartdsdhoz még akkor is, amikor a méltanyossagelméleti
vagy elvaraselméleti szempontok nincsenek kielégitve és nem miikodnek.” Ez arra utal, hogy
az olyan munkavallalok is lehetnek elkdtelezettek munkahelyiik irant, akik mésokhoz
viszonyitva méltanytalannak érzik a munkajukért cserébe kapott kompnzacio mértékét, vagy
ugy gondoljak, hogy az nincs aranyban a teljesitményiikkel. Az elkotelezett magatartas mogott
ugyanis tobbféle ok allhat — ezek meghatdrozasadval az elkotelezettség tobbkomponensii
modelljei foglalkoznak.

Az egyik legismertebb tobbkomponensii modell a Meyer — Allen (1991) altal publikalt
haromkomponenstit modell. Az elmélet szerint a munkavallaléi elkotelezettség harom
Osszetevobol — az affektiv, a folytonossagi €s a normativ — 4ll, s ezek egyszerre, de eltérd
mértékben vannak jelen a dolgozoknal. Az affektiv elkdtelezettség érzelmi-alapu, a magas
affektiv elkotelezettségli egyén érzelmileg kotddik a szervezet, a munkacsoport és/vagy a
vezetd(k) iranyaba, tovabba azonosult a szervezeti célokkal és étékekkel. A kapcsolodo
kutatdsok tanulsadga szerint az affektiv elkotelezettségnek van a legerdsebb negativ hatasa a
kilépési szandékra (Rhoades et al, 2001). A folytonossagi elkotelezettség kalkulativ-alapu, a
munkavallalo azért kotddik a szervezethez, mert valami miatt szdmara ez éri meg leginkabb.
Ennek oka lehet, hogy a dolgoz6 aldozatokat hozott és sok energiat fektetett a munkahelyen
szerzett javak ¢€s kivaltsdigok megszerzésébe, ezért személyes aldozatként ¢élné meg a
munkahelyvaltast. Allhat emellett a kevés egyéb munkaerépiaci lehetéség is a hatterében,
ebben az esetben a folytonossagi elkotelezettség azt feltételezi, hogy amennyiben létezne a
dolgoz6 szdmara jobban kifizetddd alternativa, akkor elhagynd a szervezetet. A normativ
elkdtelezettség erkolesi-alapt, az egyén erkolesi kotelességének érzi a szervezeti tagsdganak
fenntartdsat. Ezt indukdlhatja az, ha az egyén sok elismerést és tdmogatast kapott a
munkahelyétdl, ezért a szervezetnél maradast tartja a helyes cselekedetnek. Meyer —
Parfyonova (2010) 0Osszegezték a normativ elkotelezettséggel kapcsolatos kutatéasi
tapasztalatokat, és arra a megallapitasra jutottak, hogy a normativ elkotelezettségnek tovabbi
két tipusa kiilonboztethetd meg. Az egyik hosszl tavu elkotelezddést takar, ami az egyén belsd
meggy6zddésén alapul, a masik csak addig tart, amig a dolgozé nem rendezi a ,.tartozasat” a
szervezet iranyaba.

A szervezeti elkotelezettség vizsgdlata mellett a szakirodalomban megjelent a szakmai
elkotelezettség fogalma is. A magas szakmai elkotelezettségli munkavallalo azonosul az éltala
végzett szakmaval, elfogadja annak céljait és etikai normait (Mueller et al, 1992). A szakmai
elkotelezettséget karrier irdnti elkotelezettségnek (career commitment) is szoktak nevezni. A
karrier iranti elkotelezettséget az identitastudat, a meggy0zddés, a fejlodés €s az aktiv
karriertevékenységben vald erds részvétel jellemzi — mas szoval az egyén elkotelezettségét
jelenti az egyik karriercélja irant (Colarelli - Bishop, 1990).

