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Az alapuetd pszichologia sziikségletek
mint a munkahely jollétet
6s a szervezeti azonosuldst befolydsold tényezdk

Absztrakt: A szelfdetermindcié elmélete szerint a kompetencia, az autondmia és a kapcso-
16das velesziiletett sziikségleteinek kielégitettsége sziikséges az optimalis funkcionalashoz és
a jollét érzéséhez. Tanulmanyunk célja az volt, hogy hazai mintdn megvizsgéljuk az alapvetd
pszicholdgiai sziikségletek kielégitettségének a munkahelyi jollétre és a szervezeti azonosu-
lasra gyakorolt pozitiv hatdsat. A kérddives, keresztmetszeti vizsgalataink résztvevéi (N=65
és 103) altal kitoltott kérdéivesomagok az Alapvetd Pszicholdgia Sziikségletek Kielégitett-
sége Skala munkavégzésre vonatkozd verzidja mellett a Flow Kérddivet és a munkaval vald
elégedettséget felmérd kérdébivet, illetve az affektiv, kognitiv és értékeld szervezeti azonosu-
last mér6 skalakat tartalmaztdk. A hierarchikus regresszios elemzés szerint a munka kozbeni
flowélményt a magasabb életkor és az autondmia iranti igény kielégitettsége predikalta, mig
a munkaval valé édltalanos elégedettséget az autondmiasziikséglet kielégitettsége josolta be.
A masodik vizsgélat eredményei szerint a szervezeti azonosulast a magasabb munkahelyi
beosztas és az alapvetd pszichologiai sziikségletek (elsésorban a kapcsolddds iranti igény)
kielégitettsége josolta be. Eredményeink megerdsitik az alapvetd pszicholdgiai szitkségletek
kielégitését tamogaté munkahelyi intervenciok fontossagat.

Kulcsszavak: autonémia, kompetencia, kapcsolddas, munkavallaloi jollét, szervezeti azo-
nosulds
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Elméleti bevezeto

Napjaink szervezetpszicholdgiai kutatasai fokozott érdeklddést mutatnak a munkavallalok
munkahelyi jollétét meghatarozo egyéni és szervezeti szintli tényezok irdnt. Ezen valtozok
azonositdsa és befolydsolasa altal nemcsak az egyének szubjektiv jolléte segithetd el6, de
a munkahelyi teljesitményiik is. A munkateljesitmény — és ezaltal a szervezet produktivi-
tasa és sikeressége — szempontjabodl szintén kulcskérdés a személyek munkaval kapcsola-
tos motivacidja, amelyre szamos tényez$ gyakorol hatdst, koztiik a dolgozdk sziikséglete-
inek kielégitettsége. Ennek megfeleléen a kérdéskor megkozelitésére kivaléan alkalmas a
szelfdeterminacids elmélet, amely ezen fogalmakat — a motivaciot, az alapvet$ emberi sziik-
ségleteket és a pszichés jollétet — egységes keretbe foglalja. Az elmélet megalkotdi, Ryan és
Deci (2000) azon a véleményen vannak, hogy az emberek optimalisan motivaltak és a jollét
allapotat tapasztaljak meg, ha az alapvet6 pszicholdgiai sziikségleteik kielégitettek.

A szelfdetermindcié elmélete szerint az emberek harom alapvetd pszicholdgiai sziikség-
lettel rendelkeznek, melyek az autondmia, a kompetencia és a masokhoz valé kapcsolodas
igénye. Ryan és Deci (2000) hangstlyozzak ugyanakkor, hogy nem ezen sziikségletek erds-
sége, intenzitdsa, hanem sokkal inkabb a harom sziikséglet kielégitettsége lényeges. Meg-
latasuk szerint az autonémia, a kompetencia és a kapcsolati igény kielégitettsége nélkii-
l6zhetetlen az integritas és a jollét szempontjabol (Jarai 2011). A sziikségletek kielégitését
jelentdsen befolyasolja az egyént koriilvevé kornyezet. Mindazon kornyezeti lehetéségek
vagy adottsdgok, amelyek segitik a harom sziikséglet kielégitését, ezaltal hozzdjarulnak a
személy effektiv funkcionalasahoz és egyuttal facilitaljak a novekedését, fejlédését (Baard,
Deci és Ryan 2004). Természetesen ennek ellenkezdje is igaz, a sziikségletek kielégitésének
akadélyozottsaga alddssa az egyén motivacidjat és karos kovetkezményekkel jarhat a pszi-
chés egészségét és fejlodését illetden. Ezenfeliil az elméletalkotok kiemelik az emlitett harom
sziikséglet innat és univerzalis jellegét. Mas szdval, ugy vélik, hogy az autondmia, a kompe-
tencia és a masokhoz valé kapcsolddas igénye velesziiletett, és nem tanulds vagy tapaszta-
latok utjan alakulnak ki. Emellett pedig kultaratél fliggetleniil szorosan hozzatartoznak az
emberi létezéshez — a kultura legfeljebb a sziikségletek megélésének lehetdségeit, maddjait
befolyasolja (Deci és Ryan 2008).

Az autondmia irdnti igény kielégitettsége arra vonatkozik, hogy a személy milyen mérték-
ben tapasztalja azt, hogy sajat maga kezdeményezi a cselekedeteit, 6nalléan hozhat dontése-
ket és van vélasztasi lehet6sége. Ez nem azt jelenti azonban, hogy kizarélag azok a tevékeny-
ségek szolgaljak az autondmiaigény kielégiilését, amelyeket a személy maga valasztott. Olyan
aktivitasok is hozzajarulhatnak ugyanis a nagyobb mérték(i autondémiaérzéshez, amelyeket
masok utasitasara vagy kérésére végez el valaki, azonban a magaénak érzi ezeket, mert érti
a tevékenység céljat, vagy a feladat felkeltette az érdeklédését, vagy egyszertien 6romet okoz
szamara az adott cselekvés (Graves és Luciano 2013). A munka kozben megtapasztalt autono-
miaélmény tobbek kozott azzal segithetd eld, ha minél kevesebbet kontrollaljak, monitoroz-
zak az egyén munkavégzését és biztatjak az 6nallé dontésekre, valamint véleménye és 6tletei
megosztasara (Hetland, Hetland, Schou Andreassen, Pallesen és Notelaers 2011), vagy ha
valamilyen mértékben megszervezheti a munkajat, illetve ha értelmesnek taldlja a feladatait.

A kompetencia iranti sziikséglet kielégitettsége azt titkrozi, hogy a személy mennyiben
észleli ugy, hogy képes hatékonyan véghezvinni kiillonb6z6 cselekvéseket és elérni a kivant
célokat. Akik kompetensnek tartjak magukat, intenzivebben exploraljak a kornyezetiiket,
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problémak esetén nagyobb eréfeszitést tesznek a lekiizdésiikre, és ekozben joval taldléko-
nyabbnak mutatkoznak az énmagukat kevéssé kompetensnek észlel6 tarsaikhoz viszonyitva.
Emellett a kompetencia iranti igény kielégitettsége természetesen maga utdn vonja, hogy
az adott személy gy érzi, képes hatast gyakorolni a kornyezetére. Tovabba, a kompetencia
megtapasztaldsa arra sarkallja az embereket, hogy kihivast jelent6 feladatokba, tevékenysé-
gekbe is belevagjanak annak érdekében, hogy teszteljék és fejlesszék a képességeiket. A sziik-
séglet kielégitése eldmozdithat6 példaul azzal, ha a munkahelyen a hangstly nem a szabd-
lyoktol és sztenderdektdl valo eltérésen és a hibakon (vagy ezek megelézésén) van, hanem
a munkavallalé stimulalasa, Gj megoldasi médok kiprébaldsara valé biztatasa, és ezaltal a
tejlesztése az elsédleges (Hetland, Hetland, Schou Andreassen, Pallesen és Notelaers 2011).

A kapcsolédas iranti igény kielégitése azaltal valésulhat meg, ha vannak a személy kor-
nyezetében olyanok, akikhez kétddhet, akikkel kolcsondsen kedvelik és elfogadjak egymast,
kolcsonosen torédnek egymassal. Ez egyuttal azt is jelenti, hogy az egyén ugy érzi, tartozik
valahovd, egy csoport része. A munkahely viszonylatdban ez abban nyilvanulhat meg, ha
az alkalmazottak ugy tapasztaljak, hogy a kollégdik elfogadjak ket és tdimogatjak egymast
(Graves és Luciano 2013), illetve jelent8ségteli szamukra, hogy az adott csoporthoz, szerve-
zethez tartoznak. Mindezek olyan munkahelyi kapcsolatok kialakitasat és fenntartasat felté-
telezik, amelyek biztonsigot nyujtanak az egyén szimadra és kolcsonos bizalmon alapulnak,
illetve amelyekben az egyéni problémak és 6romok egyarant megoszthatok.

Szémos korabbi vizsgalat igazolta mar Ryan és Deci azon éllitasat, miszerint a harom
sziikséglet kielégitettsége nélkiilozhetetlen a pszichés, mentalis és fizikai jollét szempont-
jabol. Olyan valtozokkal talaltak Osszefiiggést, mint a szubjektiv vitalitas, az energiaszint
(Graves és Luciano 2013; Ryan és Frederick 1997), a jobb alkalmazkodas (Baard, Deci és
Ryan 2004), az élettel val6 elégedettség (Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Soenens
és Lens 2010), a pozitiv érzelmi éllapotok gyakoribb megtapasztalasa, illetve a fokozottabb
énhatékonysag-érzés és optimizmus (Van den Broeck, Ferris, Chang és Rosen 2016).

A szelfdetermindaciés elméleti keret egyre népszertibb a munka vilagdban végzett kuta-
tasokban is, és napjainkra meglehetésen sok empirikus bizonyiték gytilt 6ssze az alapvetd
pszicholégiai sziikségletek kielégitettségének pozitiv munkahelyi kovetkezményeit illet6en.
Egy korai kutatas példaul gyartasban dolgozok korében vizsgalta a pszicholodgiai sziikségle-
tek kielégitettségét és a munkaval vald elégedettséget (Ilardi, Leone, Kasser és Ryan 1993).
A vizsgalat eredményei szerint a munkahelyi statusz és fizetés kontrollalasa mellett a pszi-
cholégiai sziikségletek munka kozbeni kielégitettsége Osszefiiggést mutatott a munkéval
val6 elégedettséggel. Hofer és Busch (2011) vizsgélata is megerésitette az el6bbi sszefiig-
géseket. Egészen pontosan arra az eredményre jutottak, hogy a kompetenciasziikséglet ki-
elégitettsége szoros kapcsolatban van a munkahelyi elégedettséggel — kiilondsen a magas
teljesitménymotivaciéval rendelkez6 személyek esetében. Mas vizsgalatok eredményei pedig
ravilagitottak arra, hogy az alapvet6 pszicholdgiai sziikségletek munka kozbeni kielégitett-
sége pozitiv 6sszefliggést mutat az intrinzik motivaciobol fakadé munkavégzéssel (Graves és
Luciano 2013; Ryan és Deci 2000), és alacsonyabb mértékii munkahelyi distresszt valoszinti-
sit (Brien, Forest, Mageau, Boudrias, Desrumaux, Brunet és Morin 2012; Van den Broeck,
Vansteenkiste, De Witte és Lens 2008). Emellett a munka kozbeni autonémia- és kompe-
tenciaélmény, illetve a munkatarsakkal valé szoros és kolcsonos kapcsolat megtapasztalasa
egylitt jar a fokozott affektiv szervezeti azonosulassal és a munkaba val6 intenzivebb bevo-
noddssal (Graves és Luciano 2013; Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Soenens és
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Lens 2010). Van den Broeck és munkatarsai (2016) attekint6 tanulmdnya szerint a harom
sziikséglet kielégitettsége esetén az emberek kevésbé szamolnak be a munkajuk és a magan-
életitk kozotti konfliktusrdl, pozitivabban viszonyulnak a munkajukhoz, és tobb eréfeszitést
tesznek a feladataik elvégzése érdekében. Ugyanakkor a hdrom sziikséglet kielégitettsége
nemcsak a munkavégzéssel kapcsolatos szubjektiv tényezdkkel mutat osszefiiggést, hanem
objektiv mutatokkal is. Baard, Deci és Ryan (2004) egyik vizsgalatanak eredményei példa-
ul azt tanusitjak, hogy a szervezet altal alkalmazott teljesitményértékelési mutatéd pozitiv
kapcsolatot mutat az alkalmazottak mindhdrom alapveté sziikségletének kielégitettségével.
Egy holland kutatasban pedig 0sszefiiggést taldltak az alapvetd pszicholdgiai sziikségletek
- f6ként az autonomia iranti igény - kielégitettsége és a fluktuacié (a munkahely onkéntes
elhagyasa miatt) kozott (Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Soenens és Lens 2010).
Végiil, a fentebb emlitett attekintd tanulmany eredményei arra utalnak, hogy a sziikségletek
kielégitettsége esetén kevésbé fordulnak el6 devidns magatartasformék a munkahelyen, illet-
ve a nagyfokd autondmiaérzésrél és szoros munkahelyi kapcsolatokrol beszamol6 alkalma-
zottak kevesebbet hidnyoznak a munkabdl (Van den Broeck, Ferris, Chang és Rosen 2016).

A megel6z6 kutatasok tehat meglehetdsen egyértelmuen aldtamasztjak, hogy az alapvet6
pszicholdgiai szitkségletek kielégitettsége az egyén és a szervezet szempontjabol egyarant
pozitiv kovetkezményekkel jar egyiitt. Tanulmanyunk célja, hogy hazai mintdn igazoljuk
a kompetencia, az autondémia és a masokhoz valé kapcsolédds munkahelyi megtapaszta-
lasanak kedvez6 hatasait. Els6 vizsgalatunkban az alapvet6 pszichologiai sziikségletek ki-
elégitettsége és a munkahelyi jollét kapcsolatara igyekeztiink fényt deriteni. A munkahelyi
jollétet a munkaval val6 elégedettséggel és — az eddigi kutatasoktdl eltér6en — a munka-
végzés kozben megtapasztalt flow-élmény gyakorisdgaval azonositottuk. Feltételeztiik, hogy
az autonomia, a kompetencia és a kapcsolatok iranti igény megélése fokozott munkahelyi
elégedettséget és a flow-élmény gyakoribb megtapasztalasat eredményezi. Masodik vizsga-
latunkkal, a korabbi kutatasokkal 6sszhangban, az alapvet6 pszicholdgiai sziikségletek ki-
elégitettsége és a szervezeti azonosulas kozotti pozitiv 9sszefiiggést kivantuk alatdmasztani.
Feltételeztiik, hogy a sziikségletek kielégitettsége nemcsak az affektiv, hanem a kognitiv és az
evaluativ szervezeti azonosulasra is kedvezé hatassal van.

Els6 vizsgalat

Minta és eljards

A keresztmetszeti, kérd6ives vizsgalatunk online formdban zajlott. A vizsgélatban valé
részvétel onkéntes és anonim volt, a résztvevék barmikor megszakithattak a valaszadast.
A vizsgalati személyek nem részesiiltek semmilyen ellenszolgaltatasban. A vizsgalatba vald
bekertilés feltételei a 18 évesnél idésebb életkor és a legaldbb egyéves munkaviszony voltak.
A kitoltoket a vizsgalat céljairdl és modjardl vald tajékoztatd elolvasasat kovetGen néhany
demografiai adatuk (nem, kor, iskolai végzettség, csaladi dllapot, gyermekeik szama) és a
munkavégzésiikre vonatkozé informaciok (alkalmazotti statuszuk, munkaviszonyuk ideje
osszesen, munkaviszonyuk ideje a jelenlegi munkahelyiik6n, napi munkaérak szama) meg-
adasara kértiik. Ezt kovetSen a résztvevék egy kérdéivesomagot toltottek ki, amely az alap-
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vetd pszicholdgiai sziikségletek (autondmia, kompetencia, kapcsolodas) kielégitettségét, a
flow-élmény megtapasztaldsanak gyakorisagat és a munkaval vald elégedettséget felmérd
kérdéiveket foglalta magaba.