Anyag és modszer

Vizsgalatunkhoz a kérddives megkérdezés modszerét alkalmaztuk, az Eszterhazy Karoly
Egyetem gazdasagi karanak hallgatoi korében végeztiink primer kutatdst. A kérddivet online
kildtik ki a kar hallgatéinak €s a karon szervezett képzéseken részt vett, az egyetemmel
szakmai kapcsolatban allo vallalkozdsok munkatarsainak. Az adatfelvételezés 2019 végén
zajlott, kutatasunk alapsokasagat 410 egyéni vizsgalat teszi ki. A vélaszadok 1-t6] 6-ig (1:
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egyaltalan nem, 6: teljes mértékben) terjedd skalan értékelték az elkdtelezettséghez és az
Ondeterminacids elmélethez kapcsolodo kérdéseket. Az elkdtelezettségre vonatkozo allitasokat
Allen — Meyer (1990) (affektiv, folytonossagi, normativ elkdtelezettség) és Aranya et al. (1981)
(szakmai elkotelezettség), az dndeterminacios elmélethez kapcsoloddakat pedig Tremblay et
al. (2009) alapjan allitottuk 6ssze. A mérdeszkozt a tudoméanyos sztenderdeknek megfelelden
forditottuk magyarra.

Az eldzetes vizsgalatok eredményei

Az elkételezettség Allen — Meyer (1990) féle dimenzioit és a szakmai elkotelezettséget 6t-6t,
mig a motivaci6 tipusait hdrom-harom kérdés segitségével vizsgaltuk.

Az elkotelezettséghez €s a motivacio tipusaihoz tartozo kérdésekre adott valaszokat 6sszevonva
uj valtozokat (érzelmi, folytonossagi, normativ, szakmai, bels6é motivacid, azonosult
szabalyozas, kiils§ szabdlyozds, amotivacid, bevetitett szabalyozas, integralt szabalyozas)
hoztunk létre, illetve kiilonbdztettiink meg.

A minta leirasahoz (2. tdblazat) és a legfontosabb valtozok jellemzéséhez a leird statisztika
modszereit alkalmaztuk (gyakorisag, atlag).

2. tablazat: A minta jellemzése

A Szazalékos
Mintat leird ismérv Kategoriak valaszadok | megoszlas
szama (f6) (%)
A valaszadd neme N6 284 69,3
Férfi 126 30,7
1946 1964 kozott sziiletett (baby boomer) 23 5,6
A vélaszadé kora 1965 és 1979 kozott sziiletett (X generacid) 157 38,3
1980 és 1995 kozott sziiletett (Y generacid) 195 47,6
1995 utan sziiletett (Z generacid) 35 8,5
A valaszado Alapfokt 11 2,7
legmagasabb iskolai Kozépfoku 162 39,5
végzettsége Felséfoku 237 57,8
. . . Vezet6 101 24,6
A valaszadd beosztasa Beosztott 309 75.4
A vélaszado Nagyvallalkozas 210 51,2
munkahelyének tipusa Kozepes vallalkozas 110 26,8
(a vallalkozas mérete Kisvallalkozas 52 12,7
alapjan) Mikro vallalkozas 38 9,3
A valaszado
bérezésének mértéke (a Atlag alatti 66 16,1
hasonlé Atlagos 284 69,3
munkahelyekhez Atlag feletti 60 14,6
viszonyitva)

Forras: sajat szerkesztés, 2020

A kutatasba bevontak tobbsége nd, a kor szerinti megoszlasukat tekintve meghatarozo
nagysagrendet képviselnek az X és az Y generacio tagjai. A valaszadok tobb mint felének
felséfoku iskolai végzettsége van és a mintaba csak elenyészé mértékben fordul eld alapfoku
végzettségli dolgozo. A munkakdri megoszlasukat tekintve viszonylag magas aranyt (1/4)
képviselnek a vezetfk, a munkahely tipusa szerint Osszetételben meghatirozé a
nagyvallalkozasoknal foglalkoztatottak szama, de emellett minden mas munkahelyi forma
dolgozoi is képviseltetik magukat. A munkéjukért cserébe kapott kompenzacid mértékét
tekintve a valaszadoknak tobb mint kétharmada 4tlagosnak, kozel egyharmaduk -

19 10.18531/Studia.Mundi.2020.07.03.15-26



Studia Mundi - Economica Vol. 7. No. 3.(2020)

megkdzelitéen fele-fele aranyban — azt meghaladonak, illetve attdl elmaradonak tartja a
bérezését.