Vizsgalatunkban 65 aktiv munkavallal6 (46 né és 19 férfi) vett részt. Eletkoruk 21 és 60 év
kozott mozgott 42,12 év atlagos életkorral (széras = 11,68 év). Legmagasabb iskolai végzett-
ségét tekintve 40 f6 fels6foku, 24 6 kozépfoku, 1 f6 pedig alapfoku végzettséggel rendelke-
zett. 22 16 egyediilallé volt, 43 £6 elkotelezett parkapcsolatban (élettarsi viszony, hdzassag)
élt. 44 £6 szamolt be arrdl, hogy egy vagy tobb gyermeke van.

A munkavégzésre és munkahelyre vonatkozéan a résztvevok koziil 47 £6 beosztottként,
4 {8 csoportvezetéként, 8 f6 kozépvezetdként és 6 {6 fels§ vezet8ként dolgozott. Atlagos
munkéban eltoltott idejitk 22,06 év (széras = 12 év) volt, jelenlegi munkahelyiikon atlago-
san 10,69 éve (szords = 8,36 év) dolgoztak. Az atlagos napi munkavégzés 8,54 ora (szoéras =
2,17 éra) volt.

Meéréeszkozok

A vizsgalati személyeink haromféle kérdéivet toltottek ki, melyek az alapvet6 pszicholdgiai
sziikségletek munka kozbeni kielégitettségét, a flow-élmény megtapasztalasanak gyakorisa-
gat és a munkaval valo elégedettséget mérték:

1. Alapvetd Pszicholdgiai Sziikségletek Kielégitettsége Skala — Munka (Basic Psychological
Need Satisfaction at Work Scale, BPNSWS). A kérdéiv a Ryan és Deci (2000) altal megfo-
galmazott szelfdeterminacié-elméletben foglalt sziikségletek munka kozbeni kielégitettsé-
gét méri. A mérbéeszkoz Osszesen 21 tételt tartalmaz, melyeket a kit6ltének hétfoku Likert-
skalan kell megvalaszolnia aszerint, hogy mennyire tartja magara nézve igaznak azokat
(1 - egyaltalan nem igaz, 7 — teljes mértékben igaz) az elmult egy év viszonylataban. A té-
telek harom alskalaba sorolédnak, melyek a kovetkezék: Autonémia, Kompetencia és Kap-
csolodas. Az Autondmia alskdla 7 tétele azt méri fel, mennyire érezte a kitolté ugy, hogy a
munkaja végzése kozben 6nalléan hozhat dontéseket, a munkahelyén elmondhatja az 6t-
leteit és figyelembe veszik a véleményét. A Kompetencia alskéla 6 kérdésére adott vélaszok
alapjan kideriil, hogy a kit6lt6 hogyan vélekedik a sajat képességeirdl és a munkajaval kap-
csolatos szaktudasarol. A Kapcsolodas alskala 8 tétellel méri fel, hogy a munkatarsakkal valo
kapcsolatat a valaszadé mennyire érzi kozelinek, szorosnak, és mennyire gondolja ugy, hogy
torédnek vele, baratsagosak hozza. Mindharom alskéla esetében a magasabb pontszamok
az adott pszicholdgiai sziikséglet nagyobb mértéki kielégitettségét fejezik ki. A kiilonbozé
munkakornyezetekben végzett korabbi nemzetkozi kutatasok (Deci, Ryan, Gagné, Leone,
Usunov és Kornazheva 2001; Graves és Luciano 2013; Vansteenkiste, Neyrinck, Niemiec,
Soenens, De Witte és Van den Broeck 2007) eredményei megerdsitették a méréeszkoz meg-
felel$ validitasat és reliabilitasat. A kérdéiv magyar nyelvre adaptdlasa folyamatban van,
azonban a jelen vizsgalat adatai alapjan a kérdéiv alskdlai megfelel6 reliabilitasértéket mu-
tatnak (a Cronbach-alfa-értékeket lasd az 1. tdbldzatban).

2. Flow-élmény megtapasztalasara vonatkoz6 kérdéiv — Munka: A kérdéivet a tokéletes
(flow-) élmény elérésére val6 hajlam és az antiflow-élmények (szorongas, unalom és apa-
tia) gyakorisaganak felmérésére fejlesztették ki (Olah 2005). Az emberek tobbnyire akkor
élnek 4t flow-élményt, amikor az altaluk végzett tevékenység, feladat teljesitéséhez magas
szintli képességeiket kell hasznalniuk. Amennyiben a feladat kivinalmai nem esnek egy-
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be (magasabbak vagy alacsonyabbak) a képességeikkel, valamelyik antiflow-élményt ta-
pasztaljak meg, vagyis szoronganak, kozonyosek, vagy unatkoznak. Ezen élményallapotok
megitélésére kidolgozott modszer egy szitudcid-reakcid tipust kérdéiv, tehat a kitolt6 az
instrukcidoban meghatarozott élethelyzetre vagy tevékenységre vonatkozéan valaszolja meg
a kérdéseket. Ennek megfeleléen egyazon kutatdson beliil tobbféle tevékenységgel kapcso-
latban is kitoltethetd a kérdéiv, és igy lehetdség nyilik a kiilonbo6zé helyzetek 6sszehasonli-
tasdra és annak megallapitdsara, hogy a vizsgalati személyek milyen hajlamot mutatnak az
antiflow-élmények és az aramlatélmény atélésére az egyes helyzetekben. Vizsgalatunkban
hérom élethelyzetre vonatkozoéan (csaladban, munkaban és egyediil) t6lt6tték ki a kérdivet
a valaszadok, azonban tanulméanyunkban csak a munkaval kapcsolatos valaszokat hasznal-
juk fel. A kérdéiv 22 tétele négy skdlaba sorolddik: Flow (11 tétel), Apatia (3 tétel), Unalom
(4 tétel) és Szorongas (4 tétel). A kitolt6k otfoku Likert-skdlan jelezhetik az adott tevékeny-
ség kozben - jelen esetben a munkavégzés sordn — megtapasztalt élményallapotuk gyakori-
sagat. A magasabb pontszamok minden skala esetében az adott élmény gyakoribb megélését
jelolik. A hazai fejlesztésti mérdeszkoz validitasa és reliabilitasa a korabbi vizsgalatok alapjan
jonak mondhato.

3. Munkakor-diagnosztikai kérdéiv — Altalanos elégedettség skala (Job Diagnostic Survey
- General Satisfaction scale). A Hackman és Oldham (1975) éltal kidolgozott mérbeszkoz
az egyik leggyakrabban alkalmazott médszer a dolgozoi elégedettség felmérésére a nemzet-
kozi kutatdsokban. A munkakor-gazdagitdsi modellen alapulé kérdéiv a munkavégzéssel
kapcsolatos tapasztalatok, vélekedések szamos aspektusat méri (pl. a munka értelmessége,
belsé motivacio, feladat jelent6sége, stb.), melyek kozott nagy hangsulyt kap a munkavalla-
16 érzelmi reakcidja (tkp. elégedettség érzése). Ennek olyan dsszetevéirdl ad informaciot a
mérdeszkoz, mint a novekedéssel, a fizetéssel, a munkahelyi biztonsaggal, a felettessel és a
szocidlis kapcsolatokkal val6 elégedettség, valamint az altaldnos elégedettség érzése. Elem-
zéseinkben kizdrdlag ezen ut6bbi skala, az Altalénos elégedettség skila adatait hasznaljuk
fel, amely azt méri fel, hogy a kit6lt6 milyen mértékben érzi magat elégedettnek, boldognak
a munkakorében. A skala 5 tétele esetében a valaszadok hétfoku Likert-skalan jelezhetik az
egyetértésitk mértékét (1 — nagyon nem értek egyet, 7 — nagyon egyetértek). A magasabb
pontszdmok a nagyobb elégedettségérzésre utalnak. A korabbi vizsgalatok eredményei isme-
retében a mérdeszkoz validitasa és reliabilitasa jonak tekinthetd.

Eredmények

Statisztikai elemzéseinket az SPSS szoftvercsomag 24.0 verzidjaval végeztiik. Els6ként a mért
valtozok atlagait és szorasait, illetve a kérdéivek skaldinak belsé megbizhatosagat szamoltuk
ki. Az eredmények az 1. tdbldzatban lathatok. Eredményeink szerint az Alapvet6 Pszicho-
légiai Sziikségletek Kielégitettsége kérddiv alskalainak megbizhatdsdga jonak mondhaté
(Cronbach-alfa-értékek = 0,71-0,82), ezeknél valamivel gyengébb, de még elfogadhaté a
JDS Altalanos elégedettség skéla belsé konzisztencidja (Cronbach-alfa-érték = 0,63). A Flow
kérd6iv Flow skaldjanak megbizhatdsaga szintén jo (Cronbach-alfa-érték = 0,86), mig az
antiflow skaldk tételeinek belsé konzisztencidja — a témakorben végzett korabbi kutatasok
eredményeihez hasonldan - jelentsen alacsonyabb (Cronbach-alfa-értékek = 0,45-0,55).
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1. tabldzat. A kérd6ives skalak atlagai (M), szdrasai (SD) és bels6 megbizhat6sagi mutatdi,
valamint a kérdéives valtozok osszefiiggései (Pearson-féle korrelaciok)

Mimkdhor kapcsoloda BPNS Mumkavégzes FLOW os
Neal
Amonomia  Kompetenda Kaposolodas Flaw Apdna  Szorongas  Unalem d:;:l:ﬁ:g
Autonomia
BPNS Kompetencia 0 4gues
Kapcsolodas [ .20
Floa: [N Rt {1 (1787
" P Apatia [ b 01E 0 52es {1
3
. Srovosgas - 0250 -0.31* -0,00 -0 8% Qastee
Unalom - 043%™ - 0,07 =0, 33" -0.61%*" Q&1*"" 035"
Alralimos - -
P . s g Sgeee  .pgs4Tee g o7T L pgree
DS Egdemis 0,55 0,28 0,25 056 0.5 0,2 0,42
M 35,49 31,66 41,73 380 1,53 1,61 149 25,15
(D0 (7.33) (4,64) (744} (0,53) (0,57 (0,46) (0,53) (4,70}
Cronkach o 052 07 Q.78 055 Q.49 043 035 063

Megjegveés " p<005, " p< 001, "™ p < 0,001

Kovetkezd 1épésben a kérddives valtozok kozotti kapcsolatot vizsgalatuk meg Pearson-féle
korrelaciéval. Az 1. tdbldzatban lathaté eredmények alapjan elmondhaté6, hogy a munka-
végzésre vonatkozd autondmiaszitkséglet kielégitettsége kozepesen erds pozitiv egyiittjarast
mutatott a munkavégzés kozben megélt flow-élménnyel és a munkaval valé altalanos elége-
dettséggel. A munkavégzésre vonatkozo6 autonomiasziikséglet kielégitettsége és a munkavég-
zés kozben megélt apétia és unalom kozott kozepesen erés negativ egyiittjaras mutatkozott,
mig a munkavégzés kozben megélt szorongdssal gyenge negativ kapcsolat volt tapasztalhatd.
Tehat minél inkabb azt érezte egy résztvevd, hogy a munkavégzés soran 6nalldan hozhat
dontéseket, sajat hataskorben cselekedhet, annal inkabb el tudott meriilni a munkavégzés-
ben és annal elégedettebb volt a munkajaval. Ugyanakkor az 6ndlldsdg megélésének relativ
akadalyozottsdga a munkavégzés sordn els6sorban érdektelenséggel és unalommal, kisebb
mértékben szorongassal parosult.

A munkavégzésre vonatkoz6 kompetenciaélmény gyenge pozitiv kapcsolatot mutatott a
munkavégzés kozben megélt flow-élménnyel és a munkaval valé dltalanos elégedettséggel,
illetve gyenge negativ kapcsolatot a munkavégzés soran megélt szorongassal. Ezen eredmé-
nyek alapjan azt mondhatjuk, hogy minél inkdbb megélte valaki azt, hogy a munkavégzése
soran hozzaértd, anndl inkdbb képes volt a munkaja kozben dramlatélményt 4télni és annal
elégedettebb volt a munkdajaval. Ezenfeliil a kompetencia iranti sziikséglet kielégitettsége a
munkavégzés soran 4télt szorongassal szemben is védéfaktor volt.

A munkavégzésre vonatkozé kapcsolati igény kielégitettsége gyenge pozitiv kapcsolatot
mutatott a munka kozben megélt flow-élménnyel és a munkaval valé altaldnos elégedett-
séggel, illetve gyenge negativ kapcsolatot a munkavégzés sordn megtapasztalt unalommal.
Tehat minél inkdbb megélte valaki a térsas elfogaddst, a timogaté kollégak jelenlétét a mun-
kahelyén, anndl inkabb képes volt a munkavégzés soran megélni a flow-t és annal elégedet-
tebb volt a munkajaval. Emellett a kapcsolddasi igény kielégitettsége a munkavégzés soran
atélt unalommal szemben is védéfaktorként funkcionalt.

Ezt kovetben hierarchikus regresszios elemzéseket végeztiink. A t6bb modellel késziilt
elemzések els6 modellje az dltalanos demografiai valtozokat tartalmazta (nem, iskolai vég-
zettség, kor, csaladi allapot, van-e gyermeke), a masodik modell az elébbi valtozékon kiviil
a munkara vonatkoz6 véltozdkat is tartalmazta (beosztas, dtlagos napi munkadrék szama),
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végiil a harmadik modellben a masodik modellt az alapvetd pszicholdgiai sziikségletek (au-
tonomia, kompetencia, kapcsolddas) munkavégzés sordan megélt kielégitettségére vonatko-
z6 valtozokkal egésziilt ki. Ezen valtozdcsoportok egylittes hatasat a munkavégzés soran
megélt flow-élményre, apatiara, szorongasra és unalomra, illetve a munkéval val¢6 altalanos
elégedettségre vizsgaltuk.

A munkavégzés soran megélt flow-élmény esetében az els6 modell nem birt szignifikans
magyarazéerével (R? = 0,09; p = 0,341), ugyanakkor a valtozok szintjén az életkor (8 = 0,361;
p < 0,05) szignifikans hatdst mutatott a flow-élményre. Tehat az idésebb munkavallalok
gyakoribb flow-élményrél szamoltak be a munkdjukat illetéen. A masodik - a munkara
vonatkoz véltozdkat is tartalmazé — modell szignifikdnsnak bizonyult a flow-élmény be-
josolasaban (R* = 0,26; p < 0,01). A masodik modellben az életkor ( = 0,332; p < 0,05) és a
beosztas (f = 0,417; p < 0,01) bizonyult szignifikans prediktornak. Tehat az id6sebb és ma-
gasabb beosztasi munkavallalok a munkéjuk soran gyakoribb flow-élményrél szamoltak be.
A harmadik - a munkavégzés sordn az alapvetd sziikségletek kielégitettségével kiegésziils
- modell szintén szignifikdns volt (R* = 0,48; p < 0,001). A modellben az életkor (8 = 0,316;
p < 0,05) és a munkavégzés soran megélt autondmiasziikséglet kielégitettsége (S = 0,488;
P < 0,001) voltak szignifikdns erével bird véltozok. Tehat az id6sebb és munkajuk soran ma-
gasabb autonémiat megélé munkavallalok szamoltak be tobb munkahelyi flow-élményrél.
Emellett érdemes még megjegyezniink, hogy a beosztds a harmadik modellben elvesztette
szignifikdns bejosl erejét (B = 0,208; p = 0,083). Ugy ttinik tehat, hogy a magasabb beosztds
csak annyiban jarul hozza a gyakoribb flow-élményhez, amennyiben az nagyobb foku auto-
némiaélményt is biztosit.

A munkavégzés soran megélt apatia magyarazatdban az els6 (R* = 0,06; p = 0,619) és
a masodik (R? = 0,11; p = 0,170) modell sem birt szignifikans bejéslé erével. Az alapvetd
pszicholdgia sziikségletek kielégitettségének belépésével a harmadik modell mar szignifi-
kansnak bizonyult (R* = 0,38; p < 0,001). Ezen szignifikans hatasért a harmadik modellben a
munkavégzés soran megélt autondmiasziikséglet kielégitettsége (8 = -0,573; p < 0,001) felelt.
Tehat a kielégitettebb autonémiasziikséglettel rendelkezé munkavallalok kevesebb apatiat
éltek 4t a munkavégzés soran.