A normalitas vizsgalatdhoz a Kolmogorov-Smirnov tesztet alkalmaztuk. Mivel szignifikans
(p<0,05) eredményeket kaptunk (3. tdblazat), a tovabbi vizsgélatainkhoz nem-paraméteres
probédkat (Mann-Whitney és Spearman-féle rangkorrelacio) hasznaltunk.

3. tablazat: A normal eloszlas vizsgalata (Kolmogorov-Smirnov teszt)

A normal eloszlas paraméterei
n Mean SD Test statistics p

Affektiv 410 3,75 1,338 0,159 0,00
Folytonos 410 3,20 1,271 0,152 0,00
Normativ 410 3,28 1,282 0,156 0,00
Szakmai 410 4,12 1,370 0,194 0,00
Amotivaciod 410 2,1 1,206 0,238 0,00
Kilsé 410 4,00 1,205 0,167 0,00
szabalyozas

Bevetitett 410 3,58 1,454 0,144 0,00
szabalyozas

Azonosult 410 3.92 1,279 0,180 0,00
szabalyozas

Integralt 410 4,02 1,367 0,177 0,00
szabalyozas

Bels6 motivacio 410 4,45 1,302 0,239 0,00

Forras: sajat vizsgalatok, 2020

A elkotelezettség vizsgalatat tekintve a szakmai elkotelezettség képviseli a legmagasabb (4,12)
atlagértéket, azt koveti az affektiv (3,75) és a normativ (3,28), majd a folytonos (3,20)
elkotelezettség. Mivel a haromkomponensii modellben az affektiv elkotelezettséget tartjak a
szervezet szempontjabol a legértékesebbnek (Wasti, 2003), az eredmények pozitivnak
tekinthetok. A szakmai elkdtelezettség magas értéke azonban arnyalhatja a képet, George
(2009) megallapitasa szerint ugyanis a szakmai elkotelezettség és a szervezet iranti kotddés
kozott ellentétes kapcsolat fesziil, azaz a szakméja irant elkotelezett dolgozo nem biztos, hogy
egyben az adott munkahelyhez is feltétlentiil ragaszkodik.

Kedvezd eredmény, hogy az altalunk megkérdezettek a belsé motivacidéra vonatkozo
kérdéseket értékelték atlagosan a legmagasabbra (4,45) és az amotivacidohoz kapcsolodoakat a
legalacsonyabbra (2,1). Viszonylag magas 4atlageredményeket kaptunk az integralt
szabalyozasra (4,02) ¢és kiils6 szabalyozasra (4,00) is, utobbi — az egyszeriibb 6sztonzési
eszk6zok miatt — elény0ds lehet a szervezet szempontjabol.

Vizsgalati eredmények

A vezetd beosztasban 1évé megkérdezettek az affektiv, a normativ és a szakmai elkdtelezettség
tekintetében is magasabb értékeléseket adtak (1. dbra). Az eredmények nem erdsitik meg
Bruning — Snyder (2017) és Morrow — Wirth (1989) vizsgalati tapasztalatait. Bruning — Snyder
(2017) 583 munkavallal6t érintd primer felmérésének tanulsadga szerint ugyanis nincs kapcsolat
a munkavallalo altal betoltott pozicid €s a szervezeti elkotelezettségiik mértéke kozott, valamint
Morrow — Wirth (1989) is hasonlé eredményre jutottak a szakmai elkotelezettség tekintetében.
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1. abra: Az elkotelezettségre vonatkozo kérdésekre kapott atlagértékek a vezetok és a
beosztottak korében
Forras: sajat szerkesztés, 2020