A munkavégzés soran megtapasztalt szorongdsra vonatkozé elemzések a harom modell
koziil egyik esetében sem mutattak szignifikins prediktiv er6t (minden R2 < 0,19; minden
p > 0,25). Tehét a szorongas bejosldsaban sem az altalunk hasznalt demografiai vagy mun-
kavégzéshez kapcsolddo valtozok, sem az alapvetd pszicholdgia sziikségletek kielégitettsége
nem jatszott szignifikdns szerepet.

A munkavégzés soran megélt unalom szempontjabdl ugyan sem az elsé, sem a masodik
modell nem bizonyult szignifikdnsnak, ugyanakkor a véltozok szintjén az iskolai végzettség
szignifikdns prediktorként jelent meg mindkét modellben (B, . =-0,313;p < 0,05, illetve
B, ok mogen = —0>319; p < 0,05). Tehdt a magasabb iskolai végzettséggel rendelkezék kevesebb
unalmat éltek 4t munkavégzésiik kozben. Az alapvetd pszicholdgiai sziikségletek kielégitett-
ségének belépésével a harmadik modell mar szignifikansnak bizonyult (R* = 0,33; p < 0,05).
Ezen szignifikdns hatasért a harmadik modellben a munkavégzés soran megtapasztalt auto-
némiaélmény (f = -0,447; p < 0,01) és az iskolai végzettség (8 = -0,328; p < 0,05) felelt. Tehat
az iskolazottabb munkavéllalok mellett a kielégitettebb autondémiasziikséglettel rendelkez6
személyek voltak azok, akik kevesebb unalmat éltek at a munkavégzésiik soran.
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Végezetiil a munkaval valé édltalanos elégedettség magyarazatdban az elsé (R* = 0,09;
p = 0,358) és a masodik (R* = 0,16; p = 0,176) modell sem bizonyult szignifikdnsnak. Az
alapvetd pszicholdgia szitkségletek kielégitettségének belépésével viszont a harmadik modell
mar szignifikdnsnak bizonyult (R* = 0,39; p < 0,01). Ezen szignifikins hatasért a harmadik
modellben a munkavégzés kézbeni autondmiasziikséglet kielégitettsége (8 = 0,524; p < 0,01)
felelt. Tehat a kielégitettebb autondémiaigénnyel rendelkezé munkavallalok altalanossagban
elégedettebbek voltak a munkdjukkal.

Megvitatds

Els6 vizsgalatunk eredményei igazoltak, hogy az alapvet$ pszicholdgiai sziikségletek ki-
elégitettsége valdban Osszefiiggést mutat a munka kozbeni flow-élmény gyakoribb és az
antiflow-élmények (szorongdas, unalom és apatia) ritkabb megtapasztalasaval. Ugyanakkor
a harom pszicholdgiai sziikséglet koziil kiemelkedik az autonémiaigény, mivel ennek kielé-
gitettsége kapcsolddik legszorosabban a munkavégzés soran megélt dramlatélményhez. Ha-
sonl6 eredményre jutottunk a munkaval kapcsolatos dltalanos elégedettséget illetéen is: az
alapvetd pszicholdgiai sziikségletek, de kiilondsen az autondmia irdnti igény kielégitettsége
fokozza a munkavégzésre vonatkozo elégedettségérzést. Emellett az eredményekbdl az is
kideriil, hogy elégedettebbek a munkajukkal azok a munkavallalok, akik a munkahelyiikon
gyakrabban keriilnek a tokéletes élmény éallapotdba, vagyis viszonylag sokszor érzik ugy,
hogy a feladataik megfelelnek a képességeiknek és magas szint(i képességeiket kell hasznal-
niuk a feladataik teljesitéséhez.

A demografiai (nem, kor, iskolai végzettség, csaladi allapot és van-e gyermeke) és a mun-
kavégzésre vonatkozo (beosztas és napi munkaoérak szama) valtozok, valamint a pszicholo-
giai sziikségletek kielégitettségére utalé adatok bevonasaval késziilt hierarchikus regresszios
elemzések még pontosabban kirajzoljdk a sziikségletek kielégitettsége és a munka kozbeni
jollét (flow-élmény és elégedettségérzés) kozti kapcsolatot. Az eredmények szerint a mun-
ka kozbeni flow-élmény jelentds hanyadat (a variancia 48%-at) magyarazza az életkor és
az autondmiaszitkséglet kielégitettsége. Ugy ttinik tehat, hogy az idésebb munkavallalok
- taldn a nagyobb munkatapasztalatuk és a munkavégzéshez sziikséges kidolgozottabb ké-
pességeik okdn - rendszeresebben élnek meg aramlatélményt munka kézben, mig a tobbi
demografiai valtoz6 (nem, legmagasabb iskolai végzettség, csalddi allapot, van-e gyermeke)
tiiggetlen a tokéletes élmény megtapasztalasanak gyakorisagatol. A demografiai valtozok
befolydsol6 hatasat illetGen hasonl6é eredményre jutottak a kordbbi kutatdsokban (Burke
és Matthiasen 2005; Rivkin, Diestel és Schmidt 2018). Masfel6l, az elemzés aldtamasztja a
pszicholdgiai sziikségletek kielégitettségének fontossagat, melyek beemelése a variancia to-
vabbi 22%-at magyarazta. Ezek kozill is az autondmiaigény munka kozbeni kielégitettsége
bizonyult a flow-élmény szignifikins prediktoranak, vagyis azok a munkavallalok tudnak
gyakrabban belefeledkezni a munkajukba és élvezetet talalni abban, akik ugy érzik, sza-
badon hozhatnak meg dontéseket, és kifejezhetik véleményiiket vagy otleteiket. Mindez
Osszhangban van a kordbbi kutatasok eredményeivel (Bakker 2008; Fagerlind, Gustavsson,
Johansson, és Ekberg 2013; Zito, Cortese és Colombo 2015), amelyek szintén Osszefiiggést
talaltak a tokéletes élmény és az autondmia kozott — jollehet, az eddigi vizsgalatokban nem
a szelfdeterminaciés elmélet keretében vizsgaltdk az autonémiaérzés és a flow-élmény kozti
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kapcsolatot. Az autonémiaigény kielégitettsége annyiban tamogathatja a flow-élmény meg-
tapasztalasat, hogy a munkavégzéssel kapcsolatos nagyobb foku kontrollérzetet és belsé
motivaciot eredményezhet, amelyek Csikszentmihalyi (1997 [1990]) szerint az optimalis él-
mény kialakuldsahoz is sziikségesek. Végiil érdemes még kiemelni a magasabb beosztas sze-
repét, ami az eredményeink szerint csak abban az esetben jarul hozz4 a flow-allapot munka
kozbeni megtapasztaldsahoz, ha lehetséget ad az autonémiaélmény megélésére.

Az antiflow-élmények prediktorainak meghatarozasa érdekében végzett elemzések a
flow-élménnyel kapcsolatban ismertetett modellhez valamelyest hasonlé eredményre ve-
zettek. A munkavégzés soran megélt apatia gyakorisdga fiiggetlen a demografiai valtozok-
tol és a munka vizsgélt jellemz8it6l, azonban az autondmia iranti igény kielégitettsége je-
lentés mértékben képes csokkenteni az el6fordulasat. A munka kozbeni szorongas mint
antiflow-élmény esetében végzett elemzés szerint a vizsgélatba bevont egyik valtozé sem
bizonyult szignifikans prediktornak. Az unalom érzésére vonatkozé elemzések pedig az
iskolai végzettség és az autondmiaélmény protektiv szerepét timasztottak ald. Osszességé-
ben tehdt ugy tinik, hogy a munkahelyi antiflow-tapasztalatok gyakorisagat elsésorban az
befolyasolja, hogy a munkavallalé mennyiben érzi gy, hogy 6néllé dontéseket hozhat és
a tevékenységeit onmaga kezdeményezi. Meg kell jegyezniink azonban, hogy ezen elemzé-
sek eredményei csak igen korldtozottan vehetdk figyelembe, tekintettel az antiflow skalak
alacsony megbizhatdsagara.

Végezetiil a munkaval kapcsolatos altaldnos elégedettséget befolyasolo véltozdkat elemez-
titk. A regresszids modell szerint a vizsgalt demografiai valtozok és a munkavégzés jellemz6i
nem rendelkeznek szignifikins magyardzéerével az elégedettség érzése szempontjabol, mig
az alapvet6 pszicholdgiai szitkségletek koziil ismételten az autondmia irdnti igény kielégi-
tettsége emelkedett ki és mutatott szoros Osszefiiggést a kimeneti valtozéval. A munkahelyi
autondmia jelentdségét és a munkaval vald elégedettség eldsegitésében betoltott szerepét
korabbi vizsgalatok is megerdsitették (Nicklin, McNall, Cerasoli, Varga és McGivney 2016;
Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte, Soenens és Lens 2010; Vansteenkiste, Neyrinck,
Niemiec, Soenens, De Witte és Van den Broeck 2007). Mi tobb, Van den Broeck és munka-
tarsai (2010) a jelen vizsgalat eredményeihez hasonl6éan arrél szamoltak be, hogy a harom
alapvetd pszichologiai sziikséglet koziil az autonémia megélése fiigg 6ssze legszorosabban a
munkaval valé elégedettséggel.

Elsé vizsgalatunk eredményei tehat 6sszességében alatdmasztjak azt a feltevésiinket, mi-
szerint a munkahelyi jollét mértékét — a demografiai tényez6kon és a munkavégzésre vonat-
kozé valtozokon tdl - jelent6sen befolydsolja az alapvetd pszicholdgiai sziikségletek (elsé-
sorban az autonémia iranti igény) kielégitettsége — s6t ezen pszicholdgiai valtozék nagyobb
magyarazderével rendelkeznek azzal kapcsolatban, hogy a munkavallalok mennyire érzik
jol magukat a munkahelyiikon és mennyire tudnak belefeledkezni a munkdjukba, mennyire
élvezik a munkahelyi tevékenységeiket.
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Masodik vizsgalat

Minta és eljards

A masodik keresztmetszeti, kérd6ives vizsgalatunk szintén online formdban zajlott. A vizs-
gélatban valo részvétel onkéntes és anonim volt, a vélaszadast barmikor megszakithattak a
résztvevok. A vizsgalati személyek ezittal sem részesiiltek semmilyen jutalmazasban. A vizs-
gélatba val6 bekeriilés feltételei a 18 évesnél id6sebb életkor és az aktualis munkaviszony
voltak. A kitolt6k a vizsgalat céljairdl és modjardl valo tajékoztatd elolvasasat kovetden né-
hény demogréfiai kérdésre (nem, kor, legmagasabb iskolai végzettség, csaladi allapot, gyer-
mekeik szdma) vélaszoltak, illetve a munkavégzésiikre vonatkoz6 informaciok (munkahelyi
beosztasuk, munkaviszonyuk ideje, kordbbi munkahelyek szdma) megadasara kértiik éket.
Ezt kovetSen a résztvevok egy kérdbivesomagot toltottek ki, amely az alapvetd pszicholdgiai
sziikségletek (autonomia, kompetencia, kapcsolodas) kielégitettségét és a munkahelyi szer-
vezettel val6 azonosulasuk bizonyos aspektusait méré kérdéiveket foglalta magaba.

Vizsgalatunkban 103 aktiv munkavéllalé (83 né és 20 férfi) vett részt. Eletkoruk 18 és
56 év kozott mozgott 32,52 év atlagos életkorral (széras = 9,70 év). Legmagasabb iskolai vég-
zettségét tekintve 73 {6 fels6foku, 29 £6 kozépfok, 1 6 pedig alapfoku végzettséggel rendel-
kezett. 54 £6 egyediilallé volt, 49 £6 elkotelezett parkapcsolatban (élettarsi viszony, hazassdg)
élt. 70 £6 gyermektelen volt, 10 £6 egy gyermeket, 18 £ két gyermeket, 5 6 harom gyermeket
nevelt. A munkavégzésre és munkahelyre vonatkozéan a résztvevék koziil 83 f6 alkalma-
zottként, 15 f& kozépvezetSként és 5 {6 vezetbként dolgozott. Atlagos munkaban eltoltott
idejitk 10,37 év (szdras = 8,61 év) volt.

Meéréeszkozok

Vizsgalatunkban olyan énbeszamolds moédszereket alkalmaztunk, amelyek az alapvetd pszi-
chologiai sziikségletek munka kozbeni kielégitettségét és a szervezettel valé azonosulas kii-
16nbo6z6 aspektusait mérik fel.

1. Alapvetd Pszicholdgiai Sziikségletek Kielégitettsége Skala — Munka (Basic Psychological
Need Satisfaction at Work Scale, BPNSWS): Masodik vizsgalatunkban szintén az alapvetd
pszicholdgiai sziikségletek kielégitettségét mérd kérd6iv teriiletspecifikus valtozatat hasz-
naltuk, amely az autonémia-, a kompetencia- és a kapcsolati igény munkavégzés kozbeni
kielégitettségének megitélésére szolgal (a mddszer jellemzdinek ismertetése az els6 vizsgalat
mérbeszkozeinél olvashatd).

2. Szervezeti azonosulas: A szervezeti elkotelezGdést illetGen szamtalan elméleti meg-
kozelités és modell latott napvildgot az elmult évtizedekben, melyek tobb-kevesebb eltérést
mutatnak egymashoz viszonyitva. A kéréskorrel foglalkozé szerz6k egy része kogniciok és
érzelmek halmazaként kezeli a fogalmat, mig masik résziik inkabb a viselkedéses megnyilva-
nuldsara helyezi a hangsulyt. Ugyanigy nincs konszenzus a koncepcid egy- vagy tobbdimen-
zios jellegét illetéen sem. Vizsgdlatunkban a szervezettel kapcsolatos érzelmekre, gondola-
tokra fokuszaltunk, vagyis a szervezeti elkotelez6désre attittidként tekintettiink. Ennek meg-
felel6en a koncepciét komplex méddon, a kiilonféle aspektusai (affektiv, kognitiv és értékeld)
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felmérése dltal kivantuk megragadni. A kutatas megvalositdsakor még nem allt rendelkezés-
re magyar nyelven olyan méréeszkoz, amely a szervezethez vald viszonyuldst ilyen 6sszetett
moédon tudta volna felmérni. Ebbél kifolydlag az egyes Osszetevok méréséhez kiilonbozd
kérdéivek egy-egy relevans — és fogalmilag legkozelebb allo - skalajat alkalmaztuk. Az affek-
tiv azonosulas méréséhez a Meyer és Allen (1997) altal 1étrehozott, szervezeti elkotelez6dést
megitél6 kérdéiv affektiv skalajat hasznaltuk. A skéla 6 olyan allitast tartalmaz, amelyek arra
kérdeznek ra, hogy a kitoltd mennyire kotddik érzelmileg és identifikalédik a munkaszerve-
zetével, illetve mennyire vonddik be a szervezet életébe. A kognitiv komponens méréséhez a
Mael és Ashforth (1992) dltal kozolt 6 tételes skalat alkalmaztuk, amely azt térképezi fel, hogy
a valaszadé mennyiben él meg egyfajta egységet, azonossagot a szervezetével (,,mi’-érzés),
és a szervezet sikereit vagy kudarcait a sajatjainak érzi-e. Végiil vizsgélatunkban az evaluativ
azonosulast az Ellemers és munkatarsai (1999) altal kifejlesztett, a szociélis identitdst mérd
kérdéiv Csoport-onértékelés skalajaval becsiiltiik fel. A skala 4 olyan 4llitasbol all, amelyek
arra vonatkoznak, hogy a kitolté szerint a (munkahelyi) csoporttagsaghoz mennyire kap-
csolddnak pozitiv konnotécidk, az adott csoporthoz valé tartozast mennyire itéli pozitivnak
(példaul meglatasa szerint a szervezete mennyire lehet biiszke magara). Mindharom ska-
la esetében a kitolt6k hétfoku Likert-skalan jelolhették az allitdsokkal vald egyetértésiiket
(1 - egyaltaldn nem értek egyet, 7 - teljes mértékben egyetértek). A magasabb pontszamok
a valaszadd nagyobb mértékii affektiv, kognitiv és értékel$ azonosulasat mutatjak. A korabbi
vizsgalatok szerint a skalak jo validitasi és reliabilitdsi mutatdkkal rendelkeznek.