A Mann-Whitney proba eredményei szerint az affektiv, a normativ és a szakmai elkotelezettség
esetében statisztikailag kimutathato kiillonbség van a beosztas csoportképzd ismérve mentén.
Az eredményeket az magyarazhatja, hogy a magasabb pozicidoban 1évoknek altalanossagban
nagyobb feleldsségi- és hataskoriik van, munkajuk véltozatosabb, tobb benne a kihivas, s
tobbnyire magasabb a munkajukért cserébe kapott kompenzacié mértéke is — mindez érzelmileg
¢és erkolcsileg is jobban elkodtelezheti munkaadojuk irant a dolgozdkat. A kapott eredmények
helyességét valoszinlisiti tovabba, hogy a munkaltatok altaldban olyan munkavallalokat
keresnek/neveznek ki a vezetd pozicidkba, akikben erds a hivatastudat, de a pozicid is
megkdveteli a szakmai ismeretek folyamatos szinten tartdsat és az atlagon feliili szakmai
érdeklddést.

Eredményeink szerint a vezetOk és beosztottak a motivacidik tekintetében is eltéréseket
mutatnak, ezt a 2. abra szemlélteti.
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2. abra: Az ondeterminacios elméletre vonatkozo kérdésekre kapott atlagértékek a
vezetdk és a beosztottak korében
Forras: sajat szerkesztés, 2020
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Centers — Bugental (1966) primer vizsgalatanak eredményei szerint — a vezetd beosztasban
1évok inkdbb az intrinzik, mig az alacsonyabb munkakdriiek dontden az extrinzik motivacios
forrasokat értékelték magasabbra. Kutatasaink részben igazoltak ezt, ugyanis — az amotivacid
kivételével — minden tipusi motivacional a vezetOk altal adott mindsitek atlagértékei
magasabbak, emellett az azonosult szabalyozas, az integralt szabalyozas és a belsé motivacio
esetében szignifikans kiilonbséget kaptunk.

Az eredmények arra utalnak, hogy a vezetd beosztasban 1évok — akar extrinzik, akar intrinzik
motivaciorol van sz6 — alapvetden jobban motivaltak, s ahogy haladunk a motivacios
kontinuum jobb oldala felé, egyre erdteljesebb a kiilonbség a két csoport valaszainak
atlagértékei kozott. A legszembetlinObb eltérés az extrinzik motivaciod legkevésbé autonom
formdja, az integralt szabalyozads esetében van. Az integralt szabdlyozasnak sok olyan
jellemzdje van, mint a belsd motivacionak — bar a cselekvés annak instrumentalis értéke miatt
megy végbe, s egy kivant eredmény elérését szolgalja (Ryan — Deci, 2000) — az egyén mar
Onmagéval, 6nmaga egy lényeges részével azonositja a munkajat. Ez azt jelezheti, hogy a
vezetd beosztasban 1évé megkérdezettek inkabb definidljadk magukat sajat szakmajukkal
és/vagy vezetdi tevékenységiikkel, mint a beosztottak.

Az elkotelezettség és a motivaciod tipusai kozotti kapesolatot — a beosztottak és vezetdk szerinti
bontasban — 4. tdblazat mutatja be Spearman-féle rangkorrelacidval.

4. tablazat: Az elkotelezettség és a motivacio tipusai kozotti 6sszefiiggések a beosztottak
és a vezetok korében

Affektiv Folytonos Normativ Szakmai
Beosztottak Vezeték | Beosztottak Vezetok Beosztottak Vezeték | Beosztottak Vezetok

Amotivicié -0,088 -0,235% 0,188+ 0,367+ 0,029 20,032 ~0,120% ~0,352%*
Kiilsé 0,322%* 0,213%* 0,198+ 0,175 0,259%* 0,182 0,220%* 0,250%*
szabalyozas
Bevetitett 0387+ | 0445% 0.111 0,174 0344%% | 0448%% | 0498** | 0407
szabalyozas
Azonosult 0,430%* 0,440%* 0,171%* 0,134 0,325%* 0,413%* 0,572%% 0,477%*
szabalyozas
Integralt 0,518%* 0,504%* 0,194* 0,268%* 0,449%* 0,482%* 0,617%* 0,620%*
szabalyozas
Belso

o 0,417%* 0,369%* 0,062 0,158 0,310%* 0,347%* 0,558+ 0,608**
motivacio

*p<0,05 **p<0,01

Forras: sajat szerkesztés, 2020

Eredményeink szerint a valaszadok munkahely iranti és szakmai elkotelezettsége, valamint
motivaciojuk kozott statisztikailag kimutathatd kapcsolat van.

Az affektiv elkotelezettség és a motivacio tipusai kozotti Osszefiiggéssel kapcsolatban
megallapithatd, hogy az amotivacio joval nagyobb mértékben all (negativ) kapcsolatban a
vezetok affektiv elkotelezettségével, mint a beosztottakéval. A kiilsé szabalyozas és az affektiv
elkdtelezettség kozott pedig erésebb kapcsolat mutathatd ki a beosztottak korében, azaz az
elkotelezettségiik kialakuldsara nagyobb hatast gyakorol a kiils6 szabalyozas.

A folytonos elkotelezettség tekintetében is elmondhatd az erésebb kapcsolat az amotivacioval,
valamint a gyengébb Osszefliggés a kiilsd szabalyozassal a vezetok korében. A beosztottak
esetében pedig az azonosult szabalyozéssal kaptunk szignifikans kiilonbséget, amit a korrelaciod
a vezetoknél nem igazolt.
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A normativ elkételezettség és a kiils6 szabalyozas kozotti kapcsolat — statisztikailag is
igazolgatd mdédon — a beosztottaknal erésebb, a motivacidés kontinuumon jobbra haladva a
vezetok esetében is novekvd, bar ez utdbbit a szignifikancia szint nem tamasztja ala.

A szakmai elkételezettség és a motivacid tipusai kozotti korrelacids egyiitthatok mindkét
munkakori csoportban a legerdsebbek, ¢és a motivacidos kontinuumon elére haladva
folyamatosan novekvok. A két csoport kozotti leginkabb az amotivacio esetében mutathato ki
kiilonbség — a vezetdk szakmai elkotelezettségével nagyobb mértékben all negativ
Osszefiiggésben a motivalatlansaguk.

Kovetkeztetések

Az elkotelezettségre vonatkozo vizsgéalatunk csak a folytonos elkotelezettség tekintetében
erdsitette meg azokat a korabbi kutatdsi eredményeket, melyek szerint nincs kapcsolat a
munkavallalo 4ltal betdltott pozicid és a szervezet irdnti elkdtelezettség mértéke kozott.
Eredményeink szerint a vezetd beosztasban dolgoz6 valaszadok az affektiv, a normativ és a
szakmai elkotelezettség tekintetében is magasabb atlagmindsitéseket adtak. Mindez arra utal,
hogy a beosztottaktol nagyobb mértékben tudnak azonosulni munkahelyiik céljaival,
erkolcsileg is jobban kdtddnek munkahelylikhéz, valamint a szakmdjukban is elhivatottabbak.
Ez egyrészt beosztasukbol adodhat, de vélhetden a szervezet is nagyobb hangsulyt fektet
megtartdsukra. Az eredményt (kozvetve) megerdsitik a motivacioval kapcsolatos kutatasi
tapasztalataink is, az amotivacio kivételével ugyanis minden motivacios tipus esetében a vezetd
beosztasban dolgozok mindsitései voltak a magasabbak. Ez ugyancsak azt valosziniisiti, hogy
esetiikben munkahelyiik jobban odafigyel motivaltsagukra és azon keresztiil elkotelezettségiik
megtartasara, novelésére.