Eredmények

Els6ként ismét a mért valtozok atlagait és szorasait, illetve a kérdéivek skalainak belsé meg-
bizhat6sagat szamoltuk ki. Ennek eredményei a 2. tdbldzatban lathatok. Elemzéseink sze-
rint a szervezeti azonosulas kiilonb6zé aspektusait mérd skalak belsé konzisztencidja kivald
(Cronbach-alfa-értékek: Kognitiv azonosulas 0,87; Affektiv azonosulds 0,90; Evaluativ azo-
nosulds 0,86). A BPNS kérdéiv Autondmia és Kapcsolddas alskaldinak megbizhatdséga szin-
tén jé (Cronbach-alfa-értékek 0,81 és 0,78), mig a Kompetencia alskéla reliabilitdsa ezeknél
valamivel alacsonyabb (Cronbach-alfa = 0,69), de még elfogadhaténak tekinthetd.

2. tablazat. A kérdbives skaldk atlagai (M), szdrasai (SD) és belsé megbizhatosagi mutatoi,
valamint a kérd6ives valtozok osszefiiggései (Pearson-féle korrelaciok)

Muskiber bapesclbds BPNS Srervezettel vald sosowlis
At omdnia Eempeionaia Ragiolbdin  Kegrativ Affdkuv  Ervckeld
Autondmia
BPNS Kompetenaa [UE
Eapesolodis 061" a50%"
Kogmby Q2. [l [E Pt
Szervezenel vald azenosulis Adffekriv [} R AT [ I L b
Enékeld [T UL PR ] 076"
1 | 30,47 4082 21,72 24,34 21,29
5 513 [(I.T1) (8.34) F.90) $A1)
Creabach a LAy 078 0E? 050 058

Megirgyaes = p o005, " p= 001, " p< 0,000

"y

Ezt kovetben a kérdbives véltozdk kozotti kapcsolatot Pearson-féle korrelacios elemzések
segitségével vizsgalatuk. A 2. tdbldzatban lathaté eredmények alapjan elmondhatjuk, hogy
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a munkavégzésre vonatkozo alapvetd pszicholdgiai sziikségletek kielégitettsége mindharom
sziikséglet esetében szignifikans pozitiv korrelaciét mutatott a szervezettel valé azonosulas
mindharom aspektusaval. A kapcsolatok eréssége gyenge és kozepesen erds volt. Ez alapjan
elmondhatjuk, hogy a szervezettel valé azonosulas mértéke annal nagyobb, minél inkébb ki
vannak elégitve a munkavégzés soran az egyén alapvet pszichologiai sziikségletei.

A kovetkezd 1épésben hierarchikus regresszids elemzéseket végeztiink. A tobb modellel
késziilt elemzések els6 modellje az altalanos demografiai véltozdkat tartalmazta (nem, isko-
lai végzettség, kor, csalddi allapot, gyermekek szama), a masodik modell az el8bbi valtozo-
kon kiviil a munkara vonatkozé valtozékat is tartalmazta (beosztas, korabbi munkahelyek
szama), végiil a harmadik modellben a masodik modell az alapveté pszicholédgiai sziikség-
letek (autonémia, kompetencia, kapcsolédas) munkavégzés soran megélt kielégitettségével
egésziilt ki. Ezen véltozdcsoportok egyiittes hatdsat a szervezettel valé azonosulds harom
aspektusdra (kognitiv, affektiv, értékel8) vizsgaltuk.

A szervezettel val6 kognitiv azonosulds esetében az elsé (R? = 0,06; p = 0,338) és a ma-
sodik (R* = 0,13; p = 0,062) modell nem bizonyult szignifikdinsnak. Ugyanakkor a valtozék
szintjén a masodik modellben a beosztas (8 = 0,282; p < 0,01) szignifikans prediktornak
bizonyult. Tehat a magasabb beosztasu személyek inkabb gondolkodtak magukroél a szer-
vezet részeként. A harmadik modell szignifikdnsnak bizonyult (R* = 0,38; p < 0,001).
A valtozok koziil a beosztas (8 = 0,207; p < 0,05) mellett a munkahoz kot6dé kapcsolddasi
szitkséglet kielégitettsége (8 = 0,639; p < 0,001) volt szignifikans. Tehat azok a munka-
vallalok hasznaltak inkabb a szervezeti tagsagukat az ondefinicidjukban, akik magasabb
beosztasban dolgoztak és nagyobb mértékben volt kielégitett a munkahoz k6té6dé kapcso-
lati sziikségletiik.

A szervezettel valé affektiv azonosulas magyardzataban az els6 (R*=0,08; p = 0,161) és a
masodik (R* = 0,12; p = 0,094) modell sem bizonyult szignifikansnak. Ugyanakkor a valto-
z0k szintjén a masodik modellben a beosztds (f = 0,211; p < 0,05) szignifikans prediktornak
bizonyult. Tehit a magasabb beosztasi munkavéllalok nagyobb érzelmi héfokkal kétddtek
szervezetitkhoz. A harmadik modell szignifikdns volt (R*=0,33; p < 0,001). A valtozok szint-
jén a csaladi allapot (8 = 0,231; p < 0,05) és a munkavégzésre vonatkozé kapcsolddasi igény
kielégitettsége (5 = 0,387; p < 0,01) jatszott szignifikans szerepet, mig a beosztas (f = 0,115;
p =0,223) szignifikdns hatasa eltlint. Tehat a magasabb beosztas csak annyiban jarult hozza
a szervezethez val6 érzelmi kotédés kialakulasahoz, amennyiben a magasabb beosztas a
kapcsolddasi igény nagyobb kielégiiltségével jart egytitt. A harmadik modellben a kapcso-
latban él6k magasabb érzelmi azonosuldsa a szervezettel egy szupresszor hatds eredménye-
ként jelenhetett meg. Ennélfogva elképzelhetd, hogy ez az eredmény csak arra mutat ra,
hogy a kapcsolddasi igény kielégitettsége a maganéletben és a munkdban egyiitt jar.

Az azonosulas értékeld komponensére vonatkozéan az elsé (R* = 0,03; p = 0,743) és a
masodik (R* = 0,06; p = 0,556) modell sem volt szignifikdns. Bar a harmadik modell szigni-
fikansnak bizonyult (R*> = 0,33; p < 0,001), a modellbe Gjonnan beléptetett prediktor valto-
z6k koziil egyik sem volt képes 6nalloan eldre jelezni a szervezet értékelését. Ennek oka fel-
tehet6leg az lehet, hogy a harom alapvetd pszicholdgiai sziikséglet kielégitettségének kozos
variancidja volt felelds a szervezet értékeléséért. Mas széval, altalanossdgban a pszicholégiai
szitkségletek nagyobb kielégitettsége a szervezet pozitivabb értékelésével jart egytitt.
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Megvitatds

A masodik vizsgalat eredményei alapjan elmondhaté, hogy a vélaszadok szervezeti elkotele-
z6désének kognitiv aspektusa pozitiv kapcsolatban van az alapvetd pszicholdgiai sziikségle-
tek kielégitettségével, f6ként azzal, hogy mennyire tudjak megtapasztalni a munkahelyiikén
a kapcsolddasi élményt. Az affektiv és az értékeld szervezeti azonosulds mértéke szintén 6sz-
szefiigg az autondmia-, a kompetencia- és a kapcsolati igény kielégitettségével, mindharom-
mal kdzepes erésségli kapcsolatot mutatnak.

Az Osszefliggések pontosabb feltdrasa érdekében hierarchikus regresszios elemzéseket
végeztiink, amelyekbe a demografiai (nem, kor, iskolai végzettség, csaladi allapot, gyerme-
kek szdma) és a munkavégzésre (jelenlegi beosztas és korabbi munkahelyek szama) vonat-
koz6 véltozokat, valamint harmadikként az alapvetd pszicholdgiai sziikségletek kielégitett-
ségét vontuk be prediktorként. Az elemzések alapjan Ggy tiinik, hogy a kognitiv szervezeti
azonosulas fokozott mértékét valamelyest bejdsolja a magasabb beosztas. Nagyobbrészt
azonban a vizsgalati személyeink szervezeti elkGtelezettsége (,,mi”-érzése) attdl fiigg, hogy
a kapcsolati igényeiket mennyire tudjék kielégiteni a munkahelyiikon. Az affektiv szervezeti
azonosulast viszont a csalddi allapot és a kapcsolddasi élmény egylittese predikalja. Azok a
munkavallalok kotédnek erésebben a szervezetitkhoz és vonddnak be jobban a szervezetiik
életébe, akik kedvelik a kollégaikat, és ugy érzik, hogy igényeiknek megfelel6 mértékben,
kolcsonosen torédnek egymassal. Elképzelhetd ugyanakkor, hogy a csaladi allapot beke-
riilése a végsé modellbe mindossze arra utal, hogy a hazassagban vagy parkapcsolatban
él6knek kielégitett a kapcsolatok irdnti igénye és ez befolyasolja azt, ahogyan a munkahe-
lyi kapcsolataikat észlelik. Mindemellett a magasabb beosztasban dolgozok is erésebben
kotédhetnek érzelmileg a szervezetiikhoz abban az esetben, ha a pozicidjuk elGsegiti az
elfogad¢ és tor6d6 munkahelyi kapcsolatok kialakitasat és fenntartdsat. A szervezeti azono-
sulas értékeld komponensét ugyan egyik vizsgalt valtozd sem tudta szignifikdnsan magya-
razni, azonban ugy tlinik, hogy azok a munkavallaldk, akiknek a kiil6nb6z6 pszicholdgiai
sziikségleteit altalanossagban jobban kielégiti a munkavégzésiik — vagyis nagyobb pszichés
és mentalis jollétet, illetve elégedettséget élnek meg a munkajuk kapcsan -, pozitivabban
értékelik a csoporttagsdgot az adott szervezetnél.

Elemzéseink tehdt legalabb részben igazoljak a feltevésiinket, és azt mutatjak, hogy a
vizsgalati személyek szervezeti azonosuldsat egyfel6l a beosztasuk, masrészt az alapvetd
pszicholodgiai sziikségleteik — f6ként a kapcsolddas iranti igényiik — munkahelyi kielégitett-
sége hatarozza meg. Eredményeinkhez hasonldéan mas kutatasok is alatimasztottak, hogy
az alapvetdé pszicholdgiai sziikségletek kielégitettsége er6sebb munkahelyi kotédéssel és
bevonédassal (Deci, Ryan, Gagné, Leone, Usunov és Kornazheva 2001; Shuck, Zigarmi és
Owen 2015; Silman 2014) jar egyiitt, illetve meghatdrozza a tevékenység folytatasara vonat-
kozé szandékot (Gray és Wilson 2008), mig a pszicholédgiai sziikségletek szervezeti meg-
élésének akadalyozdsa rossz munkahelyi kozérzetet, elvandorldsi szandékot és hianyzasokat
vetit el6re (Schultz, Ryan, Niemiec, Legate és Williams 2014). Egyes korabbi kutatidsokban
a kapcsolodas iranti sziikséglet kielégitettsége — sajat vizsgalatunk eredményeivel 6sszhang-
ban - meghatérozdbbnak bizonyult a masik két sziikséglettel sszevetve, és csak ez mutatott
Osszefiiggést a munkahelyi bevonddassal (Abun és Maggalanez 2018).
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Osszegzés és kitekintés

Vizsgalatainkkal arra szerettiink volna valaszt adni, hogy az alapveté pszicholégiai sziik-
ségletek kielégitettsége befolydsolja-e a munkahelyi jollétet és a szervezeti azonosulast. Elsé
vizsgalatunk eredményei alapjan elmondhat6, hogy a munka kézbeni aramlatélményt jelen-
tésen meghatarozza az életkor és az autondmia irdnti igény megélése a munkavégzés soran,
valamint a magasabb beosztas, amennyiben nagyobb onalldsagot biztosit az egyén szama-
ra. A munkaval val6 elégedettséget viszont kizarélag az autonomiasziikséglet kielégitett-
sége befolyasolta a vizsgalt csoportban. A mésodik kutatdsunk kapcsan végzett elemzések
megerGsitették, hogy a szervezeti azonosulas mértékére jelentds hatdssal lehet a munkahelyi
beosztés, illetve elsésorban a kapcsolodds iranti igény kielégitettsége. Ugy tiinik tehat, hogy
az alapvetd pszicholégiai sziikségletek megélése valoban el6segiti a jobb munkahelyi kozér-
zetet, a munkavégzésbe val6 bevonddast, elmeriilést és a szervezethez tartozas érzését — jol-
lehet vizsgalati eredményeink értékelése soran tekintetbe kell venniink kutatasaink korlatait
is. Ezek kozé tartozik a vizsgalati mintak nagysaga és Osszetétele (vizsgalati csoportjainkban
feltilreprezentaltak voltak a fels6foku végzettségli, beosztotti pozicidban dolgozé nék). Az
utdébbi probléma, vagyis a vizsgalati csoportok kiegyensulyozatlan osszetétele az online to-
borzas gyakori velejardja, am gyakorta el6fordul hagyomanyosabb mddszerek alkalmazasa
esetén is. A nék magasabb részvételi hajlandésaga talan az olyan stabil személyiségjellemz6k
mentén mutatkozd nemi killonbségekkel fiigghet 6ssze, mint amilyen az egytittmtikodés és
az udvariassag (Weisberg, DeYoung és Hirsh 2011) - mindazonaltal a nékre jellemz6 na-
gyobb foku baratsagossag az eredményeket is befolyasolhatta (pl. a szervezethez valé érzelmi
kotédés vagy a kapcsolodasi igény kielégitettsége vonatkozasdban). Mindezeknek megfele-
l6en kutatasainkat érdemes lenne a jov6ben kiterjeszteni, és tovabbi vizsgalati személyek
bevondsaval specifikus munkakoroket felmérni. Tovabbi korlatot jelent, hogy az alkalmazott
kérdéivek bizonyos skaldi alacsony megbizhatésagot mutattak, illetve az alapvetd pszicholo-
giai sziikségletek kielégitettségét mérd skala jelenleg még adaptalas alatt van.

Mindazonaltal vizsgélataink eredményei arra engednek kovetkeztetni, hogy a kiillonb6z6
munkaszervezeteknél érdemes lehet médot tallni a dolgozék autonémia-, kapcsolodas- és
kompetenciaérzésének eldsegitésére, mivel ezek olyan pozitiv kimeneteleket valdszintisite-
nek, mint a szervezettel valé nagyobb fokd azonosulas, a munkaba valé intenzivebb bevono-
das vagy az elvandorlds és a hidnyzasok csokkenése. Az alapvetd pszichologiai sziikségletek
megélését tamogatja példdul, ha a munkakorok lehet6séget adnak a tanuldsra, fejlédésre,
vagy ha a munkavallalok formalis vagy informalis tréningeken vehetnek részt, melyek eré-
sithetik kompetenciaérzésiiket. Emellett fontos facilitalni a munkatarsak és a felettes részér6l
érkezd tamogatast és a hivatalos vagy munkan kiviili k6zos programokat, amelyek elésegit-
hetik a kélcsondsen tdmogatd és elfogadé munkahelyi kapcsolatok kialakitasat és fenntar-
tasat. Az autondmiat tdmogatd és a transzformalé vezetési stilus (vilagos célok, inspiralas,
intellektualis stimulalds, egyéni banasmo6d; Donohoe és Kelloway 2016) vagy a tavmunkat és
a munkahelyen végzett munkat vegyits lehetéségek (Van Yperen, Wortler és De Jonge 2016)
szintén jelent6sen megnovelhetik a beosztottak munkahelyi elégedettségét.
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