Az Ondetermindcios elmélet €s az elkotelezettség kozotti legfontosabb Gsszefiiggések
feltarasaval kapcsolatos vizsgalatunk tapasztalatai szerint az amotivaci6 a vezetdk esetében a
beosztottakétdl szorosabb kapcsolatban 4ll az affektiv, a folytonos ¢€s a szakmai
elkotelezettséggel (az amotivacid a beosztottak affektiv elkdtelezettségével nem 4ll
Osszefiiggésben). A motivalatlansadg tehat nemcsak a teljesitményre lehet rossz hatdssal, de a
vezetd beosztastiak szervezethez valo érzelmi kotddését is gyengitheti. Az amotivacio emellett
a kalkulativ-alapt folytonos elkotelezettséggel is kapcsolatban all — a beosztottak és a vezetok
esetében egyarant, de eltéré mértékben. Ez arra utalhat, hogy a demotivaltsag erdsiti azt a tipust
attitidot is, miszerint a dolgoz6 addig marad a szervezetnél, amig ez szamara kifizetddo. A
motivalatlansdg a szakma iranti elhivatottsdgra is rossz hatdssal lehet, ugyanakkor a nem
megfeleld szakmavalasztas is okozhat demotivaciot — ez esetben feltételezhetéen kdlcsonds az
interakcio.

A demotivaltsag hatterében — a kompetenciadeficiten, a nem megfelelé szervezeti és/vagy
munkakoriilményeken, valamint a személyiségbeli sajatossagokon til — a szervezeti
céllal/célokkal valéo egyet nem értés is allhat, amin materidlis 0sztonzdkkel, képzéssel és
fejlesztéssel nem, vagy csak kis mértékben és ideiglenesen lehet javitani. Meg kell tehat talalni
az amotivacids allapot kivaltd okat, s adott esetben az egyéni célok feliilvizsgalataval,
ujradefinidlasaval és atértékelésével kell dolgozni a negativ allapotbdl valo kimozditason.

Eredményeink szerint a kiilsé szabalyozés, valamint az affektiv, a folytonos és a normativ
elkdtelezettség kozott er0sebb kapcsolat mutathatd ki a beosztottak kdrében, mint a vezetd
pozicidoban 1évoknél. A normativ elkotelezettség esetében ugyanakkor — a motivacios
kontinuumon a belsé szabalyozas felé haladva — a vezetoknél erdsebb a kapcsolat.
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Mintankban a kiils6 motivacié tehat nagyobb mértékben befolyasolhatja a beosztottak szervezet
iranti elkotelezettségét, mint a vezetokét. Az utdbbiak erkodlesi alapti normativ elkotelezettségét
pedig leginkabb a belsé motivaciot erdsitd intézkedésekkel lehet ndvelni. Az olyan 6sztonzok
tehat, mint a munkabér, bonusz vagy egyéb kifizetések, a j6 munkakornyezet és uj(szeri)
munkaeszk6zok, a biztonsagos munkavégzés, stb. kevésbé indukaljak a vezetd pozicidban 1€vo
megkérdezettek elkotelezettségét, esetiikben tehat egyéb modon kell megalapozni és fokozni a
szervezet iranti kotddést. Ennek hatékony eszkdzei lehetnek az autondmia biztositasat célzod
intézkedések ¢és azt tdmogaté munkakorilmények, pl. dontéshozatalban valé bevonas,
valtozatos munkakori feladatok, a vélemények és érzések folyamatos figyelembevétele,
rugalmas munkaidd, szoros vezetdi kontroll hidnya, a szervezeti élettel kapcsolatos informacidk
biztositasa, stb.

A kutatas korlatainak tartjuk a nem reprezentativ mintavételt, valamint azt, hogy vizsgalatainkat
csak hazai mintan végeztiikk el. Tovabbi empirikus tapasztalatokra, ok-okozati kapcsolatok
feltarasat célz6 vizsgalatokra lenne sziikség az eredmények megerdsitéséhez és pontositasahoz.
Erdemes lenne emellett a dolgozok személyiségbeli sajatossagait is figyelembe venni a kutatas
soran, ehhez a Big Five otfaktoros személyiségmodell (neuroticizmus, extraverzid, nyitottsag,
baratsagossag, lelkiismeretesség) skalai alkalmasak lehetnek.

Koszonetnyilvanitas

% Ay [Nemzeti
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B A kutatas az Emberi Er6forrasok Minisztériuma tdmogatasaval, a
Nemzet Fiatal Tehetségeiért Osztondij NTP-NFTO-19 kodszdmu pélyéazati program keretében
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